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SOUHRN

1. Cil price:

Hlavnim cilem diplomov¢ prace je navrzeni systému odménovani techniki udrzby letadel, ktery by bylo mozné
aplikovat ve vybrané organizaci vénujicich se udrzbé letadel. Dil¢imi cili prace jsou potom definovani
teoretickych vychodisek odménovani, hodnoceni zaméstnancti v navaznosti na specifika prostiedi udrzby letadel
a systém kvalifikaci techniki Gdrzby. Dale definovani pfednosti a nedostatku stavajicich systému odmétiovani
ve vybranych organizacich, zjisténi preferenci a nazoru respondenti z fad techniki udrzby letadel a jejich
manazeri ohledné¢ systému odménovani, nasledné¢ definovani nebo uprava stavajicich dulezitych kritérii
zdsadnich pro tvorbu nového odméiiovaciho systému, ktery je nasledné v zdvéru prace navrzen.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka Cast prace vychazi reSerSe vybranych Ceskych i zahrani¢nich zdroju zabyvajicich se
tématem odméfiovani a motivace zamgstnanci. Dale jsou v této Casti prace na zakladé analyzy evropské
a narodni letecké legislativy popsany specifické podminky v prostiedi letecké udrzby a pro potfeby odménovani
zjednodusené popsany zakladni systémy kvalifikaci vybraného segmentu technikti udrzby letadel a podminky
jejich dosazeni. Prakticka Cast prace se na zaklad¢ analyzy internich materialt spoleCnosti AB a XY v prvni asti
vénuje SWOT analyze odménovacich systémii obou spolecnosti, ktera slouzi, jako zakladni vychodisko pro
nasledny kvantitativni vyzkum pomoci dotaznikového Setfeni mezi techniky udrzby letadel. V dalsi fazi
vyzkumu bylo realizovdno samotné dotaznikové Setieni obsahujici 33 otazek, kterym bylo osloveno
potencialnich 140 respondentii v obou spoleCnostech. Pro ziskani detailngjSich informaci, které nelze ziskat
kvantitativnim vyzkumem, bylo dotaznikové Setfeni ndsledn¢ doplnéno kvalitativni metodou rozhovoru
realizovanou s vybranymi pracovniky na manazerskych pozicich z prostfedi udrzby letadel. Vysledky
dotaznikového Setieni byly nasledn¢ zpracovany dle jednotlivych otazek a zaznamenany do piilozenych tabulek,
vybrané otazky byly zaroven zpracovany v podob¢ pichlednych grafu s vyjadienim Cetnosti. Nekteré otazky
a hodnoty zjisténé béhem dotaznikového Setfeni byly v prubé¢hu vyhodnocovani navic statisticky testovany
z hlediska mozné vzdjemné zavislosti. Vysledky dotaznikového Setfeni byly ve vybranych otazkach doplnény
zpracovanymi zavery rozhovori s manazery.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vystupy za vSech pouzitych vyzkumnych metod byly nasledné aplikovany do ndvrhu odménovaciho systému
technikii udrzby letadel, ktery byl v zavéru prace navrzen s moznou aplikaci ve spoleCnosti AB. Vysledky
analyzy SWOT byly vyuzity predev§im z hlediska vyvarovani se potencionalnich rizik a nedostatkii stavajicich
systému. Data a vysledky dotaznikového Setfeni byla analyzovana z hlediska zjisténi preferenci a o¢ekavani
technikli udrzby letadel od objektivniho a fungujiciho mzdového systému, ktery by preferovali. Jejich pohled
byl nasledn¢ doplnén o vystupy analyzy rozhovorii s manazery udrzby letadel, které do problematiky vnesly
i perspektivu, ze které se na odménovani diva tato skupina pracovniki. K optimalizaci nastaveni modelu
mzdového systému bylo vyuzito i informaci plynoucich z testovani zavislosti vybranych parametri. Navrzeny
systém se krom¢ zdkladniho tarifniho systému navazaného na standardizované kvalifikace definované leteckou
legislativou a délku praxe pracovniku v letectvi dale Cleni na variabilni slozku sledujici konkrétnéji vykonost
a schopnosti jednotlivych pracovniki. Dulezitym kritériem bylo piedevsim to, aby systém nastavoval a co mozna
nejobjektivnéji hodnotil praci techniki Gdrzby letadel. V rdmci nastaveného systému byla navrzena i dalsi mozna
slozka mzdy, kterou je jednak systém mimoiradnych odmén, ale také sytém tak zvanych , funkcnich™ piiplatku,
které by byly vyplaceny za realizaci n€kterych konkrétnich krokt udrzby letadel, mezi které patii naptiklad
provadéni motorovych zkousek.

4. Zavéry a doporuceni:

Navrzeny systém odmétiovani byl zpracovan formou modelu pievazné¢ bez uvadéni konkrétnich ¢astek nebo
procentualnich nartistic mezd v jednotlivych tarifnich tfidach, a to pfedevSim z divodu snahy o zachovani
objektivity a urcité nadCasovosti. Jak bylo v pribbéhu prace zjisténo, piestoze byl systém primarn¢ navrzen pro
spoleCnost AB, kde uceleny systém odménovani techniki prakticky chybi, navrzeny model by mohl byt
aplikovan nejen v této spoleCnosti, ale po menSich modifikacich by bylo mozné ho aplikovat i v jinych
organizacich zaméstnavajicich pracovniky se stejnymi kvalifikacemi na obdobnych pozicich. V ptipad¢ aplikace
bylo doporucené, drzet se navrzenych pravidel, v ptipad¢ potieby provést modifikaci pievazné v kritériich
variabilni slozky, definovat konkrétni mzdové sazby jednotlivych tiid a provést simulaci na konkrétnich
pracovnicich, aby byla ovéfena funkcnost celého systému a také kalkulovany skute¢né mzdové naklady
zavedeni.

KLICOVA SLOVA

Mzdovy systém, fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni zaméstnancu, udrzba letadel, motivace, odménovani
v letectvi.

SUMMARY
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1. Main objective:

The main goal of the thesis is to design a wage system for aircraft maintenance technicians, which could be
applied in a selected organization dedicated to aircraft maintenance. The sub-goals of the work are then the
definition of the theoretical basis of remuneration, the evaluation of employees based on the specifics of the
aircraft maintenance environment and the qualification system of maintenance technicians. Furthermore,
defining the strengths and weaknesses of existing remuneration systems in selected organizations, ascertaining
the preferences and opinions of respondents from the ranks of aircraft maintenance technicians and their
managers regarding remuneration systems, then defining or modifying existing important criteria essential for
the creation of a new remuneration system, which is subsequently proposed at the final part of the work.

2. Research methods:

The theoretical-methodological part of the work is based on the research of selected Czech and foreign sources
dealing with the topic of remuneration and motivation of employees. Furthermore, in this part of the thesis, based
on the analysis of European and national aviation legislation, specific conditions in the aviation maintenance
environment are described and, for the purposes of remuneration, the basic qualification systems of the selected
segment of aircraft maintenance technicians and the conditions for their achievement are described
in a simplified manner. The practical part of the work, based on the analysis of internal materials of the companies
AB and XY, in the first part is devoted to the SWOT analysis of the wage systems of both companies, which
serves as a basic starting point for subsequent quantitative research using a questionnaire survey among aircraft
maintenance technicians. In the next phase of the research, a questionnaire survey was carried out containing 33
questions, which addressed potential 140 respondents in both companies. In order to obtain more detailed
information that cannot be obtained through quantitative research, the questionnaire survey was subsequently
supplemented by a qualitative interview method conducted with selected managers from the aircraft maintenance
environment. The results of the questionnaire survey were subsequently processed according to the individual
questions and recorded in the attached tables, the selected questions were also processed in the form of simple
graphs with an expression of frequencies. In addition, some questions and values found during the questionnaire
survey were statistically tested in terms of possible interdependence during the evaluation. The results of the
questionnaire survey were supplemented with processed conclusions of interviews with managers in selected
questions.

3. Result of research:

The outputs of all research methods used were subsequently applied to the design of the wage system for aircraft
maintenance technicians, which was designed at final part of the work with a possible application in the AB
company. The results of the SWOT analysis were used mainly because of avoiding potential risks and
shortcomings of existing systems. The data and results of the questionnaire survey were analyzed in terms
of establishing the preferences and expectations of aircraft maintenance technicians from an objective and
functioning wage system that they would prefer. Their view was subsequently supplemented by the results
of the analysis of interviews with aircraft maintenance managers, which brought into the issue the perspective
from which this group of employes views remuneration. To optimize the settings of the wage system model,
information derived from testing the dependence of selected parameters was also used. In addition to the basic
tariff system linked to standardized qualifications defined by aviation legislation and the length of experience
of aviation workers, the proposed system is further divided into a variable component that more specifically
monitors the performance and abilities of individual workers. An important criterion was that the system set up
and evaluated the work of aircraft maintenance technicians as objectively as possible. Within the set system,
another possible wage component was proposed, which is both a system of extraordinary rewards, but also
a system of so-called "functional" bonuses, which would be paid in case of performing of some specific
operations of aircraft maintenance, which include, for example the performing of engine run-up.

4. Conclusions and recommendation:

The proposed remuneration system was worked out in the form of a model mainly without specifying specific
amounts or percentage increases in wages in individual tariff classes, mainly because of the effort to preserve
objectivity and a certain timelessness. As it was discovered in the course of the work, although the system was
primarily designed for the company AB, where a comprehensive system of remuneration of technicians
is practically absent, the proposed model could be applied not only in this company, but after minor modifications
it could also be applied in other organizations employing workers with the same qualifications in similar
positions. In the case of the application, it was recommended to stick to the proposed rules, if necessary to make
modifications mainly in the criteria of the variable component, to define specific wage rates of individual classes
and to carry out a simulation on specific workers in order to verify the functionality of the entire system and also
to calculate the actual wage costs of the implementation.
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1 Uvod

Odménovani zaméstnancti patii v kazdé organizaci mezi nejdilezitéjsi a zaroven nejcitlive]si
¢innosti spojené s fizenim podniku vibec. Duvodem je, Ze je zjedné strany Gzce navazano
na fizeni pracovniho vykonu zaméstnanci, ale také to, ze na druhé strané tvofi mzdové naklady
a naklady na odmérniovani viilbec v mnoha organizacich pomérné zasadni ¢ast firemnich vydaju.
Proto je efektivné fizena oblast odménovani zaméstnanct klicova z hlediska napliiovani cila
organizace a méla by byt soucasti Sirsi strategie, kterou podnik na cest¢ ke svému uspechu
vyuziva. Jak uvadi Armstrong (2015, s. 825) strategické odmeénovani znamena uplatiiovani
toho, aby politiky a postupy odmeénovani podporovaly dosahovani cili organizace
a poskytovaly zaméstnancim spravedlivou odménu. Toho je dosahovano analyzovanim
podminek a pozadavki, posuzovanim moznych alternativ a vytvarenim a zavadénim strategie
odmeéniovani.

Soucasti nastavovani téchto strategii je tedy i provadéni analyz vnitiniho a vnéj§iho prostredi,
které jsou o to slozitéj§i v ¢im narocnéjs§im a komplexnéj§im odvétvi se organizace pohybuji.
Cilem této diplomové prace je navrzeni systému odméfiovani technikt udrzby letadel pro
organizaci, ktera se v ramci své podnikatelské Cinnosti pravé udrzbou letadel zabyva. Téma
bylo zvoleno predevsim z toho divodu, Ze prestoZe se jedna o strategické prumyslové odvétvi
a prace technikt udrzby letadel je jednoznacné velmi zodpoveédna, nutn€ to jesté neznamena to,
ze organizace zameéstnavajici techniky udrzby letadel maji mzdové systémy efektivné
nastavené a funk¢ni. Mnohdy to tak nemusi byt, a to i prestoze systém kvalifikaci technika
udrzby letadel je velmi komplexni a specificka zalezitost. Vysledkem Spatné nastaveného
systému odmeénovani této skupiny zaméstnancti mohou byt proto pro tyto organizace pomérné
zasadni. PoCinaje problémy s efektivitou fizeni pracovniho vykonu a motivaci zaméstnanca
az po zvySenou fluktuaci pracovnikii a vyrazné vysSimi naklady organizace na zaSkolovani
a nabor novych zameéstnanci. Vysledkem této diplomové prace by proto mélo byt navrzeni
mozného teoretického modelu odméniovani, ktery by mohl byt pouzit v ramci konkrétni
organizace. Tento model odménovaciho systému by na jedné stran¢ mél zohlediiovat
kvalifikacni kritéria a irovné, jak jsou vyzadovany a definovany leteckou legislativou, ale také
by meél zohlediovat pozadavky definované zakonikem prace vztahujici se k rovnosti
odmeénovani a v neposledni fadé by mél brat v potaz i nazory samotnych technikd.

V prvni ¢asti prace proto budou na zaklade reSerSe odborné literatury a dalSich zdroja shrnuta
hlavni teoreticka vychodiska problematiky odméfiovani, hodnoceni pracovniki a pravniho
ramce odmé&fiovani, jak je nastaven v ramci CR. Cast teoretickych kapitol dale struéné objasni
systém kvalifikaci nutnych pro vykon povolani technika udrzby letadel. PopiSe jednotlivé
stupné kvalifikaci a struné piiblizi i pozadavky jejich ziskani. Nakonec pak pfiblizi metodiky
vyuzivané v ramci praktické ¢asti prace.

Prakticka Cast prace nejprve predstavi dvé spolecnosti zabyvajici se udrzbou letadel a nasledné
v nékolika subkapitolach popise a provede analyzy jejich systémi odmérniovani véetné vystupt
a shrnuti vyhod a nevyhod z nich plynoucich. Dalsi ¢ast praktické Casti prace bude vénovana
dotaznikovému Setfeni a vyhodnocenim jeho vysledkt vCetné statistického vypoctu moznych
zavislosti nékolika zji§ténych hodnot. Metoda dotaznikového Setfeni je v jedné subkapitole
nasledné doplnéna o rozhovory s manazery udrzby letadel. Ty mély za tkol doplnit v nékterych
parametrech vysledky dotaznikového Setfeni o novou perspektivu zameéstnanct, pro které je
mzdovy systém organizace jednim ze zakladnich nastroji fizeni pracovniho vykonu.

V poslednich kapitolach praktické ¢asti prace je predstaven model systému odmeénovani
technikti udrzby letadel, navrzeny tak, jak bylo naplanovano v zadani prace. Navrzeny systém
jednak vychazi z vysledkt vyzkumu dotaznikovym Setfenim mezi respondenty z fad techniku
udrzby letadel, dale z dat a informaci ziskanych z rozhovora s manazery, ale také za analyz



stavajicich systémt odmeénovani. Model byl konstruovan jednak na zaklade jasn€ prokazanych
dat o kvalifikacnich stupnich technikd, ale zohlediuje 1 preference respondenti dotaznikového
Setfeni tak, aby navrzeny systém nejen vychazel ze zakonnych pozadavki o rovnosti
odméniovani, ale 1 zohlediioval kritéria, kterd respondenti vnimaji jako patfici do efektivniho
a spravedlivého systému odménovani.

Upln& posledni kapitola se vénuje zavére¢nému shrnuti celé prace, a krom& zopakovani
hlavnich bodu vyzkumného Setfeni je v ni znovu uvedeno nékolik zasadnich kritérii nastaveni
efektivniho a co mozna nejobjektivnéj§iho odmeénovaciho systému pro techniky udrzby letadel
a obsahuje také zhodnoceni vysledka celé prace.
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2 Teoreticko-metodologicka Cast prace

Teoreticko-metodologicka Cast prace se zabyva prevazné teoretickym vymezenim tématu
hodnoceni a odménovani zaméstnancu a dale strucnym predstavenim problematiky legislativné
regulovanych kvalifikaci technikti udrzby letadel.

2.1 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci je bezesporu jednou z nejobtizn€jSich a nejcitlivejSich stranek
manazerské prace. Pravidelné hodnoceni pomaha zaméstnancim lépe pochopit pozadavky
organizace a oCekavani, které¢ do ného zameéstnavatel vklada a zaméstnavateli naopak pomaha
1épe porozumét silnym a slabsim strankam zaméstnance. Napovi, jak pracovnika motivovat, jak
1épe vyuzit jeho potencialu a jak ho dale rozvijet. Ve vétsiné€ piipadi je cilem hodnoceni
obvykle posoudit vykon a chovani zaméstnance, v nékterych ptipadech i zhodnotit jeho mozny
dalsi potencial.

Odborna literatura déli hodnoceni pracovnikil na neformalni a formalni, napfiklad Koubek
(2007, s. 126) je definyje takto:

- Neformalni hodnoceni neni nic jiného nez prubézné hodnoceni pracovnika jeho
nadfizenym béhem vykondvani prace. Ma prilezitostnou povahu a je spiSe
determinovano situaci daného okamziku, pocitem hodnoticiho, jeho dojmem
a momentalni naladou nez néjakou faktickou jistotou vysledku nebo urovné prace
pracovnika. Jde vlastn€é o kazdodenni soucést vztahu mezi nadfizenym a podfizenym,
soucast prabeézné kontroly plnéni pracovnich ukola a pracovniho chovani, poskytovani
okamzité zpétné vazby.

- Formalni hodnoceni je vétSinou racionaln€jsi a standardizované, je periodické, ma
pravidelny interval a jeho charakteristickymi rysy jsou planovitost a systemati¢nost.
Potizuji se z n€j dokumenty, které se zarazuji do osobnich materialti pracovnikli. Tyto
dokumenty slouzi jako podklady pro dalsi personalni ¢innosti tykajici se jednotlivce

i skupin pracovnika.

Vystupy pravidelné provadéného formalniho hodnoceni nemusi byt vzdy jasné a srozumitelné.
Velmi zéalezi na vhodné nastavenych a zvolenych hodnoticich metodach. Jak dale Koubek
(2007, s. 128) uvadi tispesné hodnoceni zaméstnancu je zavislé na vhodnosti zvolenych kritérii.
Zvolena kritéria musi byt pfislusnd k vykonavané praci a k charakteru pracovniho mista.
Kritéria a pozadavky z nich plynouci by mély byt jasn€ srozumitelné i pro zaméstnance, a to
jak na urovni kliCovych pozadavkii pro vSechny zameéstnance dané spolecCnosti, tak
pro konkrétni pozice.

Kritéria a pozadavky by mély byt srozumitelné 1 pro manazery a hodnotitele. Predevsim
z divodu co nejveétsi objektivity a porovnatelnosti, ktera by méla byt v ramci jedné organizace
zavazna pro vSechny vedouci pracovniky.

Pokud jde o neformalni hodnoceni zaméstnanct, to ma sice zasadnéjsi efekt na motivaci
zaméstnancu, zato ale postradaji komplexnost a presah do vSech zasadnich sledovanych kritérii
hodnoceni. Proto nemusi byt zcela objektivni a vychazi spi§ z konkrétnich situaci. Malokdy se



proto na jeho zékladé€ délaji rozhodnuti, ani se zpravidla nikam nezaznamenavaji. Nicméné
1 tak je jejich provadéni z hlediska fizeni pracovniho vykonu vyznamnou soucasti, ktera
by neméla byt opomijena.

Jak uvadi Vodacek a Vodackova (2006, s. 110) cilem hodnoceni pracovniki je poznat a Gcelné
vyuzit profesni kvalifikaci zaméstnanct, vhodné€ rozvijet jejich pracovni drahu, motivovat je
a prisp€t ke spravedlivému odménovani. Hodnoceni je dulezité, jak pro kvalifikované
posouzeni realné zvladnutych ukold, jmenovani do vyssich funkci, zménu pracovniho zafazeni,
pfevedeni na jiné pracovisté, tak i1 ke zvySovani kvalifikace, rekvalifikace ¢i ukonceni
pracovniho poméru.

Velmi zajimavym nastrojem hodnoceni pracovnika a jejich potencialu je nékdy vyuzivana
matice 3 X 3 nazyvana také Nine-Box Matrix, ktera slouzi k planovani nastupnictvi a kariéry
v ramci organizace. Nastroj vyjadiuje vztah mezi potencialem a vykonem. V ptipade hodnoceni
konkrétniho pracovnika a jeho zafazeni do spravné pozice vramci definovanych kritérii
tabulky, nastroj uzivateli doporuci dalsi mozny krok, kam hodnoceného smétovat.

Obrazek 1 Nine-Box Matrix

Potiebuje rozvoj Splinuje ocekavani Prekracuje ocekavani
_ Vysoky | Motivovat, zménit pozici Podporovat, koucovat _
:g Stiedni | Podporovat, motivovat Podporovat, motivovat Talent k rozvoji
E Nizky Chybny v{bér? Podlv)oroyat, motivrovat na Vykonny pracanin,
soucasn¢ pracovni pozici ponechat na misté
Nizky Stredni Vysoky
Vykon

Zdroj: Paliskova et al. (2021 s. 131)

Protoze je hodnoceni zameéstnanci zasadni manazerskou Cinnosti, ktera ma piimy velmi
vyznamny dusledek na motivaci zaméstnancu a jejich pracovni vykony, neméla by tato ¢innost
byt ze strany manazerd podcefiovana nebo opomijena, a to i prestoze obecné patii k ne pfilis
popularnim cinnostem manazerské praxe. Na jeji pravidelné provadéni by nemélo byt
zapominano ani v organizacich, které¢ formalni hodnoceni nevyzaduji na zakladé nastavenych
standardd nebo z pozadavku legislativy.

2.1.1 Metody hodnoceni zaméstnancu

Metod a postupt hodnoceni zaméstnanct existuje cela fada a kazda z metod ma i razné
varianty, pfiCemz kazda znich je vhodna do jiného prostfedi a na hodnoceni riznych
pracovnich pozic. Koubek (2007, s. 219-225) ¢leni zakladni metody hodnoceni zaméstnancti
nasledujicim zptisobem:

a) hodnoceni podle stanovenych cili (podle vysledki),
b) hodnoceni na zéklad€ plnéni norem,;

¢) volny popis;

d) hodnoceni na zaklad¢ kritickych prikladd;

e) hodnoceni pomoci stupnice;



f) checklist;

g) metoda BARS (Behavioral Anchored Rating Scales), tedy klasifikacni stupnici
pro hodnoceni pracovniho chovani;

h) metody zaloZené na vytvareni poradi pracovnikt podle jejich pracovniho vykonu;

1) assessment centre.

Dalsi autofi, jako napfiklad Paliskova et al. (2021, s. 132-138) kromé& uz uvedeného ¢leni
a dopliiuji metody na ty orientované na minulost, mezi které radi:

- fizeni podle stanovenych cili;

- srovnani se standardnim pracovnim vykonem,;
- testovani a pozorovani pracovniho vykonu;

- srovnavani pracovnikd;

- hodnotici dotaznik;

- metoda BARS;

- metoda kritickych pfipada.

Dale pak na metody orientované na budoucnost, mezi které patfi:
- sebehodnoceni;
- 360° zpétna vazba;

- Development Centrum.

Nékteré metody jsou vhodné pro manazerské pozice a pozice specialisti, dalsi potom spise pro
manualni pracovniky v délnickych profesich. Kazda z metod ma vzhledem k hodnocené pozici
svyj specificky postup, ktery by mél byt v ramci snahy o objektivitu dodrzen. Ve vétsiné metod
je vSak vzdy podstatna snaha o kvantifikaci i méfitelnost definovanych kritérii a cilt, diky které
by meéla byt Iépe dodrzena objektivita hodnoceni. Velmi Casto je proto pouzivana metoda
SMART. Jak Plaminek (2018, s. 83) v kontextu zadavani a vyhodnocovani ukold znazoriuje
graficky principy metody SMART je uvedeno na obrazku ¢€.2. Kazdé z pismen slova SMART
znazornuje specifické kritérium nezbytné pro spravné zadani cild. Tato metoda ma mnohem
§irsi vyuziti i mimo ramec hodnoceni zaméstnancu.



Obrazek 2 Pravidlo SMART

Pravidlo ,smart”

S
specific
(jednoznac¢né)

T
timed
(¢asované)

M
measurable
(méfitelné)

wsmart*
zadani

R
realistic
(uskutecnitelne)

A
accepted
(pfijaté)

Zdroj: Plaminek (2018 s. 83)

V tomto ohledu jsou jen nékteré vyjmenované metody vyjimkou, byvaji vyuzivany
na specifické pozice a dava vétsi prostor hodnotiteli. Mezi né fadime napiiklad metodu volného
popisu. Podobné metody se pouzivaji nejCastéji k hodnoceni manazeri nebo tvarcich
pracovnikd. Jejich problémem je vSak subjektivni pojeti hodnoceni ze strany hodnotitele
a obtizna porovnatelnost hodnocenych pracovniku a jednotlivych hodnoceni. Takto subjektivni
pojeti také svadi k aplikaci nékterych ¢astych forem chyb v hodnoceni.

At uz organizace vramci hodnoceni pouziva jakoukoli metodiku, dilezitym aspektem
hodnocenti, jako nastroje fizeni pracovniho vykonu, je samotny hodnotici rozhovor. Rozhovor
sam miize mit s ohledem na osobnosti hodnoceného i hodnotitele rozdilnou dynamiku a nemusi
mit vzdy doporucovanou podobu klidného vécného dialogu. Pro zachovani konstruktivnosti
a pozadované struktury doporucuje Plaminek (2018, s. 84) vyuziti ¢tyt porusitelnych pravidel.
Prvni z nich tika, ze ke kazdému tématu nejdiive mluvi hodnoceny a teprve potom hodnotitel.
Hodnoceny ma také postupovat od pozitivniho (tedy uspéchi) k negativnimu (tedy
neuspéchim). Tretim a Ctvrtym pravidlem jsou podle Plaminka (2018, s. 84) postupovat od
ptitomnosti (pfipadné minulosti) do budoucnosti a postupovat od vécnych ke vztahovym
tématim. Uvedeny princip Ctyf porusitelnych pravidel je schematicky znazornén
na nasledujicim obrazku 3.

Obrazek 3 Ctvero uziteénych pravidel

Ctvero uziteénych pravidel

postupujeme
od pozitivniho
k negativnimu

nejdfive mluvi hodnoceny,
potom hodnotitel

struktura
hodnoticiho
rozhovoru

pohybujeme se od
vécnych témat k tématim
vztahovym

nejdfive diskutujeme
0 pfitomnosti,
potom o budoucnosti

Zdroj: Plaminek (2018 s. 85)



Neméné podstatnou ¢asti formalniho hodnoceni je provedeni zdznamu hodnoceni, které nam
poméaha hodnotit zpétné rozvoj konkrétniho pracovnika vramci delSitho Casového useku
i v porovnani vysledkti mezi zaméstnanci. Je nutné vSak mit na paméti, ze je dalezité vychazet
vzdy z dané situace v podniku a mit na paméti individualitu a psychologické rozdily kazdého
jedince.

2.1.2 Nejcastéjsi chyby pri hodnoceni

Bez ohledu na to, jestli hodnotitel vyuziva vyse uvedenych doporuceni nebo ne, dalezita by
méla byt prfedevsim snaha o vyvarovani se nejcastéjSich chyb, kterych se hodnotitelé béhem
hodnoceni Casto dopousti a snaha o zachovani co nejvétsi miry objektivity. Divodem je
predev§im skutecnost, ze chyby v procesu hodnoceni mohou zdsadn€ negativné ovlivnit nebo
celkové znehodnotit jeho kvalitu. Moznych chyb, kterych se hodnotitelé pii hodnoceni mohou
dopoustét je cela fada, naptiklad Wagnerova (2008, s. 90-91) mezi nej¢astéjsi z nich radi tyto:

- metodické chyby:
- hodnoceni osoby, nikoli vykonu;
- ovlivnéni naladou;
- nedostatek informaci;
- politikareni, zvyhodfiovani pfatel a znamych:

- zamérné zkreslent;
- chyba centralni tendence:

- maly kontrast;
- chyba casového sledu (vzdalenosti):

- obdobné hodnoti kritéria jdouci po sobé;
- sériovy efekt:

- snizovani diferenci pii vét§im mnozstvi kritérii a hodnocenych,;
- predcasné zaveéry:

- predsudky, napt. podle vzhledu, zveli¢ovani , nesympatickych® vlastnosti;
- nespravna méfitka:

- prili§ mirnd méfitka: tendence nadhodnocovat kvalitu hodnoceni, hodnotitel
nechce zadnému pracovnikovi uskodit a posuzuje celou skupinu kladng;

- prili§ pfisna mefitka;

- tendence k ,,primé€mému‘ hodnoceni: hodnotitelé se brani pouzivani krajnich
hodnot (pfedevsim negativnich), mize se téz stat, ze v prub&hu posuzovatel stale
snizuje rozdily v hodnoceni jednotlivych pracovnikl a stale vice se piiblizuje
k primérnym hodnotam;

- egocentricka chyba:



- hodnotitel posuzuje pracovnika podle sebe a vnasi své vlastni méfitko. Podobné

lidi hodnoti pozitivng;
- kumulativni chyba:

- hodnotitel predpoklada, ze pokud hodnoceny odvadél dobry vykon v minulosti,

musi byt kladné hodnocen i nadale nebo naopak;
- efekt nedavnosti:

- hodnotitel posuzuje vykonnost pracovnika pod vlivem nedavnych vysledkt
a nebere v tvahu vysledky za celé obdobi. Této chyby se muze hodnotitel
vyvarovat prub€znym zapisovanim vykonud pracovnika;

- arogancni chyba:
- nazor posuzovatele nemusi byt pfedem spravny. Tvrdohlavost a netstupnost
nemusi byt vzdy dobra vlastnost;
- ptehluSovaci efekt:
- maly pocet dojmt piehlusuje ostatni, Casto podstatné;jsi;
- hal¢ efekt:

- hodnotitel posuzuje pracovnika na zéklade celkového dojmu, ne podle skute¢né
dosazenych vysledkd. Kladné hodnoceni ziskava pracovnik, ktery vice mluvi,
nez pracuje;

- efekt svatozare:
- vSeobecna oblibenost — neoblibenost hodnoceného se prenasi na hodnotitele;
- vliv cizich nazora:
- osobni slepota hodnotitele, davani na feci;
- posuzovatel je , dobrotisko™:
- efekt , Jeziska“, ktery nadéluje 1 zlobivym détem, protoze mu jich je lito;
- sympatie — antipatie:
- hodnoceni je zkresleno sympatii nebo antipatii hodnocené¢ho k hodnotiteli.

Casto vnasi do hodnoceni osobni k pracovnikovi,

Jak je zuvedeného vyCtu ziejmé, moznosti pochybeni je v procesu hodnoceni opravdu cela
fada. Odborna literatura (napt. Wagnerova, 2008, s. 91) se nicméné shoduje, Ze nejefektivné)si
metodou, ke snizeni pravdépodobnosti vyskytu nékteré zuvedenych chyb, je predevsim
nepodcenéni fadné piipravy na hodnotici pohovor. Hodnotitel by v ramci ptipravy mél vzit
v potaz individudlni podminky a osobnost hodnoceného s ohledem na vSechny faktory,
adekvatné a objektivné shrnout hodnocené obdobi vyhodnotit stavajici a nastavit nové cile.
Dostatecny prostor by mél byt vénovan i moznosti vyjadieni hodnoceného. Dilezité je, aby se
hodnotitel také zaméfil na svou roli v procesu hodnoceni a na to, zda nema tendence



k dopousténi se nékterych vyse uvedenych chyb a vystup hodnoceni se snazi provést co
nejobjektivnéji.

Hodnoceni zaméstnancti by mél byt soustavny proces. Manazefi by si méli byt dostate¢né
védomi jeho smyslu a dilezitosti v procesu fizeni pracovniho vykonu, kde hraje naprosto

zasadni roli. At uz se na problematiku hodnoceni divame z perspektivy motivace a rozvoje
zaméstnancu anebo jeho uzkého napojeni na systémy odmeénovani.

2.2 Odménovani zaméstnancu a motivace

Odménovani zaméstnancti v soucasné dob& znamena velmi Siroky pojem, ktery zahrnuje kromé
penézni odmény ve formé mzdy nebo platu pomérme Sirokou skalu dal§ich moznych penéznich
i nepenéznich odmeén a benefitu.

Armstrong (2014, s. 424) tyto odmény Cleni na takzvané transak¢ni (hmotné) a relacni
(nehmotné), dale potom na spolecné a individualni. Jejich pfiklady a zaclenéni je zifejmé
na obrazku €. 4 tzv. Modelu celkové odmény, kde autor pfehledné uvadi jednotlivé kategorie
odmen a jejich Clenéni.

Obrazek 4 Model celkové odmény

transakéni (hmotné)

A
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
® zakladni penézni odmény | ® penze
e odmény za zasluhy * dovolena
* penézni bonusy & zdravotni péce
¢ dlouhodobé pobidky * jiné vyhody
* podily na zisku s flexibilita
c * akcie o
o'
T - > 8
[=]
§ Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi a
* vycvik e kultura organizace
e vzdélavani na pracovisti e styl vedeni
¢ fizeni pracovniho vykonu » komunikace
» rozvoj kariéry ® zapojeni
» planovani naslednictvi » work-life balance
& nepenéZni uznani
v

relaéni (nehmotné)

Zdroj: Armstrong (2014 s. 424)

U vsech uvedenych kategorii vzdy hlavnim cilem pozitivné ptisobit na motivaci zaméstnancu.
Zakladni funkci odméfiovani je nepochybné umoznéni pracovnikovi uspokojeni zakladnich
potteb, se kterym je spojeno predev§im odméfiovani transak¢ni, ale 1 dalsi formy odmén
v pracovnim procesu s uspokojovanim potfeb uzce souvisi. V tomto ohledu je odbornou
literaturou nejCastéji uvadéna znama teorie motivace amerického psychologa A. Maslowa,
kterou naptiklad Urban (2017, s. 13) ve své praci interpretuje takto:

K péti skupinam motivacnich faktord, na kterych je Maslowova ,,pyramida“ potieb zalozena,
patfi:

- potreby fyziologické, jejichz uspokojeni je podminkou preziti. Uspokojuje je

predevsim mzda za praci,



- potreby jistoty, bezpeci a zdravi, o jejichz uspokojeni rozhoduji predevSim pracovni
podminky a prostfedi pracoviste;

- potreby socialni, tj. pratelstvi, sounalezitosti, spoleCenského pfijeti apod., k jejichz
uspokojeni slouzi pfijemna atmosféra na pracovisti ¢i socidlni kontakty, které prace
umoziuje;

- potfeby uznani, tj. ocenéni, sebeucty, prestize, uspéchu, respektu a pozornosti
ostatnich apod., ozna¢ované téz jako potieby vlastniho ega. Jsou-li uspokojeny, zvysuji
vlastni sebehodnoceni ¢i sebevédomi;

- potreby seberealizace, ke kterym spada potfeba rozvijet auplatiovat vlastni

schopnosti, ziskavat nové zkuSenosti, fesit problémy, byt pii praci kreativni apod,

Z uvedené teorie plyne, ze z perspektivy zaméstnance je hlavnim motivacnim faktorem
uspokojeni potieb, at’ uz zakladnich nebo takzvanych vyssich. Nicméné, jak proti tomu uvadi
Sulc (2006, s. 51) je potieba mit na paméti, ze mezi spokojenosti a vykonem neni piimy vztah.
Spokojeny pracovnik nemusi nutné patfit mezi nejpilnéj§i a workoholik nemusi byt
nejspokojenéjsi. Jednani cloveéka v konkrétnich situacich priméarné negarantuji uspé$ny vyber,
vycvik a supervize, ale jeho aktualni motivace. Vyznamnym stimulem v kazdém piipade byva
,uzitkova hodnota® odmeény, konfrontovana se subjektivni pravdépodobnosti jejiho dosazeni.
V systému odstupniovanych kvalifikaci by mélo platit, ze vyssi zpusobilost a vys$si vykon musi
byt odmérniovan vice, nez primérna a podprimérna prace. Pracovnici maji byt odménovani, jak
za své schopnosti, tak za pracovni vysledky. Pokud odmérniovani (nejen penézi!) nivelizuje vyssi
schopnosti a vykony, ma jednozna¢né demotivujici charakter.

Vétsina autortl se shoduje na tom, ze hmotna odména nemusi byt vzdy nejzasadnéjsim prvkem
motivace zameéstnanci. Napiiklad Bedrnova et al. (2012, s. 260) pfesto ve své praci
jednoznacn€ povazuje za hlavni stimula¢ni prostfedek hmotnou odménu, ktera miize mit mnoho
podob, ale za nejdulezitéjsi povazuje odménu financni. Hmotna odména ma podle ni pfimy
vztah k pracovnimu vykonu a méla by se poskytovat po dokonceni daného tkolu. Pracovnik by
mél byt obeznamen s tim, za jakych podminek 1ze odménu ziskat a odmeéna by méla byt
navazana na pfedem jasnd zavazna pravidla. Nespravedlivé a neobjektivni odméfiovani by
mohlo demotivovat zamé&stnance a negativné ovlivnit mezilidské vztahy na pracovisti.

Vyse uvedené teorie plati pokud se na problematiku odméiovani divame z perspektivy
zameéstnance. Tato perspektiva je vSak jen pouze Casti celého tématu. Pokud jde o pohled na
odmeénovani z perspektivy zaméstnavatele, je hlavni smysl, ukol a pozadavek na odménovani
ponékud rozdilny. Tuto rozdilnou perspektivu naptiklad Urban (2019, s. 40) definuje takto:

Odmeénovani podnikovych zameéstnanct plni fadu cila. Jeho ukolem je:
- ziskat a udrzet kvalitni pracovniky;
- pfispivat k rustu jejich vykonu ¢i produktivity;
- zajistit nakladovou, resp. cenovou konkurenceschopnost produkce podniku, mimo
jiné prispét k tomu, aby produktivita jeho zaméstnanct rostla rychleji (nebo se alespon

nezvySovala pomaleji) nez jejich primémé mzdy;
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- vytvorit predpoklady pro "vnitini spravedlnost" odménovani. Cilem je vytvorit
takovou vnitini strukturu, resp. diferenciaci mezd, ktera odpovida pfinosu, naro¢nosti
a odpovédnosti pracovnich mist i osobnim vysledkim jednotlivych zaméstnancu,

a ktera je 1 zameéstnanci vnimana jako spravedliva.

Aby nastaveny systém odmeénovani plnil uvedené pozadavky, je dilezité, aby také nebyl slozity
a z perspektivy zaméstnanct se pokusil byt co nejvice spravedlivy a srozumitelny. Jediné tak
dokaze plnit pozadované ukoly a byt efektivnim nastrojem motivace. Nezanedbatelna je také
jeho funkce z hlediska napojeni na systém hodnoceni zaméstnanci. Toto napojeni by mélo byt
uzké a funkcni. Kritérii a pozadavka, které pisobi na tvorbu a nastaveni mzdového systému
v organizaci je vSak mnohem vic, at' uz vnitinich v ramci organizace anebo vnégjsich.

V poslednich letech je mozné sledovat trend rostouciho vyznamu nehmotného tedy rela¢niho
odménovani, zaméstnavateli prezentovan jako systémy benefitd. Jak uvadi naptiklad
Cumpelova (2022) na webovém portalu Platy.cz, ¢asy, kdy byla mzda jedinym ddlezitym
aspektem prace, jsou uz davno pry¢. Soucasna generace pottebuje citit, ze firma se stejné jako
o zakaznika stara i o svého zaméstnance. Kultura, kterou lze vidét ve formé benefiti a v péci
0 vyvazeny pomér mezi pracovnim a soukromym zivotem, je dilezitym ukazovatelem, ktery
lidé zohlediuji pfi vybéru zaméstnani.

Z perspektivy zaméstnavatele lze fici, Ze divodem tohoto trendu muze byt aktualni
komplexngjsi pohled na problematiku fungovani motivace zameéstnancu, fizeni pracovniho
vykonu i rozdilné pozadavky a priority nové generace zameéstnancu, které by zamestnavatelé
meli brat vramci efektivniho fizeni na zietel. Nefinanéni odménovani zaméstnanci je
v soucasnosti bezesporu dulezitym aspektem podnikové prace slidskymi zdroji, nicméné
vzhledem k Gcelu, vymezeni a cilim této pisemné prace se budeme dale zabyvat predevsim
odméfiovanim transakénim tedy hmotnym, mezi jehoz zakladni mzdové formy na piiklad
Koubek (2007, s. 165) tadi tyto slozky:

casova neboli zakladni mzda a plat;

ukolova mzda;

- podilova neboli provizni mzda;

- mzda za ocekavané vysledky prace (smluvni mzda, mzda s mé€fenym dennim vykonem,
programova mzda);

- mzda a plat za znalosti a dovednosti (schopnosti);

- nejnoveji také mzda a plat za pfinos.

Mezi dodatkové mzdové formy pak podle Koubka (2007, s. 165) patifi napt.:
- prémie;
- odmeény/bonusy;
- osobni ohodnoceni (osobni pfiplatek);
- podily na vysledcich hospodatenti;
- odmeénovani zlepSovacich navrhi;

- povinné a nepovinné priplatky apod.
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Mzdovych variant a systému existuje cela fada. Zalezi na organizaci a jejich specifickych
podminkach, jaké varianty pro specifické pozice voli. Zakladni podminkou by nicméné mélo
byt, ze vhodnost systému by méla byt zvolena na zakladé¢ dohody a kompromisu mezi
pozadavky manazerti, personalisti a zaméstnancd, Casto reprezentovanymi odborovymi
organizacemi, které jsou celkové ramovany definovanou platnou legislativou.

2.2.1 Mzdotvorné faktory a systém odménovani v podniku

Jak pfipomind Werther a Davis (1992, s. 364) odména je to, co zaméstnanci dostavaji za svou
praci. Management této ustfedni oblasti napomaha organizaci ziskavat a udrzet si produktivni
pracovni silu. Bez pfiméfené odmény soucasni zameéstnanci nepochybné odejdou a novi se
budou tézko ziskavat.

S uvedenym néazorem nelze nez souhlasit a popsané skutecnosti by jist€¢ mély byt hlavnim
divodem, pro¢ by kazdy podnik mél tvorbé a efektivité fungovani systému odménovani
veénovat zvlastni pozornost. Nicménég, jak uvadi Koubek (2004, s. 131), fizeni pracovniho
vykonu je komplikovanou a obtiznou otazku, ponévadz ne vzdy se da pracovni vykon a jeho
vysledky spravedlivé zméfit.

V konecném duasledku tedy i ohodnotit. Z toho divodu nemusi byt, zvlasté v nékterych
podnicich a odvétvich zcela snadné spravedlivy a efektivni systém nastavit. Na druhou stranu
je tfeba pamatovat i na to, ze vySe odmény ne vzdy musi byt jedinym a hlavnim faktorem, ktery
ovlivilyje napriklad uroven fluktuace pracovnikt v podniku. Napiiklad Hegermannova (1995,
s. 43) uvadi, ze ¢im méné nékdo vyde€lava, tim se stava velikost jeho platu dilezitéjsi. A naopak,
pokud lidé vice vydé€lavaji a tim se ztotoziiuji vice se svou praci, tim se dulezitost pen€z snizuje.

Tato teorie je ve své podstaté v souladu s Maslowovou teorii motivace. Nicméng, at’ je situace
v specifickém podniku nebo konkrétni pozadavky kazdého pracovniky jakékoli, funkcni
a transparentni systém odmeénovani by v kazdém piipadé mel byt zakladnim prvkem spravné
nastavenych procesu fizeni lidskych zdroju a jejich vykont v fadn€ fungujici organizaci.

Podnik by v ramci nastavovani systému odmeénovani vzit v potaz predevsim parametry uvadéné
zakonikem préace jako urcujici pro diferenciaci mezd, jako je slozitost, namahavost nebo
odpovédnost (do vét§iho detailu popisSe nasledujici kapitola) a na jejich zakladé by mélo byt
provedeno hodnoceni pracovnich mist a definovani jejich hodnotu v ramci organizace.

Legislativni pozadavky vSak tvofi pouze jednu Cast tak zvanych vnéjSich faktort, které
ovliviiyji nastaveni mezd v organizaci. DalSimi dilezitymi prvky ovliviiujicim Uroven a vysi
mezd jsou také dalsi faktory vnitini. Téch je mozné v odborné literature nalézt vice, vetSina
autoru se ale odkazuje k v praxi dobfe vyuzitelné klasifikaci vytvofené M. Goodridgem (1989).
Tato klasifikace rozdéluje vnitini mzdotvorné faktory na vklad pracovnika, charakteristiku
préace a vystup. Jejich prehled je dobie patrny z tabulky 1, ve které je znazornéna Goodridgeova
klasifikace, jak ji interpretoval Koubek (2011, s. 289).
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Tabulka 1 Mzdotvorné faktory

VKLAD PRACOVNIKA CHARAKTERISTIKY PRACOVNIHO PROCESU | VYSTUPY
Vzdélani Rozhodovani Zisk
Kvalifikace Reseni problémd Vykon
Dovednosti Odpovédnost Produktivita
ZkuSenosti Tvoftivost Kvalita
Znalosti Vliv na vysledky Prodej
Kontakty Iniciativa
Dusevni schopnosti Planovani/organizovani
Fyzicka sila’kondice Rizeni/kontrola

Argumentovani
Vztahy k ostatnim
Komunikace
Pecovani
Bystrost/obratnost
Pracovni podminky
Pouzivani véci
Vyuzivani zdroja
Slozitost

Presnost
Spolehlivost

Zdroj: Koubek (2011, s. 289)

Klasifikace uvedena v tabulce 1 fakticky popisuje vSechny wvnitini tedy vnitropodnikové
mzdotvorné faktory. Jak dale Koubek (2011, s. 164) uvadi, firma vSak pfi odménovani musi
brat v tivahu i faktory vnéjsi, a to jak organizaéni, mezi které se pocita napiiklad situace na trhu
prace nebo uz zmifiovana legislativa, ale 1 vn&jsi individualni, ke kterym fadime faktory
diskriminacni, jako je naptiklad vék, pohlavi, narodnost nebo rodinny stav.

Vsechny uvedené faktory maji v organizaci vliv na vznik a dalsi vyvoj efektivniho odmeérniovant,
jehoZz hlavnim stavebnim prvkem by mélo byt definovani zakladni stupnice mzdovych tarift.
Jak ve své praci uvadi Paliskova et al (2021, s. 156) tarifni stupnice a z nich vychazejici
struktura mezd poskytuji zékladni pilif pro fizeni odméfovani v organizaci, jenz je vystupem
v procesu hodnoceni pracovnich mist, ktery vS§ak musi byt doplnény o trzni ocenéni.

Paliskova et al (2021, s 156) dale popisuje, ze tarifni stupnice se maji skladat z hierarchicky
koncipovaného souboru stupiiti, kdy kazdy stuperi disponuje rozpétim mezi minimalnim
a maximalnim mzdovym tarifem, v jehoz ramci jsou fazena pracovni mista srovnatelné hodnoty
(tzn. s podobnym rozsahem odpovédnosti napf. za vysledky nebo vedeni zaméstnanci,
s obdobnou mirou slozitosti ¢i namahavosti prace).

Jak je z uvedeného ziejmé, specifickou casti definovani mzdovych tarifti v ramci podniku je
hodnoceni pracovnich mist. Jak uvadi Koubek (2011, s. 166), pro hodnoceni pracovnich mist
se zpravidla pouziva jedna ze Ctyt zékladnich metod hodnoceni prace €i jejich kombinace:
metoda poradi, klasifikacni (metoda mzdovych skupin neboli katalogova), bodovaci (metoda
bodovanych stupnt) a faktorového porovnani (metoda fad poradi). Prvni dvé metody jsou
sumarni (nebo také nekvantitativni), druhé dvé analytické (nebo také kvantitativni).

Volba metody zalezi na velikosti podniku, po¢tu nebo specifickych pozicich v ramci organizace
nebo na dalsich faktorech. Vzdy by ale mély byt uplatiiovan soubor zasad pro jejich tvorbu, jak
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jejich soubor definuje Armstrong (2015, s. 434), podle ného by struktury stupriti a penéznich
odmén mély:

- odpovidat kultufe, charakteristickym rysim a potfebam organizace i jejim
zameéstnancim;

- usnadnovat fizeni relaci pené¢znich odmén a dosahovani nestrannosti, spravedlnosti,
konzistentnosti a transparentnosti v fizeni odménovani,

- zajistit nalezité zafazeni jednotlivych praci do odpovidajicich stupfi a zabranit
bezdivodnym piesuntim do vyssich stuprid;

- byt dostate¢né flexibilni, aby se mohly pfizpusobovat tlakim, které prameni ze zmén
trznich sazeb a nedostatku kvalifikované pracovni sily;

- usnadnovat provozni flexibilitu a soustavny rozvoj;

- vytvafet prostor pro zvySovani penéznich odmeén;

- naznacovat prilezitosti tykajici se odménovani, rozvoje a kariéry;

- byt vytvoreny jasné a logicky, aby jejich podstata mohla byt snadno a rychle vysvétlena
zameéstnancim;

- umoznit organizaci provadét kontrolu uskutecriovani politik odménovani a dodrzovani

rozpoctu.

Uvedeny souhrn pfehledné definuje zakladni kritéria, kterd by pfi tvorbé mzdového systému
v ramci organizace méla hrat dalezitou roli a neméla by byt v zadném pftipadé personalisty
a manazery opomijena.

2.3 Pravni ramec odménovani

Historie odméniovani a jeho vyvoj jsou velmi dlouhé a jeho pocatky sahaji daleko do historie
lidstva. Rozvoj lidské civilizace postupem casu vedl k nutnosti pravidla odménovani formalné
ustanovovat v ramci popsanych zakonnych norem, které by jasné definovaly pravidla a chranily
ob¢ strany transakce pracovniho vztahu. Pfestoze prvni Gpravy té€chto vztaht 1ze dohledat uz ve
Starovékém Rimé nebo ve stiedovéku ve formé cechovnich piedpist, elednich fadd anebo
horniho prava, hlavni rozvoj téchto pravidel je spojovan predev§im s nastupem kapitalismu.

Jak uvadi v kontextu Ceskych zemi Matuska (2009, s. 15) po zruSeni nevolnictvi v roce 1781
dochazi k pfilivu obyvatel z venkova do mést a s nim spojen¢ho kapitalistického zptasobu
zivota. Tehdy vSeobecny rakousky obcCansky zakonik z r. 1811 upravoval namezdni smlouvy,
které zahrnovaly, jak smlouvu sluzebni, tak uz 1 smlouvu o dilo. Za vlady Josefa II. vychazely
dalsi pravni upravy tzv. tovarniho zdkonodarstvi, coz byl zéklad vzniku dnesniho moderniho
pracovniho prava. Po obdobi prvni svétové valky se pak pracovné pravni piedpisy opiraji o jiz
zminény Obecny zakonik obCansky z r. 1811 obsahujici dispozitivni ustanoveni ponechavajici
volnost smluvnim stranam. Z tohoto divodu byl délnik nucen pfijmout v§echny podminky
zamé&stnavatele.

Popsana situace vytvarela tlak na provedeni vétsi regulace a zavedeni pravnich Uprav
umoziujicich zlepSeni ochrany prav zameéstnancu.
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V Ceskoslovensku v tomto ohledu nastava velmi specificka situace i v obdobi socialistického
statniho zfizeni, Matuska (2009, s. 16) o tomto obdobi uvadi, ze rozpory mezi zajmy pracovnikt
na zvysSovani mezd a mezi zajmy podnikil na snizovani vlastnich naklad byly feseny tuhou
centralistickou soustavou fizeni. Statni organy fidily mzdové naroky zaméstnanct
prostiednictvim obecné zavaznych predpist obsahujicich podrobné tarifni systémy, soustavy
ptiplatkii i mzdovych forem. Podniky mély prostor pfi utvareni mzdy pouze pti volbé mzdovych
forem a pifi urCovani konkrétni vySe nékterych slozek mzdy. Z tohoto divodu dochazi
k deformacim stanovenych mzdovych systémui, nebot centralné stanovené tarify zastaravaly
a podniky ke zvySovani urovné mezd vyuzivaly téch slozek mezd, jejichz aplikace jim byla
svetena. Jednotlivé slozky mzdy a mzdovy systém jako celek prestal tak plnit svou funkci.

Zasadni zvrat vtomto ohledu piinasi spoleCenské zmény po roce 1989, kdy nastup trzni
ekonomiky a umoznéni soukromého podnikani potfeboval nutnou Upravu i1 v systémech
a pravidlech odménovani, aby byla subjektim na pracovnim trhu umoznéno reagovat na situaci
pracovniho trhu. Hlavni zménu v této dobé piinesly predevS§im zakon ¢. 105/1990 Sb.
O soukromém podnikani obcant, dale zakon o zaméstnanosti, zakon vztahii mezi odborovymi
organizacemi a zaméstnavateli a zakon o kolektivnim vyjednavani. Posledné jmenovany zakon
obsahoval 1 zruSeni dfive aplikovanych norem regulace mezd. Dalsi reformy v roce 1992
si vyzadaly vytvoreni a pfijeti novych zakladnich zakonu ¢. 1/1992 Sb. o mzd€, odméné
za pracovni pohotovost a o prumérném vydélku, zakona ¢. 143/1992 Sb. o platu a odméné
za pracovni pohotovost v rozpoctovych a v nékterych dalSich organizacich a organech. Ptijeti
uvedenych zakonti mélo zasadni vliv na funkci a vyznam samotného zakoniku prace, predevsim
pak jeho paragrafy upravujicimi odménovani.

Poslednim pravnim dokumentem v této kategorii je v soucasné dobé zakon ¢. 262/2006 Sb.
zakonik prace, ve znéni pozd¢jsich predpisu (dale jen zakonik prace), aéinny od 1. ledna 2007,
ktery platnost zakoni o mzdé a platu ukoncil. Jedna se o pravni dokument, ktery spolecné
s provadécimi pfedpisy upravuje vztahy mezi zaméstnavateli a zaméstnanci, Casto
zastupovanymi odborovymi organizacemi a jejich volenymi zastupci. Vyznamna ¢ast tohoto
dokumentu upravuje mimo jiné i podminky a zasady odmériovani zaméstnancu, jakoZzto
vyznamnou Cast pracovné pravnich vztaha.

Mimo jiné zakonik prace definuje podminky odménovani formou mzdy, platu nebo odménou
za dohodu o provedeni prace nebo dohodu o pracovni Cinnosti. Tyto zakladni formy finan¢niho
odmétiovani definuje Sikyt (2012, s. 125) tak, Ze za vykonanou praci piislusi zamé&stnanci
mzda, plat nebo odména z dohody za podminek stanovenych zdkonikem prace, nestanovi-li
zakonik prace nebo zvlastni pravni predpis jinak (§ 109 odst. 1 zakoniku prace). Mzda nebo
plat ptislusi zaméstnanci za praci v pracovnim pomeéru. Odmeéna z dohody pfislusi zaméstnanci
za praci na zakladé dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti. Platem
odmeénuji zaméstnavatelé uvedeni v § 109 odst. 3 zakoniku prace:

- stat;

uzemni samospravny celek;

- statni fond, pfispévkova organizace, jejiz naklady na platy a odmény za pracovni
pohotovost jsou plné zabezpeCovany z piispévku na provoz poskytovaného z rozpoctu
ziizovatele nebo z uhrad podle zvlastnich pravnich predpisi;

- Skolska pravnickd osoba ziizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy,

krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského zakona.
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Mzdou odméiuji vSichni ostatni zaméstnavatelé.

Z uvedeného vyplyva, ze plat nalezi zaméstnancim pracujicim pro organizace zcela nebo
pfevazné financovanym z vefejnych zdroji, zatimco mzdu dostavaji pracovnici ve vSech
ostatnich pripadech. Zakonik prace a provadéci predpisy z velké Casti pouze obecné definuji
zasady a podminky odménovani. Napfiklad udavaji minimalni mzdu, minimalni vysi ptiplatka
za praci v noci, ve svatek, béhem vikendu a dalsi minimalni mzdova prava, které jsou timto
dokumentem v pracovné pravnim vztahu garantovana.

Pokud jde o problematiku miniméalni a garantované mzdy je dle Pfirucky pro personalni agendu
a odmeénovani zaméstnanct (2023) vydavanou Ministerstvem prace a socialnich véci (dale jen
MPSV) zarazena pozice technika Udrzby letadel, kterou popisuje jako pozici pracovnika
provadéjiciho nejslozitéjsi vymeény agregati letecké techniky nebo jejich ¢asti, vyhledava
zavady a provadi jejich odstrariovani do 4. skupiny zaméstnanci v dopravé, kterym dle
prehledu z roku 2023 uvedeném v tabulce €. 2, nalezi minimalni zaru¢ena mésicni mzda 21 800
CZK. Kategorie v této tabulce jsou tfidény s ohledem na slozitost, namahavost a odpovédnost
vykonéavané prace. Kromé zakoniku prace tématem zarucené minimalni mzdy a jeji Gpravou
zabyva predev§im nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb., které uvedena kritéria a irovné definyje.

Tabulka 2 Urovné zaruené mzdy

Skupina praci Nejnizsi uroven zaruené mzdy
v K¢ za hodinu v K€ za mésic
1. 103,80 16 200
2. 106,50 17 900
3. 117,50 19 700
4. 129,80 21 800
5. 143,30 24 100
6. 158,20 26 600
7. 174,70 29400
8 207,60 32 600

Zdroj: ppropo.mpsv.cz (2023)

Zakonik prace v tomto ohledu pak uz pouze definuje, ze mzda, plat nebo odména za dohodu
nesmi byt nizsi nez takto stanovend minimalni hranice zaru¢ené mzdy pro jednotlivé skupiny
praci. Vzhledem k poptavce a kvalifikaci technikl letecké tdrzby v praxi zpravidla nenastava
situace, kdy by se mzdy této profese blizily hranici zaruCenych mezd, a to ani u absolventu
a ani v obdobi hospodaiské recese. V téchto obdobich se sice snizuje pocet pracovniki
na danych pozicich a je pochopiteln€ 1 vytvaren trzni tlak na snizovani jejich mezd. Nicméné
vzhledem k vyznamné odpovédnosti, vysoké kvalifikaci a nakladim na vyskoleni takového
pracovnika se ani v téchto ¢astech hospodarského cyklu hranice nejnizsich mezd na téchto
pozicich neblizi hranici uvedené Castky. Toto tvrzeni je dolozeno v praktické Casti této prace.

Z perspektivy prevence diskriminace je uz v tomto kontextu vyznamnéjsi pozadavek zakoniku
prace na garanci naroku na stejnou hodnotu odmeény za stejnou praci popsany v § 110 odst. 1
zakoniku prace a vychazejici ze zasady spravedlivého odmérniovani zaméstnancii a rovného
zachazeni se zaméstnanci a zékazu jejich diskriminace definovany v § la zakoniku prace.
Zakonik prace obecné zakazuje jakoukoli diskriminaci. Diferenciace mezd, plati nebo odmén
z dohod zaméstnancu je dle zakoniku prace mozna pouze na zaklade (§ 109 odst. 4 zakoniku
prace; § 110 zakoniku prace):

- slozitosti, odpoveédnosti a namahavosti prace;
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- obtiznosti pracovnich podminek;

- pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkd.

Jina nez tato kritéria nejsou ptipustna. Pokud se dle téchto kritérii zaméfime na jednotliva z nich
slozitost, odpoveédnost a namahavost prace je posuzovana dle (§ 110 odst. 3 zakoniku prace):

- vzdélani a praktickych znalosti a dovednosti potifebnych pro vykon prace;
- slozitosti pfedmétu prace a pracovni ¢innosti;

- organizacni a fidici naro¢nosti;

- miry odpovédnosti za Skody, zdravi a bezpecnost;

- fyzické, smyslové a dusevni zatéze a pusobeni negativnich vlivi prace.

Zatimco obtiznost pracovnich podminek je definovana takto (§ 110 odst. 4 zakoniku prace):

- obtiznosti pracovnich rezima vyplyvajicich z rozvrzeni pracovni doby, napiiklad
do smén, dnt pracovniho klidu, na praci v noci nebo praci prescas;
- skodlivosti nebo obtiznosti dané ptisobenim negativnich vlivli pracovniho prostiedsi;

- rizikovosti pracovniho prostiedi.

Pokud jde o parametry pracovni vykonnosti a dosahovani pracovnich vysledkd, ty zakonik
prace (§ 110 odst. 5 zakoniku prace) posuzuje dle intenzity a kvality provadéné prace,
pracovnich schopnosti, pracovni zpusobilosti a podle mnozstvi a kvality.

Jak uz bylo vySe uvedeno, zaméstnavatel muze aplikovat rizné systémy odmeénovani
v zavislosti na predmétu Cinnosti, specifickych pracovnich podminkadch nebo na zakladé
dohody se zaméstnanci. Nékteré systém jsou vice motivacni a pracovnikim vice vyhovuji
a n€které méné, coz muze mit vliv na mobilitu zaméstnancu, jejich pracovni vykony, atmosféru
na pracovis§ti 1 samotné vysledky organizace. Zakonik prace v tomto ohledu dava pouze
zakladni pravni ramec zamezujici diskriminaci nebo znevyhodnéni zaméstnancti. Konkrétni
podminky odméfiovani jsou nicméné sjednané formou smlouvy, a to pracovni nebo kolektivni,
pfipadné jsou upraveny vnitinim piedpisem nebo ureny mzdovym vymeérem zamestnance.
Je nutné mit na zfeteli, ze smlouva je dvoustranny pravni tkon, na jehoz uzavreni je potiebné
mit souhlas obou zucastnénych stran. Podminky uvedené ve smlouvé se mohou lisit
od podminek uvadénych nebo definovanych zakonikem prace, nicméné vzdy se zachovanim
zakonnych minim, definovanych zakonikem a souvisejicimi pfedpisy tak, aby bylo zabranéno
diskriminaci a znevyhodnéni zaméstnancu.

2.4 Specifické podminky prostredi letecké udrzby

Prostredi letecké udrzby je v nékterych ohledech v porovnani sjinymi primyslovymi
odvétvimi rozdilné. Hlavnim divodem této rozdilnosti je skuteCnost, ze do vztahi mezi
zameéstnavatelem a zaméstnancem vstupuji regulace ze strany dalSich organizaci zodpovédnych
za bezpe&nost letového provozu. Jedna se predevsim o narodni Utad pro civilni letectvi (dale
jen UCL), a to piedeviim ve smyslu prace jeho odbord zpisobilosti leteckého personalu
a odboru zpusobilosti letadel v provozu oddéleni udrzby. Tyto organy maji mimo jiné za ukol
implementaci predpisi Evropské agentury pro bezpeCnost v letectvi (dale jen EASA)
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do prostredi narodni legislativy a dozoruji na jejich dodrzovani. Hlavnim cilem EASA je potom
vytvareni spolecnych standardi leteckého provozu vramci EU, které zaruCuji maximalni
moznou bezpecnost letového provozu vSech organizaci, které jsou do ¢innosti v tomto odvétvi
zapojeny.

Jak uvadi na svych internetovych strankach UCL (2023), prvni oblasti ¢innosti, kterou se EASA
zabyva od svého vzniku, je oblast certifikace, udrzby a letové zpusobilosti letadel, a kterou
pokrytd vydanim nafizeni Komise (ES) €. 1702/2003 ze dne 24. zafi 2003 a oblast zachovani
letové zpusobilosti letadel a leteckych vyrobku, letadlovych Casti a zafizeni a schvalovani
organizaci a personalu zapojenych do téchto tkolt pokryta vydanim nafizeni Komise (ES)
¢. 2042/2003 ze dne 20. listopadu 2003 a pozdéji prepracovanych v ramci natfizeni Komise (ES)
¢. 1321/2014 dostupnych na oficialnich strankach pravnich predpist Evropské unie (2023).

Na prvni pohled neni souvislost s problematikou odméfiovani a motivace technika letecké
udrzby uplné patrnd, nicméné pii pohledu ve vétsim detailu uz jsou souvislosti ponékud
zfejméjsi. Vyznamnymi faktory, které v ramci svych agend zminéné instituce zohlediuyji, je
jednak systém certifikace a kvalifikace pracovnikt udrzby, dale velky diraz na problematiku
lidského Cinitele a vykonnosti s ohledem na snahu o minimalizaci chyby, ktera klade nemalé
naroky i na organizace zameéstnavajici techniky udrzby a praci jejich manazerti s vykonnosti,
motivaci, hodnocenim i odménovanim zameéstnancu.

Systém kvalifikace a certifikace techniki tizce souvisi se slozitosti, naro¢nosti, ale predevsim
zodpovédnosti jejich prace s ohledem na letovou bezpecnost, a tim se nasledné jednoznacné
promita i do systému jejich odmeénovani. Diraz na problematiku lidského Cinitele potom ma
zasadni vliv na management i fizeni pracovniho vykonu téchto pracovnikii a zpusob,
jak vedouci pracovnici vedou jejich praci.

2.4.1 Lidsky cinitel v prostredi letecké udrzby

Problematika lidského Cinitele se v prostiedi letecké udrzby zacala objevovat uz v obdobi
po druhé svétové valce. V prvni fazi se orientovala predevsim na vycvik posadek, ale statistiky
hovorici o nartstajicim podilu chyb udrzby na pfic¢inach leteckych nehod pozornost stale vice
obracely i smérem ktechnikim a celému procesu udrzby letadel. Pivodni opomenuti
zohlednéni problematiky udrzby vystizn€ shrnuje Shepherd (1990) in Némec (2006, s. 7), ktery
pfipomina vznik civilniho letectva z letectva vojenského, ve kterém je striktné hierarchicky
model pilotd dustojnikt a technikt adrzby pouze v roli poddistojnikti nebo fadovych vojint.
Civilni piloti 1 v souc¢asné dobé bézné nosi uniformy a jsou 1 titulovani naptiklad , kapitane*.
Technici jsou pak i nyni vnimani jako , Sedé¢ mysi“, navleCené do nevkusnych starobylych
kombinéz. Tyto postoje se mohly promitnout i do relativniho nezajmu o vycvik, vybaveni
a pracovni podminky technikt udrzby.

Prestoze od uvedeného Shepherdova popisu uz ubéhlo nékolik dekad a situace se od té doby
CasteCn€ zmenila, v n€kterych ohledech toto tvrzeni muze zastavat stale do jisté miry platné,
a to 1 presto, ze vnimani Cinnosti Udrzby hraje v procesu letové bezpecnosti vyrazné zasadnéjsi
roli nez pred vice nez tficeti lety.

Oblast vnimani problematiky lidského Cinitele byla z poCatku orientovand pouze smérem
na fyziologické vlivy na lidsky organismus a jejich vliv na jeho vykonnost. Teprve pozdéji se
pozornost rozsifuje i na oblast duSevnich aspekti celé problematiky, dale také od posadek
na dalsi profese zajistujici pfipravu a zpusobilost letadel k letu.

V soucasné dobé zaclenéni poznatkd z problematiky lidského Cinitele v praxi udrzby letadel
znamena, ze v souladu s poZadavky EASA konsolidovanymi pro pfehlednost v dokumentu
AMC (Acceptable Means of Compliance) a GM (Guidance Material) k Castem M, 145, 66, 147

18



dostupnym na strankach UCL (2023), musi veskery technicky personal organizace udrzby
absolvovat pocatec¢ni a dale potom periodicky pokracovaci vycvik tématu lidského Cinitele
a vykonnosti. Ugelem tohoto vycviku je, aby zamé&stnanci pochopili zéklady problematiky,
zasad lidského Cinitele a lidské vykonnosti. Tento vycvik se tyka, jak technika, tak vedoucich
pracovnikd na vSech urovnich, pocinaje vedoucich mensich pracovnich skupin, pfes mistry
az po vedouci odd¢leni zodpovédné za planovani pracovnich kapacit a vykony celych oddéleni.
Uvedeny vycvik je pomérné rozsahly a i v opakovaci podobé se v ramci rozsahu nékolika hodin
vénuje vSem zasadnim tématim problematiky lidského Cinitele v tematickych blocich:

1. Uvod do problematiky lidskych &initeld.
Kultura bezpecnosti/Organizacni Cinitele.
Lidské chyby.

Lidska vykonnost a omezeni.

Prostiedi.

Komunikace.

2
3
4
5
6. Postupy, informace, natadi a provadéci predpisy.
7
8. Tymova prace.

9

Profesionalni chovani a bezuhonnost.

10. Program lidského Cinitele v organizaci.

V téchto blocich jsou ve vétsim detailu rozebirany mimo jiné i témata, jako je naptiklad
vykonnost, motivace, provadéni rozhodnuti nebo odpovédnost. Co je vtomto kontextu
podstatné z hlediska rozdilnosti prostiedi letecké udrzby proti jinym prumyslovym odvétvim,
je predevsim to, ze vétSina zaméstnanct je v této oblasti cvicena a ma tudiz vétsi povédomi
o limitech lidského téla a psychiky, fungovani a dynamice pracovnich kolektivi, a predevsim
jsou si velmi dobte védomi dusledkd nedbale odvedené prace. Ze stejného divodu i hodnocenti,
motivace a predevsim fizeni pracovnikd v tomto odvétvi probiha ponékud rozdilné a manazefi
si vice uvédomuji svtj vliv a spoluodpovédnost za vysledky prace technikl, snazi se predchazet
situacim vedoucim ke zvysSené chybovosti. Soucasti toho je 1 to, ze manazeti musi mit velmi
dobry prehled o schopnostech, a pokud mozno i o momentalnim psychickém a fyzickém stavu
svych podfizenych, aby dokazali posoudit mozné vysledky jejich prace z pohledu bezpecnosti
a kvality, které jsou ve velmi dynamickém prostiedi drzby letadel zcela zasadni.

I k tomu G&elu slouzi dalsi pozadavek definovany v ramci dokumentu AMC a GM k Castem
M, 145, 66, 147 v konsolidovaném znéni coby provadéciho dokumentu a poradenského
materialu k nafizeni dostupny na strankach EU (2023) Komise (ES) ¢. 2042/2003 ze dne 20.
listopadu 2003, a tim je pozadavek na pravidelné formalni hodnoceni zpisobilosti personalu.
Ten pozadavek tedy v praxi znamena to, ze manazery vede k tomu, aby diky nafizenému
formalnimu hodnoceni vénovali pozornost svym podiizenym, jejich vykonim a diky tomu
s nimi byli 1 v té€sné&jSim kontaktu, ktery je z hlediska fizeni pracovniho vykonu jednoznacné
zadouci.

Prestoze se uvedeny dokument zabyva hodnocenim piedevsim tvrdych dovednosti a schopnosti
pracovniku a klade diraz na snahu o kvantifikaci i nastaveni méfitelnosti hodnocenych kritérii,
nechava organizacim relativni volnost ve formé zpracovani téchto hodnoceni. Dokument
konkrétn€ uvadi, Ze zpusobilost by méla byt definovana jako méfitelna dovednost nebo troven
vykonnosti, védomosti a znalosti, s pfihlédnutim k pfistupu a chovani.
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Vétsina organizaci udrzby proto pravidelna hodnoceni pojima, jak zhlediska hodnoceni
odborné zpusobilosti, tak z hlediska pozadavkl organizace na motivaci a fizeni pracovniho
vykonu zaméstnanci. Organizace udrzby letadel pro hodnoceni zpravidla vyuzivaji své
standardizované nastroje v podob¢ formulait pro zaznam hodnoceni definovanych kritérii, jako
je odborna zpusobilost k urCitym cCinnostem, samostatnost provadéni konkrétnich postupt
udrzby nebo dalSich tvrdych dovednosti, které je mozné néjakym zptsobem kvantifikovat.
Dalsi ¢asti téchto hodnoceni, pak byva definovani rozvojovych cila a jejich nastaveni pomoci
metodiky SMART na dalsi obdobi. Tyto hodnoceni pak v ramci fizené pracovniho vykonu
mohou byt napojeny na systém odmeénovani v dané organizaci a manazefi na zaklade
vyhodnocenych vysledki hodnoceni navrhuji odmény nebo navySeni mzdy. Hodnoceni jsou
provadéna dle pozadavku jednou za rok a je vyzadovano jejich uchovani pro piipad audita UCL
nebo dalSich organizaci a spoleCnosti opravnénych délat auditni Cinnosti v rdmci organizaci
udrzby letadel.

2.4.2 Pracovni napln techniku letecké udrzby

Z divodu jasnéjsiho vymezeni uvadéné pracovni pozice technika udrzby letadel, bude nize
uvedeno nékolik zakladnich charakteristik této pozice a zakladnich povinnosti vyplyvajicich
z tohoto pracovniho zarazeni. V konkrétnéjSich detailech se samoziejmé 1isi vzhledem
k specifickym podminkam konkrétnich zaméstnavatelti a jejich predmétu podnikani. Mezi
zaméstnavatele se totiz fadi mnoho organizaci, které se vsak v zasad¢ lisi predevsim velikosti
organizace nebo typem udrzovanych stroji a charakterem udrzby. V jejich fadach tedy lze
nalézt, jak vyrobce letadlové techniky a letadlovych celkti rizné velikosti, samostatna udrzbova
centra velkych dopravnich letadel, aerolinie, které si cast udrzby provadi sami, dale podniky
specializujici se pouze na udrzbu specifickych letadlovych celki, mensi organizace poskytujici
podporu leteckym dopravcim v oblasti, tak zvané tratové udrzby anebo malé organizace
pusobici na regionalnich letistich a dalsi.

Zakladni charakter pracovni naplné u pracovnika udrzby letadel vSak je v zasadé podobny
a pro jeho charakteristiku l1ze vychazet z definice MPSV uvedené vySe v definici pro uréeni
skupiny pracovnikt pro ucely zarucené mzdy, jako pozici pracovnika provadéjiciho slozitéjsi
vymény agregati letecké techniky nebo jejich Casti, vyhledava zavady a provadi jejich
odstrafiovani. Na zakladé analyz internich dokumenti je zfejmé, ze mezi dalsi bézné Cinnosti
téchto pracovniku patii standardné i montaze a demontaze letadlovych celkll, mezi které patii
naptiklad: vymeény kol, brzdovych souprav, krytd draku, prvkia fizeni, interiéru atp. Dale
zahrnuje provadéni vymén nebo dopliiovani provoznich kapalin a plynt, v neposledni fadé
provadéni testi vSech letadlovych systému, stejné tak, jako odstrafiovani zavad na téchto
systémech. Vyznamnou ¢asti prace technikti tdrzby je dle internich dokumentt spolecnosti
i prokazatelna schopnost orientace v manualech vyrobct letadel nebo letadlovych celkl, které
jsou zpravidla v anglickém jazyce a velky duraz je kladen i na peclivost a svédomitost
pfi dodrzovani zasad béhem provadéni zaznamu o udrzbg.

V ramci této pisemné prace jsou pracovnici udrzby letadel souhrnné nazyvani jako technici
udrzby letadel, u nékterych zaméstnavatell se ale setkavame s rozd€lenim na letecké
mechaniky a tzv. avioniky. Toto rozde€leni je v souladu slogikou formalniho odborného
vzdélani popsaného v nasledujici podkapitole. Zakladni rozdil téchto dvou specializaci je dan
sméfovanim na strojni nebo elektro odbornost. V praxi se Cinnosti téchto dvou profesi
v relativné velké Casti prolinaji a je 1 fada zaméstnancu, které si své odborné a kvalifikacni
znalosti cilené rozsituji, aby byli schopni pracovat v ramci obou specializaci. Pfedevsim mensi
zameéstnavatelé toto sdruzeni obou kvalifikaci podporuji a vyhovuje jim. Charakter prace
technikti udrzby se dale lisi s ohledem na to, zda pracuji v dilnach s uzkou specializaci, dale na
tézke, tedy planované udrzbé anebo na takzvané tratové udrzbé, kde zpravidla v rezimu 24/7
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davaji podporu letadlim v provozu a provadi neplanovanou udrzbu piipadné odstranovani
zavad béhem provozu.

2.4.3 Odborné vzdélani v ramci vzdélavaciho systému CR

Na profesni drahu technika Udrzby letadel se nejcastéji vydavaji absolventi stfedoskolskych
maturitnich obort definovanych v ramci ramcovych vzdélavacich programi Ministerstvem
skolstvi, mladeze a télovychovy (dale MSMT) vydanymi pod kody 23-45-L/02 Letecky
mechanik nebo 26-41-L/01 Mechanik elektrotechnik (MSMT, 2023). Neni nicméné neobvyklé,
ze si profesi v tomto odvétvi zvoli 1 absolventi piibuznych strojnich nebo elektro obort, 1 kdyz
kvalifikacni pozadavky jsou velmi naro¢né a dosazeni aspon zékladnich urovni trva roky.
Zakladni ukony provadéné pii udrzbé letadel jsou nicmén€ schopni vykonavat i pracovnici bez
hlubsich znalosti problematiky. Dalsi kvalifika¢ni postup a odborny rozvoj pracovnikii uz je
dale regulovan pfislusnou legislativou a zahrnuje ziskani prikazu odborné zpusobilosti.

2.4.4 Prukaz odborné zpusobilosti technika udrzby letadel

Jak uvadi UCL (2023), v ramci leteckych piedpist EU se pozadavky na odbornou zptisobilost
techniki letount, vrtulnik, kluzakd vcetné motorizovanych baléni a vzducholodi, fidi
nafizenim (EK) ¢. 1321/2014 (Zachovani letové zptisobilosti) v platném znéni a jeho ptilohami
III (Part-66) a IV (Part-147). K uvedenému natizeni patii i pfislusné AMC a GM (Ptijatelné
zpusoby priukazu a Poradensky material) k Part-66 a Part-147 a postup CAA-ZLP-121 (AML
Part-66) dostupné na webovych strankach UCL (2023).

Kromé uvedeného existuji 1 dal§i narodni predpisy, které stoji stranou jednotné evropské
legislativy a maji napiiklad na starost zpusobilost technikii udrzby letadlovych celkt, ale jejich
vyuziti je v praxi marginalni a proto neni nutné s timto v kontextu této prace zabyvat.

Z pohledu jednotné evropské legislativy je nejdalezitéjsim dokladem zpusobilosti technika
pro provadéni udrzby prukaz technika udrzby letadel podle predpisu Part-66 zkracené jen
AML Part-66 (Aircraft Maintenance Licence). Tento doklad ma nékolik kategorii a technikim,
ktefi splni viechny kvalifikatni pozadavky ho vydava UCL. Postup UCL (2023) CAA-ZLP-
121 (AML Part-66) kategorie kvalifikaci definuje takto:

Kategorie AML Part-66:

A: Osvédcujici mechanik tratové udrzby.

B1: Osvédcujici technik tratové udrzby — drak/motor/systémy.

B2: Osvédcujici technik tratové udrzby — avionika.

B2L: Osvédcujici technik tratové udrzby — avionika — kromé letadel skupiny 1.

B3: Osvédcujici technik tratové udrzby — letouny s pistovym motorem bez pretlakové kabiny
s MTOM 2 000 kg a nizsi.

L: Osvédcujici technik tratové udrzby pro letadla dle podkategorii.

C: Osvédcujici technik udrzby na zékladné.
Podkategorie AML Part-66:

Al: Osvédcujici mechanik trat'ové udrzby — turbinovy letoun.

A2: Osvédcujici mechanik tratové udrzby — pistovy letoun.
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A3: Osvédcujici mechanik tratové udrzby — turbinovy vrtulnik.

A4: Osvédcujici mechanik tratové udrzby — pistovy vrtulnik.

B1.1: Osvédcujici technik tratové udrzby — drak/motor/systémy — turbinovy letoun.
B1.2: Osvédcujici technik trat'ové udrzby — drak/motor/systémy — pistovy letoun.
B1.3: Osvédcujici technik tratové udrzby — drak/motor/systémy — turbinovy vrtulnik.
B1.4: Osvédcujici technik trat'ové udrzby — drak/motor/systémy — pistovy vrtulnik.
L1C: Kluzaky s kompozitovou konstrukei.

L1: Kluzaky.

L2C: Motorové kluzaky a letouny.

ELA1 s kompozitovou konstrukci.

L2: Motorové kluzaky a letouny ELA1.

L3H: Horkovzdus$né balony.

L3G: Plynové balony.

L4H: Horkovzdusné vzducholodé.

L4G: Plynové vzducholodé ELA2.

LS5: Plynové vzducholod€ kromé ELA 2.

Clenéni a specifikace timto nekond&i a bylo by mozné v déleni dale pokraGovat, pro ucely
a smysl této prace vSak neni nutné se zabyvat timto délenim do vétSiho detailu, protoze ani
mzdové tfady nastavované v ramci organizaci nejsou schopné pracovat s takovymi detaily.
Naopak na zakladé predbézné analyzy pouzivanych kritérii v ramci pouzivanych mzdovych
radu, které budou popsany v dalsich kapitolach, budeme v praci dale tento systém redukovat
a zamé&fime se pouze na nejcasteji vyuzivané kategorie kvalifikaci 1 jejich kombinaci, a to jsou
dle definic predpisu UCL (2023) CAA-ZLP-121 (AML Part-66) tyto hlavni kategorie a jejich
opravneni:

Kategorie A: Vydavat osvédceni o uvolnéni do provozu po vykonani mensi planované trat'ové
udrzby a po odstranéni jednoduché zavady v rozsahu ukont konkrétné zapsanych v opravnéni
k osvédCovani dle Part145. Prava k osvédCovani musi byt omezena na praci, kterou drzitel AML
Part-66 osobné vykonal v organizaci opravnéné k udrzbé, ktera opravnéni k osvédCovani
vydala.

Kategorie B1: Vydavat osvédCeni o uvolnéni do provozu a pusobit jako podpurny personal
kategorie B1 pfi:

- udrzbé provedené na draku letadla, pohonné jednotce a elektrickych systémech;
- praci na systémech avioniky vyzadujicich pouze jednoduché zkousky k prokazani jejich
provozuschopnosti a nevyzadujicich odstranovani zavad.
Kategorie B2: Vydavat osvédCeni o uvolnéni do provozu a pusobit jako podpurny personal
kategorie B2 pfi:

- udrzbé€ provadeéné na avionice a elektrickych systémech;
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ukolech tykajicich se elektrickych systémi a avioniky v pohonné jednotce
a mechanickych systémua vyzadujicich pouze jednoduché zkousky k prokazani jejich
provozuschopnosti;

vydavat osvédCeni o uvolnéni do provozu po vykonani mensi planované trat’ové udrzby
a po odstranéni jednoduché zavady v rozsahu ukona konkrétné zapsanych v opravnéni
k osvédcovani dle Part-145. Prava k osvédCovani musi byt omezena na praci, kterou
drzitel AML Part-66 osobné vykonal v organizaci opravnéné k udrzbé, ktera opravnéni
k osvédCovani vydala, a na kvalifikace, které jsou v AML Part-66 kategorie B2 jiz

zapsany.

Kategorie C: Vydavat osvédCeni o uvolnéni do provozu po vykonani udrzby letadel
na zakladné. Tato prava plati pro letadlo jako celek.

Uvedené zakladni kategorie je mozné v ramci opravnéni prakticky libovolné kombinovat
a dopliovat.

Pro ziskani uvedenych urovni licence vybranych kategorii AML Part-66 je nutné splnit jednak
pozadovanou délku praxe, kterou definuje dle pozadavkti UCL (2023) predpis CAA-ZLP-
121 (AML Part-66) takto:

Zakladni praxe pro ziskani (pod)kategorie B2, B1.1 a B1.3:

5 let zkuSenosti z praktické udrzby letadel v provozu, pokud zadatel nema odpovidajici
predchozi technické vzdélani, nebo

3 roky zkuSenosti z praktické udrzby letadel v provozu a k tomu ukonceny vycvik
povazovany UCL za vycvik délnika kvalifikovaného v technickém oboru (nutno dolozit
vyuCnim listem ve strojirenském nebo elektro oboru nebo maturitnim vysvédcenim
z prumyslové Skoly strojniho nebo elektro zameéfeni), nebo

2 roky zkuSenosti z praktické udrzby letadel v provozu a k tomu ukonceny zakladni
vycvik pro prislusnou (pod)kategorii AML Part-66 schvaleny podle Part-147 (nutno

dolozit pfislusnym certifikatem).

Zakladni praxe pro ziskani kategorie C pro slozita motorova letadla:

3 roky zkuSenosti s vykonem opravnéni AML kategorie B1.1, B1.3 nebo B2 na slozitych
motorovych letadlech nebo jako podpurny personal kategorie B1.1, B1.3 nebo B2
na slozitych motorovych letadlech organizace Part-M/145 nebo jako kombinace téchto
dvou moznosti, nebo

5 let zkuSenosti s vykonem opravnéni AML kategorie B1.2 nebo B1.4 na slozitych
motorovych letadlech nebo jako podparny personal kategorie B1.2 nebo Bl1.4
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na slozitych motorovych letadlech organizace Part-M/145 nebo jako kombinace téchto

dvou moznosti.

Veskera praxe musi byt prokazatelné dolozena a potvrzena odd€lenim kvality organizaci
s opravnénim pro udrzbu letadel prislusné kategorie. Doklada se 1 takzvanym zaznamem on job
training, tedy praktickém vycviku na pozadovaném formulafi, kde jsou uvadéné detaily
provadénych praci na konkrétnich typech a systémech letadel. Vzhledem k navaznosti na prisné
sledované zdznamy o udrzbé letadel je prakticky nemozné si tento postup jakkoli zjednodusit
nebo snad dokonce falSovat.

Dalsi urovni pro ziskdni AML Part-66, kterou je mozné plnit zaroven s probihajici praxi,
je absolvovani povinnych teoretickych zkousek z vybranych modult. Zakladni ¢asovy ramec

na splnéni uvedenych zkousek je pét let a moduly pro vybrané kategorie maji dle pozadavki
UCL (2023) v souladu s CAA-ZLP-121 (AML Part-66) skladbu popsanou v tabulce €. 3.

Tabulka 3 Moduly na teoretické zkousky pro ziskani AML dle Part 66

modul nazev

1 Matematika

2 Fyzika

3 Zaklady elektrotechniky

4 Zaklady elektroniky

5 Digitalni technika / Elektronické pfistrojové systémy

6 Materidly a zakladni strojnické soucasti

7A Postupy udrzby A, B1, B2, B2L
7B Postupy udrzby B3
8 Zaklady aerodynamiky

9A Lidské Cinitele A, Bl, B2, B2L
9B Lidské Cinitele B3

10 Letecka legislativa

11A | Aerodynamika, konstrukce a systémy turbinovych letount Al Bl.1

11B | Aerodynamika, konstrukce a systémy pistovych letount A2,Bl1.2
11C | Aerodynamika, konstrukce a systémy pistovych letount B3
12 Aerodynamika, konstrukce a systémy vrtulnik A3, A4 B13 Bl14

13 Aerodynamika, konstrukce a systémy letadel B2, B2L
14 |Pohon Al,A3,B1.1,B13

15 Turbinovy motor Al A3, B1.1, B1.3
16 Pistovy motor A2 A4, B12 Bl4 B3

17A | Vrtule A2,B12,B2L
17B | Vrtule B3

Zdroj: UCL (2023)

Prezkouseni z teoretickych modult probiha pouze u schvalenych organizaci certifikovanych
pro tyto ugely UCL dle standardu Part 147, jejich aktualni prehled je k dispozici na webovych
strankach UCL (2023). Nékteré zkousky z obecnych modultl, jako je matematiky nebo fyzika,
je mozné uznat formou zapoctii z maturitnich zkousek nebo vysokoskolského studia, ale pouze
v omezeném rozsahu, a 1 stouto moznosti zustavaji pro techniky udrzby letadel teoretické
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zkousky naro€nym ukolem v urcitém ohledu srovnatelnym se studiem vysoké skoly, se kterym
si neporadi kazdy.

Dalsi urovni kvalifikace pro techniky udrzby letadel po ziskani AML Part-66 je takzvany
typovy vycvik.

2.45 Typovy vycvik

Typovy vycvik je vycvik na konkrétni typ letounu s konkrétnim typem pohonné jednotky
(naptiklad Boeing 737-600/700/800/900 (CFM56)), bez kterého technik udrzby letadel neni
opravnén samostatné provadét ukony udrzby na tomto konkrétnim typu letadla. Jedna se o dalsi
kvalifikacni pozadavek striktné definovany predpisy EASA shrnutych v konsolidovaném znéni
v dokumentu AMC a GM k Castem M, 145, 66, 147 dostupnych na strankach UCL (2023).
Také tento vycvik je mozné provadét pouze u organizaci schvalenych a certifikovanych v ramci
opravnéni dle takzvaného Part 147, v ramci CR se v tomto piipadé jedna o organizacich
schvalenych UCL a dohledatelnych na webovych strankach UCL (2023) v souladu
s dokumentem CAA-ZLP-143 Organizace Part 147. Pokud se jedna o jiné zemé, pak je to
v ramci EU schvaleni narodnim ufadem pro civilni letectvi konkrétni zemé&, nebo v pripadé
zemi mimo EU se jedna o schvaleni pfimo EASA, jejichz prehled je k dispozici na webovych
strankdch EASA — Foreign Part 147 Organisations (2023).

Jak naptiklad uvadi Czech Aviation Training Center (2023), v ptipadé typového vycviku jde
zpravidla o Skoleni v délce n€kolika tydni az mésicti (v zavislosti na typu letadla, slozitosti jeho
systému a velikosti), ktera se vzdy sklada z teoretické a praktické Casti. Soucasti uspésného
zakonCeni vycviku jsou teoretické testy ze vSech systéma konkrétniho typu letadla a také
praktické prezkouseni ukoncujici praktickou cast vycviku. Po ukonceni vycviku a ziskani
certifikatu je tento vycvik absolventovi zapsan UCL do AML Part-66 v souladu s vyse
uvedenymi piedpisy.

Na zéaklad¢ informaci ziskanych od oslovenych spolecnosti jsou tato Skoleni vétsinou hrazena
zaméstnavatelem. Cena takového vycviku byva ruzna, zpravidla se ale Casto pohybuje
1 v fadech vySSich stovek tisic korun, kromé samotné ceny vycviku zde hraje roli i jeho délka,
to, kde se vycvik uskuteCni, zda je teoreticka Cast realizovana prezen¢né nebo on-line, nebo zda
se jedna o individualni nebo skupinovy vycvik provadény v CR nebo v zahrani&i. Z toho
divodu je na takovy vycvik pracovnik vysilan vétSinou az na zakladé podpisu kvalifikacni
dohody a odsouhlaseného zavazku zaméstnance setrvat po sjednanou dobu u zaméstnavatele.
Vzhledem k limitované nabidce, pomémé vysoké cené a Casové naroCnosti vycviku
zameéstnavatelé zpravidla vysilaji své pracovniky na tyto Skoleni po celém svéte, coz zvysSuje
naklady na vycvik. VétSina kurzi a vycvikd probiha v anglickém jazyce. Toto urCitym
zpusobem opét selektuje pracovniky vhodné pro tento typ vycviku, protoze ne kazdy se muze,
nebo zvladne zicastnit napiiklad Sesti tydenniho vycviku v anglickém jazyce, probihajiciho
v zahranici.

Krome typovych vycviki je zde i cela fada dalSich moznych vycvikt, napiiklad na provadéni
specifickych naro¢néjSich udrzbovych postupi nebo ovladani specifickych technologii.
Nékteré je mozné mit také zaznamenané v AML, jiné jsou dolozeny pouze certifikaty a nejsou
sledovany v ramci databaze vedené na UCL. Viechny tyto kvalifikace jsou vazany individualng
ke konkrétnimu pracovnikovi jako fyzické osobé a jsou pfi zméne€ zaméstnavatele prenosné.
Jedinym sledovanym parametrem pro dalsi vyuziti kvalifikace je v takovém piipadé pouze
dostatecna prokazatelna praxe na konkrétni technologii nebo typ letadla.
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Samotné vyskoleni na typ letadla nebo konkrétni technologii vSak pracovnika samo o sobé
neopraviiuje k tomu, aby mohl takto zodpovédnou praci samostatné provadét. K tomu je nutné
mit jesté autorizaci od organizace udrzby.

2.4.6 Autorizace zaméstnance organizaci udrzby

Organizacemi udrzby jsou v tomto kontextu minéné podnik jako organizace, jejimz predmétem
¢innosti je provadéni udrzby letadel nebo jejich Casti, a je k této ¢innosti schvalen a certifikovan
UCL v souladu s platnou legislativou. Jednou z podminek tsp&$ného schvaleni organizace
udrzby je 1 dolozeni dostatecného mnozstvi takzvaného osvédcujiciho (B1/C, B2/C nebo
B1/2/C) a podparného osvédcujiciho (B1, B2 nebo B1/2) personalu, tedy pracovniku
s nalezitym typem pozadované kvalifikace. Touto kvalifikaci, jak uz jsme si vysvétlili vysSe,
je u personalu minéno drzeni AML Part-66 se zapsanym typovym vycvikem nebo specializaci
pro typy letadel nebo specifické ¢innosti, které ma organizace schvalena v ramci své autorizace
pro provadeéni udrzby. Jak uvadi AMC a GM k Castem M, 145, 66, 147 (2006, s. 240) to,
ze ,ma dostateCny personal“ znamena, ze organizace podle presné stanoveného planu
normohodin zamé&stnava nebo uzavira smlouvu s odborné zptsobilymi zaméstnanci, z nichz
minimalné polovina by méla byt z divodu zajisténi organizacni stability stali zaméstnanci
provadéjici udrzbu v dilné, hangéaru nebo tratovou udrzbu v kazdé sméné. Za ucelem zvladnuti
urcité provozni naléhavosti maze piislusny ufad povolit organizaci do¢asné navyseni pomeéru
smluvnich zaméstnanci v souladu se schvalenymi postupy, které by mély popisovat rozsah,
specifické povinnosti a odpovédnosti, zajistujici odpovidajici organizacni stabilitu. Pro ucely
tohoto pododstavce ,,zaméstnan™ znamena osobu, ktera je pfimo zameéstnana jako jednotlivec
organizaci opravnénou k udrzbé podle Casti-145, kdezto ,,uzaviit smlouvu® znamena, Ze osoba
je zaméstnana u jiné organizace, kterd ma smluvni vztah s organizaci opravnénou k udrzbé
podle Casti-145.

Jak plyne z vnitinich dokumentl popisovanych spole¢nosti v praxi to znamena, Ze organizace
v ramci svych vnitinich postupt schvalenych UCL deklaruje, Ze s ohledem na plan normohodin
disponuje definovanym procentualnim podilem nalezité kvalifikovanych techniki, které
autorizuje do role osvéd¢ujiciho nebo podpurného osvédcujiciho personalu. Neznamena
to vSak, ze kazdy technik spliujici kvalifika¢ni pozadavky musi byt nutné do této role
nominovan. Jak dale plyne z analyz internich dokumentd v praktické casti popisovanych
spolecCnosti, rozhodnuti o autorizaci nebo jejim odebrani pfislusi v praxi vétSinou nadiizenému
manazerovi nebo oddéleni kvality, na zakladé hodnoceni kratkodobych nebo dlouhodobych
pracovnich vysledki a vykont. SniZeni poCtu osvédcujiciho personalu muze byt provedeno
také z provoznich divodid nebo pifi prokazané nedostateCné prubézné praxi konkrétniho
pracovnika na konkrétni typ letadla.

O odebrani nebo omezeni autorizace, ale mize v souladu s vnitinimi postupy zazadat i sam
zaméstnanec, napiiklad z davodu objektivniho odivodnéni, ze se ze zdravotnich ¢i osobnich
divodt, nebo kvili nedostateCné praxi neciti na to vykonavat momentalné zodpovédnou
¢innost osvédCujiciho personalu. Vzhledem k respektovani problematiky lidskych Cinitelti by
manazer mél pozadavek zaméstnance v tomto ohledu respektovat, i prestoze muze z pohledu
manazera byt problematicky, napiiklad z divodu nutnosti planovani potfebnych pracovnich
kapacit atp.

Kazda organizace ma ve svém vykladu organizace udrzby tyto postupy a podminky zpravidla
popsané a autorizacni dokument je v piipade kazdé organizace unikatnim typem dokladu.

Jak je zfejmé, prostiedi udrzby letadel se v mnoha ohledech li§i od jinych primyslovych
odvétvi. At uz jde o mnoho stupnid pozadované kvalifikace zaméstnancu, velké naklady
na jejich vycvik anebo pfisna pravidla a systémy pomahajici udrzeni bezpecnosti letového
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provozu. VSechny tyto oblasti a specifika maji zdsadni vliv i na praci manazera a kazdodenni
aplikaci manazerskych nastrojii vyuzivanych k fizeni pracovniho vykonu zameéstnanci. Z toho
divodu je vtomto prumyslovém odvétvi o to dulezit€jsi mit, pokud mozno spravedlivy,
motivacni a efektivni systém odmeénovani.

2.5 Metodika prace

Zakladnim vstupem pro praktickou ¢ast diplomové prace byla predev§im dukladna reserse
a analyza internich dokumentt vybranych spole¢nosti, které se zabyvaji tématem odménovani
technikti udrzby letadel. Tyto dokumenty jsou autorovi pfistupné a sam se na tvorbé nékterych
z nich 1 podilel a implementoval je do praxe, a to v obou uvedenych spole¢nostech. Jelikoz se
vSak v pripad€ systémt odménovani vysoce kvalifikovanych zaméstnancta jedna o velmi citliva
firemni data, publikace nékterych detaila vCetn€ nazvi vybranych spolecnosti bude v ramci
prace omezena.

V ramci dalsi metodiky pouzité v praktické casti této prace bude vyuzito nékolik dalSich
zakladnich vyzkumnych metod, a to jak kvantitativnich, tak kvalitativnich. Zakladni pouzitou
metodou samotného vyzkumu bude analyza SWOT, ktera je, jak uvadi Kozel et al. (2011, s.
45) nejjednodussi analyzou vedouci k identifikaci silnych (Strength) a slabych (Weakness)
stranek zkoumaného subjektu a k vymezeni prtilezitosti (Oportunities) a ohrozeni ¢i hrozeb
(Threath) ptichazejicich z vnéjsiho prostfedi. Byva vystupem sekundarni analyzy a vstupem
pro primarni vyzkum, a tak byla i v tomto pfipadé pouzita. Podklady pro tuto analyzu byly
ziskany uz zminénym rozborem internich dokumenti vybranych spolecnosti.

Metody SWOT analyzy bude v prvni ¢asti praktické prace vyuzito k identifikaci zakladnich
kategorii odmeénovacich systému, které jsou v soucasné dobé aplikovany ve sledovanych
organizacich. Budou tedy popsany, jak silné a slabé stranky téchto systému, tak jejich
ptilezitosti a mozné hrozby plynouci z jejich vyuzivani.

Dal§im krokem bude nasledné provedeni dotaznikového Setfeni mezi techniky tdrzby letadel,
a to v ramci obou sledovanych organizaci. To bude realizované formou pisemného dotazniku
se souborem uzavienych a polouzavienych otdzek. Otazky budou zaméfené nikoli na téma
mzdového systému pouzivané v urCité organizaci, ale spiSe na obecnéj§i otazky motivace
a vnimani principi odmeénovani, pfipadné na vahu, kterou respondenti kladou na konkrétni
urovné kvalifikaci atp.

Aby vyzkum nezahrnoval pouze data ziskana od zameéstnanci na pozici technikd udrzby
letadel, tedy zaméstnanci jejichz zajmy o Upravu systému odmeéfovani by mohly byt
jednostranné ovlivnény, bude dotaznikové Setfeni nasledné doplné€no jesté rozhovory
s vybranymi manazery obou spole¢nosti. Tito manazefi by méli prezentovat to, co by v ramci
motivace a fizeni pracovniho vykonu v odménovacim systému potiebovali, co ve stavajicich
povazuji za funkéni a co naopak ne. Rozhovory s manazery budou vedeny v souladu s teorii,
kterou popisuje Pricha (2010, s. 120), kdy je rozhovor veden vyzkumnikem s jednim nebo
nekolika respondenty, a to obvykle s pouzitim predem sestavené¢ho souboru otazek — tzv.
strukturovany rozhovor. Pfi ném o tématu rozhovoru a ziskavanych informacich rozhoduje sam
vyzkumnik. V tomto pfipade€ bude v praxi vyuzita spie Prachou (2010, s. 120) popsana metoda
varianty tzv. polostrukturovaného rozhovoru, kdy vyzkumnik sice zadava pfipravené otazky,
ale respondent ma Sirsi volbu odpovédi nez u striktné strukturovaného rozhovoru.

V ramci praktické Casti vyzkumu a vyhodnoceni dotaznikii bude nasledné také provedeno
vyhodnoceni a ovéfeni vzajemné zavislosti nékolika vybranych hodnot ziskanych
dotaznikovym Setfenim, na které bude pouzit Chi-kvadrat X? test nezavislosti v kombinacni
tabulce dvou diskrétnich znakil. V ramci ovéreni predpokladanych statistickych zavislosti bude
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definovano né€kolik hypotéz, tedy jak uvadi Reichel (2009, s. 60) domnének, podminéné
pravdivych vyroka o vztahu mezi dvéma nebo vice jevy, o existenci néjakého faktu, fenoménu,
procesu ad. a jejich pticinach, o jejich zménach atd. Svou formulaci predjimaji hypotézy urcity
stav (vztah mezi znaky apod.), které je mozné zjiS§tovat a zkoumat, empiricky ovérovat.

Platnost stanovenych hypotéz bude otestovana uz zminénym testem vychazejicim
z kontingen¢ni tabulky a jeho postup je takovy, ze bude nejprve vytvorena tabulka
pozorovanych cCetnosti, ktera bude nasledné pievedena do tabulky teoretickych Cetnosti.
Na zaklade zjisténych pozorovanych a teoretickych hodnot bude nasledné vypoctena hodnota
testovaného kritéria G, které bude nasledné dle poctd stupiii volnosti a definované hladiny
vyznamnosti pfifazena kritickd mez. Nasledné bude porovnana hodnota kritéria G s kritickou
mezi. V ptipadé, ze hodnota G bude rovna nebo vyssi nez kritickd mez, 1ze veliiny povazovat
za zavislé a potvrdit hypotézu, ktera tuto zavislost vyjadiuje. Sila zavislosti nasledné bude
vyjadiena pomoci Pearsonova koeficientu kontingence. VypoCty v analyze budou vzdy
provadény na hladiné 5 % vyznamnosti (o0 = 0,950). V piipad€, ze by nedoslo ke splnéni
podminek spravné aproximace, jak je v odborné literatufe definuje napiiklad Rezankova (2007,
s. 80), tedy Ze 80 % vSech Cetnosti musi byt vyssi nez Cislo 5 a 100% Cetnosti musi prevySovat
Cislo 2, bude misto ch-kvadrat testu pouzit Fischertiv exaktni test, ¢asto pouzivany pro ctyfpolni
tabulky. Pro uvedenou ¢ast vyzkumu budou pouzity nasledujici vzorce:

I W . I W r n.n j w7 r
- vzorec pro vypocet hodnot teoretickych Cetnosti: n;; = % , kde n; znaci pozorované

Cetnosti a n; je poCet vyskytu hodnot a 1 rozsah statistického souboru;

2
7S ("ii‘"ij)
1%j=1" .

ij

- vzorec pro vypolet testového kritéria: G = X]_ , kde n;; vyjadiuje

pozorované Cetnosti a nj; znaci teoretické Cetnosti;

L : : / G "
- vzorec pro vypocet Pearsonova koeficientu kontingence: C = — kde & znaci

hodnotu testovaného kritéria a n rozsah statistického souboru;
- pocet stupiti volnosti je spocten vzorcem: (r — 1)(c — 1), kde r znaci pocet fadki a ¢

pocet sloupcu;

(A+B)!(C+D)!(A+C)!(B+D)!
A!BIC!D!N!

- vzorec pro Fisheriv exaktni test: P = , V tomto vzorci jsou

hodnoty v Citateli marginalni ¢etnosti a fadkové a sloupcové soucty a N je celkova
Getnost viech znakd (Rezankova, 2007);

- tabulka zachycujici kvantily X? rozdéleni s v stupni volnosti je uvedena v piiloze 7.

Na zakladé analyzy ziskanych dat a vystupt dotaznikového Setfeni ve vybranych organizacich
doplnénych o data z rozhovort s oslovenymi manazery, nasledné bude v posledni casti
praktické prace navrzen mzdovy fad pouzitelny pro techniky udrzby letadel ve vybrané
organizaci. Ten by mél zohlediiovat jak vystupy dat ziskanych z Setfeni a reflektovat tedy
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nazory pracovnikt a manazerd, kterym by mél slouzit jako nastroj motivace a efektivniho fizeni
pracovniho vykonu, tak i respektovat legislativni pozadavky definované zakonikem prace.
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3 Prakticka ¢ast prace

Nasledujici prakticka ¢ast prace s v ramci svych subkapitol bude vénovat praktickému rfeseni
problematiky odménovani technikti idrzby letadel. Nejprve bude provedena analyza vybranych
odmeénovacich systéma, nasledné bude provedeno kvantitativni a kvalitativni vyzkumné Setfeni
a jeho vyhodnoceni. V poslednich subkapitolach praktické ¢asti prace bude nasledné navrzen
systém odmeéniovani pro vybranou organizaci.

3.1 Predstaveni spolecnosti

V ramci praktické c¢asti diplomové prace bude pracovano se mzdovymi systémy
pro odméfiovani technikl Gdrzby letadel dvou spole¢nosti se sidlem v Ceské republice.
Vzhledem k tomu, ze systémy odmeérniovani jsou povazovany z perspektivy firem za velmi
citlivé informace, nazev ani jedné z firem nebude v praci pfimo uveden. Prostiedi a zakladni
informace k obéma z nich budou nicméné dale ve stru¢nosti popsany. Dulezitym faktem je,
ze ackoli je pro ob¢ spolecnosti udrzba letadel vyznamnou ¢asti jejich obchodni Cinnosti, nejsou
v ramci tohoto segmentu sluzeb navzajem primymi konkurenty, tato skute¢nost je zfejma uz pii
zakladnim srovnani nabidky sluzeb obou spolecnosti ve jejich internetovych strankach.

Oblast ve které si nicméné ob¢ spoleCnosti pomérné vyznamné mohou konkurovat je naopak,
pracovni trh, na kterém vyhledavaji kandidaty podobného profilu. Tento fakt je zfeymy uz
ze zakladniho srovnani naborovych inzeratd na zvetejnénych na pracovnich portalech. Jak bylo
zjisténo pii zékladnim seznameni s prostfedim prfed samotnym dotaznikovym Setfenim,
vyjimkou neni ani pfimy piestup pracovnika zjedné spolecnosti do druhé. Pfesto je méné
pravdépodobné méné Casty nez do jinych spolecnosti, a to z toho divodu, ze kazda z firem,
jak uz bylo uvedeno, provadi udrzbu jinych typut letadel. Urcité kvalifikace vyZzadované jednou
spoleCnosti nemaji tak u té druhé prakticky zadnou hodnotu a pracovnik musi byt tak pii zméné
zaméstnavatele nakladné preskolovan v ramci typového vycviku.

3.1.1 Spolecnost AB

Spolecnost AB pusobi na trhu od roku 2004 kdy zacinala jako letecka spolecnost provozujici
dvé letadla a s pivodnim poctem 30 zaméstnancli nabizela zakladni sluzby spojené s provozem
soukromych letadel. V soucasné dobé ma spolecnost s odkazem na jeji webové stranky, vice
nez 250 zaméstnanct a pusobi na letisti v Praze Ruzyni a v Bratislaveé. Tymy jejich pracovnika
nabizi komplexni portfolio sluzeb nezbytnych k provozu stavajici letky soucasnych 13 letadel
v kategorii, tak zvanych midsize a heavy jet. Nabizené sluzby zahrnuji komplexni spravu celé
flotily poCinaje hangarovanim, handlingovymi sluzbami, planovanim leti, udrzovani letové
zpusobilosti az po lehkou i t€Zkou tdrzbu (web spolecnosti AB, 2023). Tu spole¢nost provadi
na tzv. slozitych motorovych letadlech, které UCL (2023) definuje jako letadla s maximalni
schvalenou vzletovou hmotnosti vice nez 5 700 kg, nebo, ktera maji schvaleny maximalni pocet
sedadel pro cestujici vice nez 19, nebo maji schvaleny provoz s minimalni posadkou nejméné
dvou pilott, ptipadné vybaveny jednim nebo vice proudovymi motory ¢i vice nez jednim
turbovrtulovym motorem.

O udrzbu se v této organizaci stara tym priblizn€ 40 technik( a pracovnikd podptrnych profesi,
jako jsou napiiklad lakyrnici nebo letecti klempifi. Pfevaznou ¢ast pracovnikt udrzby tvori
kmenovi zaméstnanci, je vSak b&zné, ze v provoznich Spickach jsou dopliovani pracovniky
na kratkodobé kontrakty anebo na dohody. Standardni pracovni doba pracovnikt tézké tdrzby
a dilen je jednosménna, pravidelna, rovnomérné rozvrzena. Pracovnici lehké udrzby pracuji
v nepretrzitém rezimu nepravidelné, nerovnomérné rozvrzené pracovni doby zahrnujici praci
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v noci s vyrovnavacim obdobim tii 12 tydnt. Ve spole¢nosti neni organizovana zadna odborova
organizace (interni dokumenty spole¢nosti AB, 2023).

Spolecnost provozuje vSechny typy udrzby jak na letounech z vlastni flotily, tak na letounech
externich zakaznikt. Pokud se jedna o lehkou udrzbu, ta je standardné v rezimu 24/7 provadéna
predevsim na letiStich v Praze a Bratislavé, ale neni neobvyklé v této oblasti poskytovat sluzby
prakticky kdekoli na svét€ v zavislosti na ptripadném pozadavku klientd. Tézka udrzba je
zaméfena jen na nékteré typy letadel, kterd spoleCnost provozuje a je o to vice orientovana na
externi klientelu poptavajici pravidelnou udrzbu vétsiho rozsahu na svych strojich. Na oddé€leni
tézké udrzby pracuje vétsi Cast pracovnikd technického useku. Technici na tomto oddéleni
pracuji standardné v rezimu pravidelné rovnomérné rozlozené pracovni doby a hlavni zékladna
tohoto oddéleni je v Praze.

Takzvany technicky usek, tedy oddé€lent, které ma ve spoleCnosti AB na starosti v§echny sluzby
souvisejici s udrzbou letadel je se svymi pfiblizné 70 zaméstnanci je jednim z nejvétSich
oddélenim spoleCnosti AB. Jak je zifejmé ze zvefejnéné vyrocni zpravy, napiiklad
v naro¢ném roce 2021 se podilela na vynosech spolecnosti castkou kolem 371 930 000 CZK,
pfiCemz podil na celkovych trzbach to byl vice nez 17%. Pfinos udrzby pro celkové
hospodarské vysledky firmy je tedy vyrazny, a to i pres znacnou diverzifikaci sluzeb, které
spole¢nost poskytuje (Vyrocni zprava spolecnosti AB, 2021).

3.1.2 Spolecnost XY

Spolecnost XY byla zalozena v roce 2010 jako dcefind spolecnost jedné z vyznamnych
leteckych spolecnosti pasobicich v ramci Ceské republiky. Vznikem bylo faktické odloudeni
technického useku této letecké spolecnosti a zalozeni samostatné dcefiné spolecnosti. Z toho
divodu lze tedy fici, ze jeji historie a tradice je v jistém smyslu starsi, nez je datovano formalni
zalozeni této spolecnosti. Hlavnim predmétem Cinnosti spolecnosti XY je prakticky vyhradné
poskytovani sluzeb udrzby velkych letadel a dalSich pfidruzenych sluzeb s jejich udrzbou
souvisejicich. Podle vefejné dostupnych informaci na internetovych strankach spole¢nosti ma
v soucasnosti piiblizné 600 zaméstnanct, z nichz vétsinu tvoii kvalifikovany personal udrzby
letadel (web spolecnosti XY, 2023). Jak vyplyva zinformaci ziskanych od zaméstnanca
spoleCnosti vét§inu manualnich pracovnikd udrzby tvoii kmenovy zaméstnanci, v provoznich
Spickach vSak casto byvaji dopliovani kratkodobymi kontraktory nebo pracovniky
s uzavienymi pracovnimi dohodami. Pracovnici tézké tidrzby a dilen pracuji v jednosménném,
nerovnomérné rozvrzeném pracovnim rezimu bez prace v noci. Pracovnici lehké udrzby pracuji
v nepretrzitém provozu v rezimu nepravidelné nerovnomérné rozvrzené pracovni doby.
V ramci spolecnosti pisobi neékolik odborovych organizaci, které haji zajmy riznych skupin
zaméstnancu, nejvetsi odborovou organizaci je ta, ktera sdruzuje zameéstnance na pozici letecky
mechanik a avionik. Jednou zdohod plynoucich z kolektivni smlouvy je dohoda
o vyrovnavacim obdobi 52 tydnt (Kolektivni smlouva spolecnosti XY, 2023).

Krome poskytovani tratové a tézké udrzby vybranych typt slozitych letadel ma firma vyrazné
zastoupeni i v oblasti dilen na tdrzbu letadlovych celkt, podvozka a kol, strukturalnich oprav
nebo provadeéni nedestruktivni defektoskopie. Sidlo spolecnosti je v Praze, kde ma prevaznou
vétSinu svého zazemi, spolecnost vSak ma tradici a schopnosti na zaklad€ pozadavku zakaznikt
provozovat kratkodobé i dlouhodobé stanice tratové Gdrzby na dalgich letistich jak v CR,
tak 1 v zahrani¢i (web spoleCnosti XY, 2023). Spolecnost méa podle informaci z naposledy
publikované vyroCni zpravy zroku 2020 nejvét§si podil trzeb v oblasti sluzeb spojenych
s tézkou udrzbou. Jak spolecnost deklaruje na svych internetovych strankéach, jeji sluzby
vyuzivaji pfedni svétové letecké spolecnosti, a to jak v oblasti lehké, tak tézké udrzby. Podle
vysledkl zvefejnénych ve zmifiované vyrocni zprave za rok 2020, trzby za provadéni udrzby
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letadel v tomto roce dosahly c¢astky 1314 661 000 CZK. Uvedena castka tvorila 93 %
celkovych trzeb spolecnosti za uvedeny rok (Vyro€ni zprava spolecnosti XY, 2020).

3.2 Deskripce vybranych systému odménovani

Jak uz je zfejmé z obsahu predchozi kapitoly obé vybrané spoleCnosti, prestoze pusobi
ve stejném odvétvi, jsou do znac¢né miry rozdilné, a to se tykd nejen hlavniho predmétu
podnikani nebo velikosti organizace, ale i pracovnich podminek a prostfedi, ve kterém se
zaméstnanci pohybuji. Zakladni pracovni napli a charakter obsahu pracovni cinnosti
pracovnika udrzby je vSak v zakladu shodny. I pfes nékteré uvedené rozdily je zde nicméné
podstatny fakt, Ze si obé spole€nosti ¢astecné konkuruji na pracovnim trhu, coz znamena, Ze si
je problematika obou spolecnosti ve vztahu k odménovani techniki udrzby letadel velmi blizka
a obé spolecnosti, dle zjisténi béhem piipravné reSerSe této pisemné prace, fesi v oblasti
odmeénovani této kategorie pracovnikii obdobné problémy.

Vzhledem k Caste¢né rozdilnym podminkdm vSak ob& spoleCnosti maji ponekud rozdilné
strategie odménovani. V zasade nejvétsim rozdilem vedoucim k riznému pfistupu je absence
odborové organizace ve spolecCnosti AB, a naopak jeji pfitomnost a relativn€ silné postaveni
ve spolec¢nosti XY. Tento zakladni rozdil vede v obou piipadech k tomu, Ze se obé spole¢nosti
k feSeni této problematiky stavi rozdiln€, 1 kdyz je v obou piipadech cil, tedy nastaveni
funkéniho odménovaciho systému stejny. Oba systémy a jejich fungovani proto do vét§iho
detailu popiseme a analyzujeme v nasledujicich kapitolach.

3.2.1 Systém odménovani techniki udrzby letadel ve spolec¢nosti AB

Jak uz bylo uvedeno v predchazejicich kapitolach. Dulezitym faktorem, ktery ovliviuje
ve spoleCnosti AB zmény a fungovani systému odméinovani je skuteCnost, ze ve spolecnosti
neni zadna odborova organizace, ktera by s vedenim spolecnosti spole¢né vyjednavala
o nastaveni a upravach systému nebo dalsich otazkach. Z uvedeného divodu, jak vyplynulo
z analyzy internich zdroju spole¢nosti, zde neni zadny dokument, ktery by se vénoval detailnéji
odmeénovani techniki udrzby letadel napiiklad ve formé mzdového radu nebo nastavoval
transparentni systém mzdovych tarift (interni dokumenty spolecnosti AB, 2023).

V ramci fizené dokumentace spoleCnosti existuje dokument popisujici v jedné Casti obecné
podminky odménovani v celé spolecnosti. V ramci tohoto dokumentu jsou definovany pouze
zakladni pravidla odménovani, vztahujici se na vSechny pracovniky spolecnosti a popisuji
mimo jiné predev§im napiiklad vysi zakonem vyzadovanych pfiplatkd za praci o svatcich,
vikendech nebo béhem noc€nich smén. V této oblasti politika spolecnosti sleduje prakticky
pouze s jednou vyjimkou zakonem definovana minima pfiplatkli, ani nedefinuje zadné jiné
vyhody nebo pravidla nad standard definovany zdkonikem prace. Jedinou zminénou vyjimkou
jsou organizaci ptiznané vyssi nez zakonem definované diety za zahrani¢ni cesty. Toto vSak
nijak zasadné€ neovliviiuje odménovani technikt udrzby letadel a vyznamnéjsi vyhodou je to
spise pro jiné skupiny zaméstnancu (interni dokumenty spolecnosti AB, 2023).

Z uvedeného divodu pravidla ohledné vysSe zakladni mzdy technik(i udrzby letadel
ve spolecnosti defacto nejsou formalne€ definovana a jejich nastaveni a udrzovani je v rukou
oddéleni HR a manazerG konkrétnich oddéleni. Jak vyplynulo zinformaci ziskanych pfi
rozhovoru se zamé&stnanci, pii naboru nového pracovnika se tedy vyse nabidnuté mzdy pro
uspeésného uchazece fidi jednak dolozenymi kvalifikacemi a praxi, a dale spiSe intuitivné
odhadem jeho skutecného potencialu, ktery se nasledné promitne do osobniho ohodnoceni.
Dale se vychazi z mezd, které maji stavajici zaméstnanci na obdobnych pozicich se shodnou
kvalifikaci. Vyznamnou roli v nastaveni mzdy nové pfichozich pracovnikii hraje logicky
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jednoznacné také situace na trhu prace a pocet moznych uchazeca na otevienou pozici, jejich
kvalifikace a naplnéni predstavy o idealnim kandidatovi.

Pfi urCovani mzdy v této spolecnosti tedy hraje vyznamnou roli rozhodnuti manazerti oddélent,
které ma pozadavek na nové zameéstnance a také oddéleni HR. Tito manazefi jsou nasledné
limitovani kromé mzdového rozpoctu predevsim 1 nabidkou a poptavkou na pracovnim trhu,
o které by méli mit dobry prehled na jejimz zakladé je mozné pracovat s osobnim ohodnocenim
daného pracovnika.

Kromé prvné zminéného interniho dokumentu zabyvajiciho se pouze vybranymi castmi
systému odménovani platného pro vS§echny zaméstnance spolecnosti, je zde 1 druhy dokument.
Timto druhym dokumentem je vnitini predpis, ktery popisuje piimo specifika vztahujici se
k profesi techniki udrzby letadel. Tento dokument nicméné definuje pouze vybrana pevné
stanovena pravidla a zasady odméfiovani zameéstnancu na téchto pozicich a funguji pouze jako
specificky dopln€k zakladniho dokumentu o odméfiovani, ktery byl popsan vyse. Tento
specificky dokument obsahuje pouze nékolik pravidel vztahujicich se 0 odménovani technikt
udrzby letadel, ale nijak neupravuji zakladni parametry nebo nastaveni vyse zakladnich mezd
tohoto personalu (interni dokument spole¢nosti AB, 2023).

V prvni tadé definuji pozadavek na 5% variabilni slozku mzdy. Dokument vSak nijak
nespecifikuje podminky jejiho pfiznani nebo odejmuti. V dal§i ¢asti dokumentu jsou to
nasledn¢ presnymi castkami definované naristy mzdy pfi ziskani nékterych presné
definovanych kvalifikaci, kterymi jsou: typovy vycvik, opravnéni kategorie C, kvalifikace
na provadeéni boroskopickych inspekci nebo vycviky na provadéni strukturalnich oprav.
Vsechna tyto kvalifikacni navysSeni jsou vSak vzdy takova, o kterych rozhoduje zaméstnavatel
rozhodnutim o vyslani zaméstnance na Skoleni a uhradou nakladu vycviku nebo pfizndnim
vy§Si odbornosti z hlediska autorizace v ramci firemniho opravnéni (interni dokument
spolecnosti AB, 2023).

Dalsi, pevnou castkou definované jsou také piiplatky za vedeni pracovni skupiny a za vedeni
projektového tymu.

Pracovni skupinou je timto dokumentem minéna mensi skupina pracovnikti (zpravidla do péti
zamestnancl), ktefi jsou timto pracovnikem vedeni v ramci praci na konkrétnim systému
(napriklad exteriér letadla, interiér letadla, palivovy systém, systém fizeni, avionické systémy
atp.)

Vedenim projektového tymu se rozumi vedeni vSech pracovnikll na konkrétnim projektu
udrzby vcetné nékolika vedoucich skupin (dle ziskanych informaci béhem rozhovoru
s manazery spolecnosti, zpravidla do 20 pracovniku).

Hlavni rozdil mezi uvedenym navySenim mzdy za prohloubeni nebo rozsifeni kvalifikace
a priplatkem za vedeni skupiny zameéstnanci u projektd je vtom, ze mzdové navySeni
za kvalifikace se dle uvedené¢ho dokumentu pfidava a v definovaném poméru déli do zakladni
a variabilni slozky mzdy, zatimco ¢astka za vedeni pracovni skupiny nebo projektového tymu
je pracovnikovi pfiznana formou piiplatku za vykon funkce. Tyto funk¢ni priplatky s sebou pro
fadové techniky nesou rozsifeni pracovni napln€ o dalsi povinnosti plynouci z této rozsirené
funkce vedouciho pracovnika. V praxi by mély byt zpravidla priznavany na delsi obdobi a jejich
platnost je dle dokumentu vzdy minimalné cely kalendarni mésic.

Ptiplatek za vedeni skupiny tvofi dle analyzované verze interniho dokumentu (2023) 60%
ptiplatku za vedeni tymu celého projektu a je pfiznavana automaticky, jakmile je zaméstnanci
pfiznana tato roz§irena funkce.
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Pripletek za vedeni projektového tymu je jmenovanym pracovnikim dle interniho dokumentu
naopak pfiznavan na zakladé mésicné hodnoceného plnéni definovanych KPI (klicovych
ukazatelt vykonnosti). Tyto jsou kazdy mésic vyhodnocovany a nové definovany manazerem
oddéleni na obdobi nasledujiciho mésice.

Hlavni charakteristikou uvedeného dokumentu je tedy predevSim to, Ze nijak neupravuje
celkovou vysi mezd, ani nerozdéluje pracovniky na zakladé definovanych kritérii do zadnych
tfid. Pouze popisuje navySeni mzdy za urcité nove ziskané kvalifikace nebo definuje priplatek
za vedeni vétsi ¢i mensi skupiny pracovnikid, bez ohledu na to, jaka je vySe celkové mzdy
konkrétniho pracovnika.

Z hlediska odménovani je vtomto dokumentu jesté uveden zajimavy benefit a to ten,
ze spoleCnost se zaméstnanci zavazuje uhradit kazdou uspésné slozenou teoretickou zkousku
pro ziskani AML Part-66 a tim se snazi nekvalifikované zaméstnance motivovat k zvySovani
jejich kvalifikace (interni dokument spolecnosti AB, 2023).

3.2.2 Vysledek SWOT analyzy systému ve spole¢nosti AB

Nasledujici kapitola se bude vénovat definovani a naslednému shrnuti polozek analyzy SWOT.
Definovani jednotlivych polozek vsech ¢tyf kvadrantd bylo provedeno na zakladé reSerse
a analyzy internich dokument zabyvajicich se systémem odmérniovani ve spoleCnosti AB
popsanych v predchozi kapitole. Piehled jednotlivych kategorii je znazornén v tabulce €. 4
a nasledné jsou jednotlivé kategorie blize vysvétleny a popsany.

Tabulka 4 SWOT analyza odmériovaciho systému ve spole¢nosti AB

SWOT analyza odménovaciho systému spole¢nosti AB

Silné stranky (Strenghts) Slabé stranky (Weaknesses)
- Jednoduché fizeni a kontrola - Netransparentnost pro zameéstnance
mzdovych nakladu - Neni motivaéni
- Bez vyrazné administrativni zatéze - Umoziuje nespravedlnost
- Flexibilita mzdového systému v odménovani
- Spatna kontrola mozné diskriminace
Prilezitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)
- Moznost upravy systému a feseni - Zvysena fluktuace pracovniku
nedostatku - Spatna konkurenceschopnost na
- Mozna mimotradna motivace a pracovnim trhu
stabilizace zaméstnancti - Mozna demotivace zaméstnancti
- Moznost reagovat na zmény na - Mozna diskriminace

pracovnim trhu

Zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Silné stranky:

- Jednoduché fizeni a kontrola mzdovych naklad: v podstaté o veskerych navysenich
mzdy rozhoduji vedouci zaméstnanci. Pokud je mzdovy budget dobfe pfipraven je
mozné mzdové naklady velmi dobte kontrolovat a predikovat.

- Bez vyrazné administrativni zatéze: Prakticky jedinymi tkony vramci mésicni
pfipravy mezd ze strany manazerl je navrzeni odmén a srazek variabilnich slozek
a vyhodnoceni KPI projektovych vedoucich pracovnikd.
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Flexibilita mzdového systému: V ptipadé potfeby je mozné se systémem odmeénovani
jakkoli pracovat a reagovat dle momentalnich potieb organizace.

Slabé stranky:

Netransparentnost pro zameéstnance: i pfestoze manazefi v ramci internich postupt maji
definované nepsané rozsahy mezd, aby nedochéazelo k diskriminaci, zaméstnanci o nich
nevédi a systém je pro né netransparentni. Nemaji garantované zadné navySovani
kromé Castky za nékteré ziskané kvalifikace.

Neni motivacni: systém odméfiovani nemotivuje pracovniky k vy$sim vykonim
a az na vyjimky ani ke zvySovani kvalifikace. Zamé&stnanci nevédi jasné€, co je za co,
a tak mohou ztracet motivaci.

Umoziuje nespravedlnost v odmernovani: vzhledem k velké flexibilité odméniovaciho
systému muze v navaznosti na vyvoj pracovniho trhu a momentalni velikosti poptavky
po profesi techniki udrzby letadel teoreticky dochazek k vyraznému rozdilu v nabizené
mzde¢ pii naboru novych pracovniki v rozdilnych obdobich.

Spatna kontrola mozné diskriminace: vzhledem ke komplikovanému systému
kvalifikaci a tomu, ze pracovnici na pozici technikd udrzby letadel pracuji na vice
oddélenich, neni nastaven efektivni systém kontroly mozné mzdové diskriminace
pracovnika.

Prilezitosti:

Hrozby:

Moznost Upravy systému a feSeni nedostatkil: vzhledem k flexibilité systému je mozné
systém modifikovat a pfenastavit tak, aby se stal napfiklad vice motivacnim,
transparentnéj§im a celkové je mozné vjeho ramci odstraniovat vétSinu faktord
oznacenych jako slabé stranky.

Mozna mimotadna motivace a stabilizace zaméstnanct: V piipade potieby je mozné
stabilizovat klicové pracovniky nebo v piipadé selhavani funkcnosti definovanych
pravidel kdykoli upravit naptiklad vysi priplatki za kvalifikace, a tim zvysit jejich
finan¢ni motivaci k prohlubovani potfebnych kvalifikaci.

Moznost reagovat na zmény na pracovnim trhu: V piipadé naboru neni organizace
svazana presné definovanym pravidly odméniovani a je mozné reagovat na momentalni
situaci pracovniho trhu a potfeb organizace. To umoznuje napiiklad lepsi cileni
mzdovych nabidek kandidatim naboru.

ZvySena fluktuace pracovniki: Z divodu netransparentnosti mzdového systému,
omezenym moznostem karierniho riistu a celkové omezeného vyhledu zaméstnancti
ohledné své dalsi perspektivy v organizaci muze v budoucnu dochazet ke zvysené
fluktuaci. Obzvlasteé v pripadech, kdy konkurencni organizace budou mit tyto aspekty
1épe oSetfené a zpracované.

Spatna konkurenceschopnost na pracovnim trhu: V piipadé neprovadéni prazkumd
pracovnich podminek a mez u konkurence na pracovnim trhu mutze dojit k situaci, kdy
organizace piestane byt konkurenceschopnd v oblasti mezd. Jejich navySovani
i prestoze ho flexibilni odménovaci systém umozni, nemusi byt mozné z diivodu
urovné vynosu, které navySovani mezd neumozni. Chybi prabézna zpétna vazba
od zaméstnanct piipadné odborové organizace, ktera by je zastupovala.

Mozna demotivace zaméstnancu: Z davodu netransparentnosti mzdového systému
a omezenym moznostem karierniho rlistu v organizaci miize u zaméstnanc dochazet
k postupné ztraté motivace. Ta se jednak muize projevovat nezajmem o prohlubovani
nebo rozsifovani kvalifikace bez jasnych vyhlidek, co to pro pracovnika pfinese
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za vyhody, mlze se negativné€ projevovat na kvalité odvedené prace nebo na zajmu
o nové projekty a dalsi rozvoj organizace.

- Mozna diskriminace: Prili$na flexibilita systému odménovani maze mit pfi Spatném
zachazeni ze strany manazeru za nasledek diskriminaci v odménovani, kdy nemusi mit
stejné kvalifikovani pracovnici odvadéjici stejnou praci srovnatelnou mzdu, a to jen
ztoho davodu, ze jejich prichod k organizaci nastal v jiném obdobi hospodarského
cyklu a situace na pracovnim trhu.

Jak z vysledkt analyzy vyplyva, ma fadu vyhod i nevyhod a z celkového vyhodnoceni plyne
1 to, ze Cast charakteristik celého systému patii zaroven do vyhod i nevyhod a zalezi predevsim
na tom, jak s danymi vlastnostmi odméfiovaciho systému pracuji sami manazeti a vedouci
pracovnici. Jako priklad Ize uvést velkou flexibilitu pouzivaného systému. Ta umoziuje
na jedné strané€ organizaci reagovat na zmény na pracovnim trhu, na druhé strané vSak muze
véstk demotivaci nebo v krajnim pfipadé az k diskriminaci v odménovani pracovnika. Ke v§em
uvedenym zavérum analyzy bude pfihlédnuto v kapitole se samotnym navrhem odménovaciho
systému.

3.2.3 Systém odménovani techniki udrzby letadel ve spolecnosti XY

Zakladni skutecnosti ovliviiujici odméfiovani technického personalu ve spolecnosti XY je fakt,
ze ve spolecCnosti pusobi nékolik odborovych organizaci, z nichz jedna pfimo organizuje
techniky udrzby letadel. Tato skute¢nost ma i zasadni vliv na to, ze spolecnost uz vice nez deset
let pouziva mzdovy fad pfimo pro sledovanou skupinu pracovniku, ktery je popsan v kolektivni
smlouvé. Ta byla naposledy prodlouzena vroce 2022, nicméné pravidla a fungovani
soucasného odméfiovaciho systému se naposledy zménila v roce 2019, kdy byla pomérné
zasadnim zpusobem upravena néktera kritéria (Kolektivni smlouva spolecnosti XY, 2022).

Zakladnim principem odmeénovaciho systému spolecnosti XY je tabulka tarifnich mezd
mesicnich mezd a jejich ekvivalent v hodinovych sazbach. Tabulka se sklada ze tfi taritnich
tfid a kazda tfida dale ze tii stupnit. Pro kazdy stuperi a tfidu jsou pomérné presné definovana
kritéria. O fazeni do jednotlivych tfid rozhoduje trover kvalifikace a na pfifazeni ke stuprfitm
ma vliv prokazana délka praxe, a to 1 v ramci jinych organizaci udrzby letadel. Tato tabulka
tvori zakladni kdmen celého odménovaciho systému v organizaci XY, a 1 naborovy proces
a mozna nabidka nastupni mzdy je ji pevné definovana. Bez ohledu na situaci na trhu prace
nebo momentalnimi potfebami spolecnosti. Vedouci pracovnici maji v praxi minimalni
moznost vys$i mzdy ovliviiovat.

Pro ptesnéjsi popis jsou kritéria definovana jako zakladni pro pfifazeni do konkrétni tfidy
rozdelena dle mzdového radu spole¢nosti XY (2023) takto:

Ttida 1 - bez jakékoli kvalifikace
Ttida 2 — technické vzdélani a typovy vycvik (neni nutné byt drzitelem AML)
Ttida 3 — Podpurny a osvédcCujici personal kategorie A, B1, B2, C

Pokud se jedna o stupné v jednotlivych tfidach rozdil mezi nimi je pouze v délce praxe. Stupné
ve tfidé 1 zaCinaji na 0 a konci na 2 letech praxe. Stupné ve tfidé 2 a 3 jsou odstuptiované vzdy
se zaCatkem od 2 let s maximem do 10 let. Uvedena tabulkova mzda je délena na zakladni
a variabilni slozku, ktera €ini 10 % a je definovana jako nenarokova vcetné toho, ze mzdovy
fad definuje zakladni kritéria, na zakladé, kterych mize byt variabilni slozka nepfiznana
(Mzdovy tad spolecnosti XY, 2022).
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Kromé tohoto tabulkového systému jsou tarifni mzdy doplnény pomémeé Sirokym spektrem
takzvanych priplatkd. Pocinaje zakladnimi zakonnymi pfiplatky definovanymi zakonikem
prace za praci o svatcich, vikendech, v noci, za délenou sménu nebo za vedeni zameéstnancu.
Tyto pfiplatky jsou pomémé vyrazné vyssi, nez jsou zakonem stanovend minima. Kromeé
zakonem pozadovanych piiplatkti dale mzdovy tad definuje i nékteré dalsi formy odmérniovani,
které jsou vyjednany nad ramec zakonnych pfiplatkd, av§ak ve mzdovém tadu jsou také, i kdyz
formalné chybné oznaCovany jako pfiplatky. Mezi né patfi napiiklad pevné dand mesicni
odména za mentoring nového pracovnika nebo odmeéna za kazdy samostatny typovy vycvik.
V hodinovych sazbach lze dale najit specialni odmény nazyvané formalné Spatné jako priplatek
za praci na dispecinku takzvaného MCC (Maintenance Control Center) nebo za vykon funkce
tak zvaného Trouble Shootera, tedy pracovnika, ktery intenzivn€é pracuje na feSeni
dlouhodobéjsich zavad na systému konkrétniho letadla. Dalsi formou odmén jsou ,,pfiplatky®,
na které vznika narok provedenim néjaké konkrétni Cinnosti. Jedna se o ptiplatky za provedenou
motorovou zkouSku nebo provedeni boroskopie. Zvlastni kategorii potom tvoii odmény
pro pracovniky tratova udrzby, kdy v pfipadé servisnich zasaht pii nahlych zavadach
na letadlech smluvnich partner(i maji pracovnici narok na podil z kazdé odpracované hodiny
na téchto neplanovanych servisnich akcich. Stejné tak jsou zvlastni formou odméinovany
servisni ¢innosti pro vybrané zakazniky spolecnosti XY, jejichz provadéni vyzaduje zvlastni
doskoleni zaméstnanci a neni mozné, aby je provadél odborné€ nepfipraveny pracovnik.
Vsechny tyto zvlastni odmény oznacované ve mzdovém tadu jako dalsi priplatky nad ramce
zakonnych jsou zaméstnancim vyplaceny mési¢né formou mimotadné odmény (Mzdovy fad
spolecnosti XY, 2022).

Velka cast uvedenych bonusti ma za cil motivovat techniky udrzby letadel ve spolecnosti XY
k nadstandardnim vykonim a k rozsifovani kvalifikace. Odmeény jsou vyplaceny na zakladé
odvedenych vykonu, coz je sice motivacni, na druhou stranu vSak velmi administrativné
naro¢né.

V obecné roviné lze fici, ze manazefi maji pomérné maly manévrovaci prostor v ramci vlivu
na odmeénovani svych podiizenych. Fakticky rozhoduji pouze o prefazeni pracovnika
ze 2. do 3. tarifni tfidy udélenim autorizace podpurného nebo osvédcujiciho personalu. Veskeré
dalsi pohyby v ramci mzdového fadu jsou z velké ¢asti dany pouze kvalifikaci a délkou praxe
zaméstnance bez pifimého vlivu vedoucich pracovniki. Z Casti tedy o nich rozhoduje
zameéstnanec napiiklad slozenim zkousSek a ziskanim AML Part-66, nebo tim, ze bude aktivné;si
v ramci plnéni moznych ukold. Vedouci pracovnik ma dale jen moznost své podiizené
na zakladé svého rozhodnuti odmeénit pouze formou mimoradné odmeény anebo pokarat formou
srazkou variabilni slozky mzdy. Uvedeny systém je také velmi neflexibilni, pokud se tyka
vykyvl a zmén na pracovnim trhu, ma velké naroky na administrativu a také je formovan spise
pro pracovniky, ktefi v ramci organizace pusobi dlouhodobéji, ponékud problematicky vsak
muze byt pii naboru novych zaméstnanci, coz bude bliZze popsano v nasleduyjici kapitole.

3.2.4 Vysledek SWOT analyzy systému ve spolecnosti XY

Nasledujici kapitola definuje, popiSe a shrne obsahy jednotlivych kvadrantt SWOT analyzy
odménovaciho systému technikii udrzby letadel ve spolecnosti XY, tak jak to bylo
v predchozich provedeno u systému pouzivaném spole¢nosti AB. Tabulka ¢. 5 zndzoriuje
hlavni charakteristiky jednotlivych ¢asti analyzy.
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Tabulka 5 SWOT analyza odmériovaciho systému ve spolec¢nosti XY

SWOT analyza odménovaciho systému spolecnosti XY

Silné stranky (Strenghts) Slabé stranky (Weaknesses)
Transparentni pro zameéstnance - Obtizny na pochopeni
Motivacni — srozumitelné co za co - Obtizna kalkulace mzdovych
Zohlednuje vykony pracovniku nakladu

- Nedokaze reagovat na zmény trhu

- Minimalni vliv vedoucich
zaméstnancu na osobni ohodnoceni

- Velka administrativni narocnost

- Nevyhody pouziti pfi naboru

Prilezitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)
Mozné upravy na zaklade jednani o - Mozna zvysena fluktuace
mzdach a zpétné vazbé& od zamgstnancu
zaméstnancu - ZvySené naklady na mzdy

- Problém s naborem

Zdroj

Silné

: vlastni zpracovani (2023)

stranky:

Transparentni pro zameéstnance: Zakladni ¢ast mzdového fadu je pro zameéstnance
relativné srozumitelna a transparentni. Na zakladé definovanych kritérii si 1ze dovodit
nasledné kroky navySovani mzdy na zaklade¢ seniority nebo navySovani kvalifikace.
Motivaéni — srozumitelné co za co: Kromé zakladniho tarifniho systému je také jasné
definovano, za jakou ¢innost jsou jaké priplatky a zaméstnanci tedy teoreticky mohou
ovlivnit vy$i své mzdy svou proaktivitou.

Zohlednuje vykony pracovnika: systém priplatki zohlediiuje vykony a cCinnosti
provadéné konkrétnimi pracovniky, a tim je diferencuje a na zakladé vykont odmeénuje.

Slabé stranky:

Obtizny na pochopeni: Mzdovy tad je sice v urcitych ohledech propracovany, naptiklad
v systému priplatkt, ktery se snazi byt motivacni a zohledriovat vykonnost jednotlivych
pracovniki nicméné je to na ukor pochopitelnosti a jeho celkové obtiznosti,
jak pro fadové zaméstnance, tak pro vedouci pracovniky.

Obtizné kalkulace mzdovych nakladi: Ve mzdovém tadu je ¢ast pohybt konkrétnich
zaméstnanci dana senioritou, ¢ast jejich odbornym rozvojem a cast pomérné
komplikovanym systémem pfiplatkl za plnéni konkrétnich ukolt. To pfi vy$sim poctu
zamestnancl znamena velmi slozitou kalkulaci mzdovych naklad( na ucetni obdobi,
kde je jejich c¢ast mimo pfimou kontrolu managmentu firmy.

Nedokaze reagovat na zmény trhu: Vzhledem k ukotveni mzdového fadu v ramci
kolektivni smlouvy se mzdovy fad stavad velmi neflexibilnim a obtizné reaguje
na vykyvy pracovniho trhu a faze hospodatského cyklu.

Minimalni vliv vedoucich zaméstnancii na osobni ohodnoceni: Vedouci pracovnici
maji pouze omezené moznosti zasahovat do odménovani. Kritéria na snizeni variabilni
slozky jsou velmi vagné definovana a neexistuje prakticky moznost nastaveni vyssiho
nebo nizsiho osobniho ohodnoceni vybranych pracovnikd. Pouze obtizn€ obhajitelna
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forma snizeni variabilni slozky anebo mimoradna forma odmény, ktera vSak také musi
byt pomérné obtizné schvalovana.

Velkd administrativni naro¢nost: Mzdovy fad ma sice na prvni pohled velmi
propracovany systém funk¢nich pfiplatkti, mimofadnych hodinovych sazeb nebo
podilti na vynosu za ur€ité poskytované servisni ¢innosti, to ma nicmén¢ vyrazny dopad
na celkovou administraci celého systému, do kterého jsou nutn€ zapojeni pracovnici
na vSech stupnich fizeni. Mimo jiné to zvySuje 1 pravdépodobnost chyb ve vypoctech
mezd.

Nevyhody v pouziti pii naboru: Celkovy mzdovy tad je ity na miru spiSe standardnimu
pracovnikovi organizace XY. Tedy dlouholetému pracovnikovi, ktery v organizaci
pracuje deset a vice let. I zadkladni tarifni systém nedokaze spravné pracovat s profilem
pracovnika s dlouholetou praxi, ktery je drzitelem AML, ale ma zkuSenosti s udrzbou
jinych letadel nez, které jsou v opravnéni organizace XY. Dany pracovnik muze byt
pro organizaci velmi hodnotny, potfebné kvalifikace mtize pomérné rychle doplnit,
presto fungujicim mzdovym fadem propadne a organizace ma problém diky
stanovenym kritériim takovému kandidatovi nabidnout mzdu odpovidajici jeho
zkuSenostem a seniorité.

Prilezitosti:

Mozné upravy na zakladé jednani o mzdach a zpétné vazbé od zaméstnanci: Z divodu
jednani o upravach mzdového fadu v ramci kolektivniho vyjednavani maji obé& strany
jednani zpétnou vazbu. To muze byt pii dobie vedenych jednanich vyhodné a prospésné
pro obé strany a muize jim pomoci najit spravné kompromisy.

Hrozby:

Mozna zvySena fluktuace zaméstnanci: Vzhledem k tomu, Ze je mzdovy fad pomérné
rigidni a ma problém reagovat na dynamické zmény pracovniho trhu, mize za urcitych
okolnosti hrozit zvySena fluktuace zaméstnancu.

Zvysené naklady na mzdy: Vzhledem k tomu, ze mzdovy fad je velmi slozity, predikce
nakladti na mzdy je provadéna velmi obtizné. Lze fici, Ze Castecné je i fizeni mzdovych
nakladi mimo kontrolu managmentu firmy. Za urcitych okolnosti tedy hrozi vyrazné
zvySeni mzdovych nakladu.

Mozné problémy s ndborem: Mzdovy fad ma pevné dané parametry, které jsou spise
§ité na miru pracovnikiim s delsi historii ve spoleCnosti a také je v ur¢itém ohledu velmi
rigidni. Z toho divodu nedokaze reagovat na dynamiku pracovniho trhu soucasného
obdobi, neni atraktivni ani nedokaze nabidnout piijatelnou odménu za praci
pracovnikiim, ktefi se vychyluji standardim spolecnosti. Prestoze by dani uchazeci
mohli byt pro organizaci velmi perspektivni a disponuji dostate€nymi zkuSenostmi
z prostiedi udrzby letadel.

Z vySe zpracované analyzy SWOT podobné jako v pfipadé analyzy spoleCnosti AB plyne,
ze ma fadu vyhod i1 nevyhod, moznych rizik a pfilezitosti. Dal§im zajimavym ukazatelem je pfi
porovnani strategii obou spolecnosti jejich vyrazna rozdilnost. At uz se jedna o vliv odborové
organizace, zaméry managmentu firem nebo jen urcitou casti fizenim nahody. V kazdém
pfipadé je z obou strategii mozné si vybrat funkéni a efektivni prvky a implementovat je
v systému novém. Dal§im vyznamnym faktorem je v kazdém piipad€ soubor nazori a postoju
ohledné odmérniovani ze strany samotnych pracovnikii na pozicich technika adrzby letadel.
Tomu se budou vénovat nasledujici kapitoly.
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3.3 Vyzkumné Setieni

Nasledujici Cast pisemné prace se vénuje vysledkim dotaznikového Setfeni a rozhovoru
s vedoucimi pracovniky. Dotaznikové Setfeni bylo zaméstnanciim spole¢nosti AB a XY zadano
na konci tnora 2023 a ukonceno bylo 08. 03. 2023. Respondentiim byla rozdana tisténa verze
dotazniku, pti¢emz Cast dotaznika byla rozdana autorem prace samotnym a ¢ast dotaznikt byla
distribuovana oslovenymi vedoucimi pracovniky. Rozhovory svybranymi vedoucimi
pracovniky probihaly v dob& od 06. 03.2023 do 10. 03. 2023. Forma elektronické distribuce
byla pro ucely prace a osloveni specifické skupiny pracovnikii shledana jako nevhodna.
Z divodu zachovani anonymity meéli respondenti uréené schranky, do kterych dotazniky
po vyplnéni odevzdali. Dotaznik byl z divodu otestovani srozumitelnosti a pochopitelnosti
pro respondenty pilotn€ otestovan na vybraném vzorku pracovnika.

Vysledky dotaznikového Setfeni byly vyhodnoceny a zpracovany do tabulek a v pfipadé€ otazek
s vétsi relevanci i do prehlednych grafi. Hlavnim cilem bylo zjistit stanoviska respondentt
ohledné preferenci systému odmeénovani a také vahy, kterou respondenti prikladaji jednotlivym
kritériim, ktera mohou byt v odménovacim systému zastoupena. Tyto preference a stanoviska
by nasledné mela byt zakomponovéana nebo zohlednéna v navrhu mzdového fadu. Vedlejsim
cilem dotaznikového Setfeni bylo potvrdit nebo vyvratit definované hypotézy zamérené
na korelaci nékterych hodnot zjiSténych béhem vyzkumu. Vzhledem ktomu, ze se
dotaznikového Setfeni zucastnili, jak zaméstnanci spole¢nosti AB, tak spolecnosti XY, vétSina
otazek byla definovana zdmérné obecné€, aby nebyly odpovédi ovlivnény tim, kde jsou
respondenti momentalné zaméstnani.

Rozhovory se tfemi manazery byly vedeny formou polostrukturovaného rozhovoru se sadou
pfipravenych otazek, které bylo v ramci rozhovoru mozné upravit nebo doplnit dodatecnou
otazkou. Rozhovory mély za hlavni cil zjistit preference ohledné systému odménovani
pro techniky udrzby letadel z perspektivy nadfizenych pracovnikd, pfipadné doplnit nebo
potvrdit néktera data ziskana dotaznikovym Setfenim. Hlavnim ukolem bylo zjistit jednak to,
jak vnimaji jednotlivé arovné kvalifikace, jak hodnoti jejich naro¢nost a odpovédnost, ale také
to, co by jim v ramci systému odméfiovani vyhovovalo tak, aby ho povazovali za funkéni
nastroj k motivaci a fizeni pracovniho vykonu svych podfizenych. Vystupy rozhovoru byly
vnimany jako doplnék dotaznikového Setfeni, respektive jako jeho doplnéni o perspektivu
pracovnikd, pro které je systém odménovani dilezitym pracovnim nastrojem.

3.3.1 Dotaznikové Setfeni techniku udrzby letadel

Celkem bylo osloveno 140 respondenti z obou spolecnosti, dotaznik vyplnilo 94 respondentt,
coz znamend, ze navratnost byla 67,1 %. Vzhledem ktomu, Ze u obou spolecnosti
na pracovistich, kde vyzkumné Setfeni probihalo nepracovaly v dobé vyzkumu na pozici
technikti udrzby letadel zadné Zeny, nebylo ani v dotaznikovém Setfeni rozliSovano pohlavi
respondentt.

Otazka ¢. 1: Kolik je Vam let?

Nejvice oslovenych technikd udrzby letadel bylo ve vékové kategorii 35-50 let a to 53,2 %
v kategorie véku nad 50 let bylo 25,5 % respondenti a nejnizsi zastoupeni potom bylo kategorii
20-35 let ato 21,3 % (Ptiloha 3, tabulka 1).

Otazka ¢. 2: Kolik let praxe v letectvi mate?

Ze ziskanych odpovédi bylo mozno zjistit, ze nejvetsi cast respondentti a to 52,1 % ma v oblasti
letectvi profesionalni praxi delsi nez 20 let. Mensi Cast respondentt, konkrétné 32,9 % ma praxi
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mezi 10 a 20 lety a nejmensi Cast respondentt, zbyvajicich 14,9 %, se v oblasti letectvi
profesionalné pohybuje méné nez 10 let (Ptiloha €. 3, tabulka 2).

Otazka ¢. 3: Kolik let praxe na pozici technika udrzby letadel?

Jak je zfejmé z vyhodnoceni otazky dotazujici se na délku let praxe respondenti na konkrétni
pozici technika udrzby letadel nebo obdobné pozici s jinym nazvem, nejcastéji meli respondenti
opét praxi vice nez 20 let a to celych 44,7 %. V rozmezi 10 az 20 let praxe bylo na pozici
technika udrzby letadel zaméstnano 34,0 % respondentil a praxi na dané pozici nez 10 let mélo
jen 21,3 % respondentt (Pfiloha 3, tabulka 3). Jak je tedy ziejmé z odpoveédi na predchozi
otazku ¢. 2 (Ptiloha 3, tabulka 2), ¢ast respondentt se v letectvi pohybuje delsi dobu, nez ma
praxi na pozici technika udrzby letadel a na tuto pozici tedy zjevné presli z jiné pozice.

Otazka ¢. 4: U kolika spolec¢nosti jste na této pozici byl zaméstnian?

Z odpovédi na otazku Cislo Ctyfi je ziejmé, ze nejveétsi podil respondentt, konkrétné 44,7 % byl
béhem své kariéry zamestnan na pozici technika udrzby letadel u vice nez tii spolecnosti. Neni
zde vSak az tak velky rozdil oproti odpovédim respondentim, ktefi uvedli, ze na této pozici
pracovali pouze u jednoho zaméstnavatele. Téch bylo 38,3 %. Tato hodnota je v porovnanim
s nejCastéji uvadénym veékem a délkou praxe pomérné zajimavym udajem a ukazuje,
ze relativné velky pocet respondentt dlouhodobé pracuje u jednoho zaméstnavatele a Cast
znich 1 pfes dlouholetou praxi nikdy zaméstnavatele neménila. Nejmen$i skupinou
v respondenttl je potom skupina téch, ktefi na pozici technika udrzby letadel vystiidali dva
zaméstnavatele, téch bylo jen 17,0 % (Pfiloha 3, tabulka 4).

Otazka ¢. S: Jaka je VaSe role v organizaci udrzby, pro kterou pracujete?

Tato otazka byla zaméfena na zjiSténi, jaka je role respondenta z hlediska kvalifikace v ramci
organizace udrzby letadel. Z divodu urcitého zjednoduseni byly mozné kvalifikace rozdéleny
pouze do tii kategorii. Nejvyssi poCet respondentd, dle ziskanych odpoveédi pracuje v organizaci
s autorizaci osvédcujiciho personalu kategorie C, tuto odpovéd uvedlo celkem 53,2 %
respondentt. Druhou nejvétsi skupinou respondenti byl pomocny osveédCujici personal
kategorie B1, B2 anebo B1+B2, k této skupiné se svou odpoveédi prihlasilo 29,8 % respondent.
Posledni skupinou, ve které je nejmensi pocet respondent je skupina bez vyssi kvalifikace,
tedy prakticky zaméstnanci, ktefi maji pouze formalni vzdélani v oboru letecky mechanik nebo
avionik, ale nejsou drziteli zadné dalsi kvalifikace. Tuto skupinu tvofi v rdmci zkoumané
skupiny jen 17,0 % respondenti. Z uvedenych hodnot vyplyva, ze 83,0 % respondenti
dotaznikového Setienti, tedy vétsina je drzitelem AML, absolvovalo nektery z typovych vycviki
a je také opravnéno organizaci udrzby k uvolfiovani letadel do provozu po provedené udrzbé
(Priloha 3, tabulka 5).

Otazka ¢ 6: Myslite si, ze by organizace tdrzby letadel mély mit transparentni
odménovaci systémy techniku letadel pristupny vSem, anebo je podle Vas vhodnéjsi
systém smluvnich mezd?

Otazka byla zaméfena na zjisténi preference respondentd v otazce systému odméfiovani v ramci
organizaci udrzby letadel. Pro variantu jednoznacné preference transparentniho systému
odménovani se vyjadrilo 42,6 % respondentll. Pro variantu preference spise transparentniho
systému odménovani, nez jiné varanty se vyjadiilo 31,9 % respondentii. Odpovéd s preferenci
spiSe systému smluvnich mezd si zvolilo 25,5 % respondentd a odpoveéd s variantou
jednoznacné preference systému smluvnich mezd si nevybral zadny z respondentt (Pfiloha 3,
tabulka 6). Z uvedenych vysledkt lze vyvodit, ze vétSina respondenti ma pomérné jasné
stanovisko, ze v ramci organizaci udrzby letadel preferuji nastaveni transparentnich systému
odménovani pred méné€ transparentni formou odménovani. Preference respondentd
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pii odpovédi na otazku €. 6 jsou graficky vyjadieny v grafu 1. Z uvedeného grafu a vysledka
pomérné jasn€ vyplyva, ze by organizace udrzby letadel mély v ramci systémtu odmeénovani
volit tuto variantu, protoze ji tato skupina zaméstnancu jednozna¢né preferuje.

Graf 1 Preference transparentniho odmeénovaciho systému

-

= urCité ano = spiSe ano = spise ne

Zdroj: vlastni vyzkum (2023)

Otazka ¢. 7: Rozumite principu systému odménovani v organizaci, ve které v soucasné
dobé pracujete?

K uvedené otazce dotazujici se na porozuméni odméniovacimu systému v organizaci, kde jsou
respondenti zameéstnani se vétSina z dotazanych tedy 34,0 % vyjadiila ze odméfiovacimu
systému , spiSe rozumi“ a dalsi pocetna skupina s25,5 % respondenti uvedla, ze ,urCité
rozumi“. Naproti tomu skupina respondentt, ktefi uvedli, ze systému , spie nerozumi‘ tvofila
27,7 % respondenti a skupina, ktera uvedla, ze systému ,urCit€ nerozumi® tvotila 12,8 %
respondentt. Pokud bychom tedy meéli odpovédi respondenti shrnout a zjednodusit 59,6 %
respondentt uvedlo, ze systému rozumi a 40,4 % respondent uvedlo, Ze systému nerozumi
(Ptiloha 3, tabulka 7). Vzhledem k tomu, zZe respondenti jsou z rozdilnych organizaci vysledek
nelze pokladat za validni a jeho vypovidaci hodnota je v tomto kontextu prakticky nulova.
Odpoveédi by bylo mozné vyuzit pouze v piipadé rozdé€leni respondentt dle organizaci, nicméné
detailngjsi analyza této otazky by zasadnim zptisobem nepomohla k dosazeni cile této pisemné
prace. Uvedenou otazku Ize pokladat tedy pouze za dopliiujici.

Otazka ¢. 8: Je podle Vas systém odménovani v organizaci, ve které pracujete,
srozumitelny?

Podobné jako v pfipadé predchozi otazky lze i tuto otdzku dotazujici se na vnimani
srozumitelnosti odméfiovaciho systému chépat, jako vjistém smyslu dopliiujici, protoze
respondenty opét tvori nesouroda skupina technikd z obou organizaci, proto jeji vyhodnoceni
neni mozné jednozna¢né interpretovat. I presto 38,3 % respondentti odpovedélo, ze odménovaci
systém v organizaci povazuje za spise srozumitelny a 17,0 % respondentd ho povazuje za urcité
srozumitelny. Naproti tomu 29,8 % respondentt ho povazuje za spiSe nesrozumitelny a 14,9 %
ho povazuje dokonce za uplné nesrozumitelny. Pokud bychom odpovédi opét zjednodusili 55,3
% respondentd povazuje odménovaci systém za srozumitelny a 44,7 % respondenti ho
povazuje za nesrozumitelny (Pfiloha 3, tabulka 8). I pfes nemoznost jednoznacné aplikace
téchto vysledki z vySe uvedenych davodi je dulezité upozornit, ze pii snaze o tvorbu
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mzdového tadu pro uvedené skupiny pracovniki je dilezité snazit se, aby principy a popsani
metodiky odmeérnovaciho systému zohledniovaly 1 potfebu orientace v ném 1 pro pracovniky,
jichz se tyka. Jednoduse, aby nebyl pochopitelny pouze pro personalisty a manazery.

Otazka ¢. 9: Pokud ne, uved’te prosim hlavni davody:

Dalsi otazka byla zaméfena na respondenty, ktefi v pfedchozi otazce uvedli, ze systém povazuji
za spiSe nebo uplné nesrozumitelny, téch bylo 44,7 % (Piiloha 3, tabulka 8). Tito respondenti
méli vyjmenovat, co povazuji za hlavni divod nesrozumitelnosti odménovaciho systému.
Z uvedenych 44,7 % respondenti odpovédéla na otazku pouze Cast a to pouze 23,4 %
v absolutni hodnot€ pouze 15 respondentt. Pficemz kategorie a Cetnost jednotlivych odpovédi
v absolutnich hodnotach je znazornéna v tabulce 6.

Tabulka 6 Kategorie a Cetnost divodii nesrozumitelnosti systému

kategorie cetnost
nesrozumitelny systém "piiplatkd" 3x
systém je prilis slozity 2 X
systém je nejasné€ definovany 2 X
odmeénovaci systém neexistuje 8 x

Zdroj: vlastni vyzkum (2023)

Jak uz bylo uvedeno pfi vyhodnoceni otazky €. 7 a €. 8, vzhledem k tomu, ze byly hodnoceny
odpovédi respondentt z dvou riznych organizaci, nelze z konkrétnich dat t€chto otazek a tedy
ani otazky €. 9 vyvozovat n€jaké jednoznacné zaveéry, nicméné pii tvorbé nového mzdového
fadu by tyto kategorie a divody, pro¢ respondenti nerozumi odméfiovacim systémim mély byt
brany na zietel.

Otazka ¢. 10: Je podle Vas systém odmeénovani technikia udrzby/leteckych
mechaniki/avionikit v organizaci, ve které pracujete, motivacni (v€etné systému
mimoradnych odmén)?

Otazka ¢. 10 byla zaméfena na to, zda respondenti povazuji systém odméiovani v jejich
organizaci za motivacni. Nejvétsi skupina respondent, a to 53,2 % uvedlo, Zze systém
odménovani v organizaci za motivacni ,.spiSe nepovazuje”. DalSich 14,9 % respondentd
dokonce uvedlo, ze systém za motivacni ,,urCité nepovazuje”. Naproti tomu 25,5 % respondentt
uvedlo, ze systém odméfiovani povazuje za motivacni ,,spiSe povazuje” a nejmensi skupina
respondenti 6,4 % uvedla, Ze systém odmérnovani za motivacni ,urit€ povazuje“. Pokud
bychom odpovédi méli opét zjednodusit 68,1 % respondenti povazuje systém odménovani
za nemotivacni a jen 31,9 % respondentd povaZuje systém za motivacni, a to bez ohledu
na organizaci, ve které pracuji (Pfiloha 3, tabulka 9). V navaznosti na cil této prace je podstatné
predevsim to, co skupina respondentu, ktefi povazuji systém za nemotivacni vnima jako hlavni
divody toho, pro¢ odmeénovaci systém neni dostate¢né€ motivacni a na tyto odpoveédi se zaméfila
otazka €. 9.

Otazka ¢. 11: Pokud podle Vas neni, uved’te prosim hlavni divody, proc si to myslite:

V odpovédich na otazku ¢. 11 byli respondenti, ktefi v pfedchozi otazce uvedli, ze odméinovaci
systém v organizaci, ve které pracuji povazuji za nemotivacni vyzvani, aby uvedli hlavni divod,
ktery povazuji v ramci systému za nemotivacni. Z 68,1 % respondentll, coZ je v absolutnim
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Cisle 64 respondentt, ktefi méli na otazku odpovédét, odpoveédélo pouze 30 z nich, tedy 46,9
%. Kategorie a Cetnost odpovédi je uvedena pro prehlednost v tabulce 7.

Tabulka 7 Hlavni divody demotivace

kategorie cetnost
nejasné, co je za co 3
neexistence tarifni tabulky 2
netransparentnost 2
mala moZnost ovlivnit vysi odmény 2
minimalni ocenéni za aktivitu 2
nemoznost ziskat nové zaméstnance 1
nizké mzdy n/a
porovnani mezd s konkurenci n/a
nereaguje na inflaci n/a
pozadavek na flexibilitu neodpovida vysi mzdy n/a
nerovnost mezi odpoveédnosti a vysi mzdy n/a
porovnani s kontraktory n/a

Zdroj: vlastni vyzkum (2023)

V uvedené tabulce 7 byla cast kategorii oznacena jako n/a (neaplikovatelné), uvedené kategorie,
které respondenti zapsali do svych odpovédi, totiz odkazuji nebo komentuji vysi mezd. Podobné
komentare v otazkach, kde méli respondenti moznost k vyjadieni, byly béhem vyzkumu
o¢ekavany, nicméné vzhledem k tomu, ze vySe mezd v danych organizacich nijak nesouvisi se
samotnym systémem odméfovani tyto kategorie byly ztabulky vfazeny, protoze jejich
hodnoceni neni soucasti provadéného vyzkumu ani cilt této pisemné prace. Cela tabulka vetné
vSech Cetnosti je nicméné uvedena v Ptiloze 3 v tabulce 10.

Pokud se jedna o dalsi, tentokrat uz relevantni kategorie je ziejmé, ze hlavni pficinou, pro¢
vnimaji respondenti odménovaci systém jako nedostatecné motivacni, by bylo mozné oznacit
pojmem netransparentnost, kde tento pojem muze zahrnovat jak to, Ze ,,neni jasné co je za co”,
tak problém s neexistenci tarifni tabulky, tak 1 jednozna¢né pojmenovanou samotnou
netransparentnost. Dalsi podkategorii pak muze obsahovat to, co uvadi respondenti jako
,hemoznost ovlivnit vy§i odmény* anebo ,,minimalni ocenéni za aktivitu“. Ke vSem témto
kategoriim by nové navrzeny systém meél piihlédnout, a to 1 kdyz jejich Cetnost neni nijak
vysoka. Ze stejného divodu by nemélo byt opomenuta ani posledni kategorie a to ta, kde
respondent uvadi problém se ziskanim novych zaméstnancl. Zde se da tézko odhadnout, jak
respondent svou odpoveéd minil, zda opét odkazoval na v jeho pojeti nekonkurenéni vysi mezd
anebo na to, ze by systém mél byt vystavén tak, aby dokazal absorbovat za pfijatelnych
podminek i noveé nastoupivsi zameéstnance, kteti nespliuji presné definovana kritéria, presto by
mohli byt pro organizaci velmi perspektivni.

Otazka €. 12: Jak velka by podle VaSeho nazoru méla byt variabilni slozka mzdy (slozka
mzdy, kterou je mozné z jasné definovanych diavodu kratit) pro technika udrzby letadel/
leteckého mechanika/avionika?

Uvedena otazka je z hlediska navrhu systému odménovani technikd udrzby letadel pomérmné
zasadni, respondenti v ni byli dotazovani, jakou vy$i variabilni slozky mzdy by preferovali.
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V této otazce se nejveétsi podil respondentl, konkrétné 48,9 % vyjadiil pro to, aby variabilni
slozka mzdy byla 10 %. Relativné velka skupina respondentd 25,5 % se domniva, ze by
variabilni slozka mzdy méla byt nizs§i nez 5 % celkové mzdy, dal§i skupinou jsou pak
respondenti, ktefi jsou toho nazoru, ze variabilni slozka mzdy by méla byt vyssi nez 20 %.
Nejméné pocetnou skupinu pak tvori respondenti, ktefi jsou pro to, aby mzda vibec zadnou
variabilni slozku neobsahovala, tato skupina byla tvofena 6,4 % respondentt (Pfiloha 3, tabulka
11). Pro nazornost jsou odpovédi na otazku €. 12 znazornény v grafu 2.

Graf 2 Preferovana vyse variabilni slozky mzdy

6.4%

Zadnd =<5% = 10% = >20%

Zdroj: vlastni vyzkum (2023)

Z uvedeného grafu je ziejmé, ze vétSina respondentt preferuje variabilni slozku ve vysi 10 %
mzdy, ale z perspektivy navrhu nového mzdového tadu je neméné dulezity i ukazatel,
ze respondentt, ktefi variabilni slozku mzdy odmitaji Gplné je v porovnani s ostatnimi
skupinami v minimalnim zastoupeni, konkrétn€ to znamen4, ze s vyuzitim variabilni slozky
mzdy ve mzdé souhlasi 93,6 % respondenta.

Otazka ¢. 13: Pokud jste uvedl, ze zadna, vysvétlete strucné proc:

Tato otazka byla dopliiujici pro predchazejici otazku €. 12 a Cast respondentt z ni (6,4 %), ktefi
preferuji mzdu bez variabilni slozky v ni byla vyzvana, aby uvedla divod, pro¢ by podle jejich
nazoru ve mzdé neméla byt variabilni slozka. Ze celkovych 6 respondentt, ktefi takto
v predchozi otazce odpoveédeéli se rozhodlo uvést davod, pro¢ nechtéji variabilni slozku mzdy
pouze 3 z nich. Uvedené duvody byly: nefunk¢nost variabilni slozky, demotivace zameéstnance
v piipadé odebrani a nespravedlnost aplikace variabilni slozky mzdy v pfipad€, Ze by nebyla
aplikovéana na vSechny zaméstnance bez rozdilu.

Nizké procento respondentt, ktefi odmitaji variabilni slozku, a jesté nizsi poCet respondentt,
ktefi v otazce ¢. 13 uvedli duvody jsou ze statistického hlediska na tolik zanedbatelna,
ze z hlediska celkové vahy odpovédi na tuto otdzku v ramci vyzkumu nejsou relevantni a neni
tudiz nutné se jimi hloubgji zabyvat (Ptiloha 3, tabulka 12).

w

Otazka €. 14: U technika udrzby letadel/leteckého mechanika/avionika vnimate jako

vvvvvv

Dalsi otazka, na kterou respondenti odpovidali byla zaméfena na to, co respondenti vnimaji
jako klicovy faktor, ktery by mél rozhodovat o vysi mzdy, pokud by si méli vybrat jen jednu
z nabizenych variant. Jak variantu s nejvétsi preferenci si v této otazce respondenti vybrali
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,,manualni zru¢nost a schopnosti®, tuto variantu si zvolilo 45,7 % respondentt. Dal$i z moznosti
byla v poradi varianta ,,formalni kvalifikace*, kterou zvolilo 25,5 % respondentd. V poradi tieti
preferovanou odpovédi pak byla preference délky praxe, ke které se pfiklonilo 14,9 %
respondentt. Posledni ¢ast respondent 13,8 % by si vybralo zcela jinou variantu bez dalsi
konkretizace nez nékterou z uvedenych moznosti (Ptiloha 3, tabulka 13).

Pokud se jedna o vyhodnoceni této otazky, je viditelnd pomérné jasna preference manualni
zrucnosti a schopnosti, tedy kritérium, které je v praxi udrzby letadel jednak velmi obtizné
hodnocené a jednak se také jedna o kritérium, které fungujici mzdové tfady nedokazou
plnohodnotné pojmout. Z hlediska fungujicich mzdovych fadu, jak byly popsany vyse, je
ziejmé, ze hlavnim kritériem je dosazena kvalifikace, a to predevsim ztoho divodu,
ze na dosazenou kvalifikaci je pfimo umérné navazana i odpovédnost za bezpecnost a kvalitu
pii provadéni udrzby letadel a v neposledni fad€ i pravni odpovédnost. Je vice méné jasné,
ze kvalitniho technika udrzby letadel, tvoti vice ¢i méné komplex jednotlivych kritérii spise nez
jednotlivosti. Pfesto anebo pravé proto je z hlediska odpovédi na uvedenou otazku dilezité
pii navrhu nového systému odméfiovani pro techniky udrzby letadel zohlednit i preferenci
respondentl a pokusit se i manualni zrucnost a s ni spojené schopnosti n¢jakym zptsobem
kvantifikovat a zakomponovat do mozného navrhu systému, protoze v kazdodenni praxi udrzby
letadel je i toto kritérium dileZitou soucasti prace technika udrzby letadel.

Otazka ¢. 15: Myslite si, ze z hlediska mzdového systému technika udrzby
letadel/leteckych mechaniki/avionikii by mélo mit vétSi vahu pri narastu mzdy samotné
ziskani licence AML, anebo nasledné az ziskani typového vycviku a kvalifikace na
konkrétni typ letadla?

Odpovédi na otazku €. 15 mély za cil zjistit vahu jednotlivych arovni kvalifikace, jak ji vnimaji
technici udrzby letadel. Nejpocetnéjsi skupina respondentli se v odpovédich shodla, Ze podle
jejich ndzoru ma vétsi vahu spiSe az ziskani kombinace AML a typového vycviku, s timto
nazorem souhlasi 44,7 % respondentd. Podobny nazor jen jednoznacné vyjadieny zastava
skupina dalSich 17,0 % respondenti. Obé tyto skupiny tedy davaji vétsi vahu z hlediska
odmeénovani az takto kompletni kvalifikaci. Proti nim stoji skupina 20,2 % respondentu, ktefi
se kloni spiSe k varianté, ze vét§i vahu ma uz samotné ziskani AML a podobného nazoru je
i zbyvajicich 18,1 % respondentt, ktefi se jednoznacné kloni k tomu, Ze vétsi vahu by mélo mit
jen samostatné ziskani AML (Pfiloha 3, tabulka 14).

Z uvedenych dat vyplyva, ze skupina 61,7 % respondentl vnima jako zasadnéjsi kritérium
kompletni ziskani kvalifikace, tedy AML i se zapsanym typovym vycvikem, ke které se vaze
1 moznost autorizace zamestnance ze strany organizace udrzby letadel k uvolfiovani letadel
a letadlovych celkd do provozu po udrzbé. Tato skuteCnost by tedy méla byt navrhovanym
mzdovym fadem reflektovana i kdyz vnimani vyznamu ziskani samotného AML na urovni 38,3
% také neni zcela zanedbatelna, a proto by 1 samotné ziskani AML mé¢lo byt v ramci mzdového
fadu hodnoceno.

Otazka ¢. 16: Myslite si, Ze by v ramci odménovani techniku udrzby letadel/leteckych
mechaniku/avioniki méla byt zasadnéji zohlednén rozdil mezi podpirnym osvédcujicim
personilem B1/B2 a osvédcujicim personalem kategorie C?

V této otazce méli respondenti uvést, zda by podle jejich ndzoru mél byt v ramci odménovani
technikd kladen vétsi duraz na zohlednéni rozdilu mezi podpirnym osvédcujicim personalem
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kategorie B1/B2 a osvédcujicim personalem kategorie C. 44,7 % respondentd je toho nazoru,
ze mezi uvedenymi dvéma kategoriemi kvalifikace by mél byt , spiSe vyrazny“ rozdil a 19,1 %
respondentt si mysli, Ze by mél byt rozdil ,urCité vyrazny“. Naopak 23,4 % respondentd
zastava nazor, ze rozdil by mél byt , spiSe nevyrazny“ a zbylych 12,8 % respondenti je toho
nazoru, ze rozdil by mél byt , urCit€ nevyrazny“. Z uvedeného vyplyva, ze 63,8 % respondenti
by preferovalo vyrazn€jsi zohlednéni rozdilu uvedenych kvalifikaci v ramci odmeérniovani
technikd udrzby letadel a 36,2 % respondentl si nemysli, Ze by rozdil mél byt vyraznéjsi
(Priloha 3, tabulka 15). Uvedena data vztahujici se k otazce €. 16 jsou pro prehlednost
zpracovana v grafu 3.

Graf 3 Vnimani rozdilu mezi B1/B2 a C

19.1% 12.8%

23.4%

44.7% /

urcité nevyrazny = spis nevyrazny = spiSe vyrazny = urcité vyrazny

Zdroj: vlastni vyzkum (2023)

V kazdém pripadé se v ptipadé vyhodnoceni odpoveédi na otazku €. 16 jednd o zajimavy
vysledek. Relativné velké procento respondentii totiz preferuje vyrazn€j§i rozdil mezi
uvedenymi kvalifikacemi, a pfitom ani jeden z analyzovanych systémi odménovani kategorii
C zéasadné neodliSuje. Jednoznacné doporuceni pro tvorbu nového mzdového systému tedy je,
aby uvedeny vysledek vzal v potaz a do systému byl zakomponovan. To, co si respondenti,
kteti preferuji vyrazn€j§i zohlednéni rozdilu konkrétné predstavuji pod pojmem ,vyrazny
rozdil* odpovidaji vysledky odpovédi na otazku nasledujici.

V ramci této otazky a mozné vzajemné zavislosti irovné kvalifikace technikt a preference
vyrazn€j§iho zohlednéni kvalifikace C byly definovany dvé mozné statistické testovaci

hypotézy:

Ho Mezi urovni kvalifikace zaméstnancii a jejich ndzoru na vyrazné odliSent kvalifikace B1/B2
a C ve mzdovém ohodnocent neni vzdajemnd zavislost.

H: Mezi urovni kvalifikace zaméstnancii a jejich ndzoru na vyrazné odliSent kvalifikace B1/B2

a C ve mzdovém ohodnocent je vzdjemna zavislost.

Pozorované cCetnosti odpovédi v otdzkach relevantnim témto hypotézam jsou znazornény
v tabulce 8. Kde je ve vertikalni ose uvadéna kvalifikace respondentti a v horizontalni ose jejich
preference ohledné zohlednéni kvalifikace C ve mzdovém fadu.
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Tabulka 8 Pozorované ¢etnosti 1

KVALIFIKACE| U.NEV S.NEV S.VYR U.VYR z
0 0 6 8 2 16

B1 nebo B2 4 10 8 6 28

C 8 6 26 10 50

x 12 22 42 18 94

Zdroj: vlastni vyzkum (Pfiloha 3, tabulka 5 a 16)

Vzhledem k tomu, ze by tabulka 8 v této podobé nemohla byt z divodu nesplnéni definovanych
podminek tabulka pozorovanych Cetnosti prevedena na tabulku teoretickych cCetnosti, byly
hodnoty slouceny a ptevedeny do tabulky 9.

Tabulka 9 Pozorované ¢etnosti po slouceni 1

KVALIFIKACE| NEV VYR >
0 6 10 16

B1 nebo B2 14 14 28

C 14 36 50

| 34 60 94

Zdroj: vlastni vyzkum (Priloha 3, tabulka 5 a 16)

V tabulce 9 byly zachovany vsSechny kategorie kvalifikace, avSak preference byly slouceny
pouze do sloupcti preference nevyrazného zohlednéni (NEV) a vyrazného zohlednéni (VYR).
Pozorované Cetnosti byly nasledné pfevedeny na Cetnosti teoretické, které byly zaznamenany
do tabulky 10.

Tabulka 10 Teoretické Cetnosti po slouceni 1

KVALIFIKACE| NEV VYR >
0| 5.79 10,21 16

Bl nebo B2| 10,13 17.87 28

C| 18.09 31,91 50

x 34 60 94

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 10 zachycujici teoretické Cetnosti, vychazejici z tabulky pozorovanych Cetnosti spliiuje
podminky dobré aproximace, protoze kazda z hodnot je vyssi nez Cislo 2 a zarover a zaroven
v 80 % tabulky je Cislo vyssi nez 5. Lze tudiz pouzit chi-kvadrat test a vypocist pozadovanou
hodnotu kritéria G. Vysledek tohoto vypoctu je zndzornén v tabulce 11.

Tabulka 11 Vypocet hodnoty testovaného kritéria 1

KVALIFIKACE| NEV VYR >
0| 001 0,00 0,01
Bl nebo B2| 148 0.84 2,32
C| 09 0,52 1,45
| 241 1,37 3,78

Zdroj: vlastni vyzkum

Jak je v tabulce 11 znazornéno vysledek vypoctu hodnoty testového kritéria je ¢ = 3,78. Pri
zvolené hladin€ vyznamnosti 5 % a pii poctu stuprniti volnosti rovno 2 je urCena kriticka mez
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X&os[2] = 5,991. Z uvedeného vyplyva, ze se potvrdila hypotéza Ho, coz znamena Ze mezi
urovni kvalifikace zaméstnancli a jejich nazoru na vyrazné odliSeni kvalifikace B1/B2 a C
ve mzdovém ohodnoceni neni vz4jemna zavislost.

Z uvedeného vyplyva, ze k vyraznéj§imu zohlednéni kvalifikace C ve mzdovém fadu se kloni
kategorie respondentt bez ohledu na jejich vlastni uroven kvalifikace.

Otazka ¢. 17: Pokud jste v predchozi otazce odpovédél, ze by rozdil mél byt spiSe anebo
urcité vyrazny, jaky by podle Vas mél byt ten vyraznéjsi rozdil?

Respondenti, ktefi v predeslé otazce uvedli nékterou z variant, ktera uvadéla, ze rozdil mezi
kvalifikaci B1/B2 a C by v ramci odménovani mél byt vyrazny, méli v ramci odpovédi na tuto
otazku uvést, jak vyrazny by tento rozdil v tom piipad€ dle jejich minéni mél byt. Nejveétsi
skupina respondentu Citajici 55,2 % je toho nazoru, ze by tento rozdil mél byt v rozmezi mezi
20-30 %. Druha nejpocetnéjsi skupina respondenti je pro to, aby tento rozdil byl v rozmezi
10-20 %, tento nazor preferuje 31,0 % respondentll. Ze by mé&l byt rozdil vétsi nez 30 %,
si mysli 13,8 % respondentt a nikdo z dotazovanych si nemysli, ze by rozdil mél byt v rozmezi
5-10 %. Z uvedenych odpovedi tedy vyplyva, ze vétsina respondenti by jako vhodny rozdil
vnimala v rozmezi 20-30 % (Priloha 3, tabulka 16). V ramci fungujicich mzdovych systému
ani jeden podobna stanoviska nereflektuje a pii konstrukci nového mzdového fadu je mozné je
tedy vzit v potaz, nicméné neni jisté, zda by z hlediska fungovani a logiky celého fadu bylo
mozné takto vyrazny rozdil do mzdového fadu zakomponovat. V kazdém piipadé je vSak
zieymé, ze zasadnéjsi zohlednéni kvalifikace irovné C by mélo byt ve mzdovém fadu jasné
zohlednéno, pokud jeho tviirce chce brat v potaz nazory technikda.

Otazka ¢. 18: Myslite si, ze by se odménovani technikia udrzby/leteckych
mechaniki/avioniki mélo spiSe striktné drzet kritérii, jako je délka prokazatelné praxe
a formalni kvalifikace, anebo by méli mit vedouci pracovnici zasadnéjsi moznost
ovliviiovat vysi mzdy svych podrizenych na zakladé jejich vykonu napfiklad formou
mimotarifni smluvni mzdy?

Uvedena otazka byla polozena za cilem zjisténi preference respondentl v oblasti kritérii
ovliviiujicich mzdu, tedy zda by podle jejich nazoru méla byt hlavnim kritériem délka praxe
a formalni kvalifikace anebo by mél mit moznost vysi mzdy ovliviiovat vedouci pracovnik,
napiiklad formou mimotarifni smluvni mzdy. Odpovéd’, kterou zvolila nejvétsi skupina
respondentt se klonila k varianté, kdy by o mzdé€ meéla rozhodovat spiSe praxe a formalni
kvalifikace, tuto variantu zvolilo 44,7 % respondenti. Variantu, jejiz volbou respondenti
preferuji rozhodné délku praxe a formalni kvalifikaci zvolilo 19,1 % respondentd. Naproti tomu
variantu preferujici, aby mél spise vedouci pracovnik moznost zasahovat do vyse mzdy si
zvolilo 36,2 % respondenti. Variantu, aby role vedouciho pracovnika byla pfi rozhodovani
o vysi mzdy jednozna¢né hlavni, si nevybral zadny z respondentd. Z uvedenych dat vyplyva,
ze 63,8 % respondenti preferuje odméfiovani postavené na bazi kvalifikace a délky praxe
a pouze 36,2 % respondenti pfipousti do systému odméfiovani moznost zasahu vedouciho
pracovnika (Pfiloha 3, tabulka 17). Pro nazornost jsou odpovédi respondenti na tuto otazku
znazornény v grafu 4.
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Graf 4 Kritéria rozhodovani o odménovani

\

jednoznacné praxe

= spiSe praxe = spiSe vedouci

Zdroj: vlastni vyzkum (2023)

Pti vyhodnocovani této otazky se nabizi srovnani s otazkou €. 6 v niz 74,5 % respondentd uvadi
(Priloha 3, tabulka 6), ze preferuje transparentni systém odméniovani, tedy systém, ktery musi
byt jednoznacné postaveny jasné definovanych hodnotach mezi které patfi jak kvalifikace, tak
1 délka praxe. I pres jistou odchylku je zde vidét, ze respondenti preferuji spiSe systém sestaveny
na této bazi.

Ve vztahu k otazce €. 18 vyvstala v ramci vyzkumu mozna teorie ohledné vzajemné zavislosti
mezi senioritou zaméstnanct a jejich preferovanim systému, ktery tuto senioritu zvyhodiuje.
Za ucelem popsani této mozné vzajemné zavislosti byly definovany nasledujici hypotézy:

Ho Mezi senioritou zaméstnancii a preferenci mzdového radu zaloZeného na prokazatelné délce
praxe a formalni kvalifikaci neni zavislost.

H: Mezi senioritou zaméstnancii a preferenci mzdového radu zaloZeného na prokazatelné délce
praxe a formalni kvalifikaci je zavislost.

Nize uvedena tabulka 12 zachycuje zaznam pozorované cetnosti dle vysledki analyzy
kvantitativniho vyzkumu.

Tabulka 12 Pozorované ¢etnosti 2

DELKA PRAXE | U.PRAXE S.PRAXE S.VED. U.VED py
<10 8 2 10 0 20

10 az 20 6 14 12 0 32

>20 4 26 12 0 42

P 18 42 34 0 94

Zdroj: vlastni vyzkum (Pfiloha 3, tabulka 2 a 17)

V tabulce 12 jsou zachyceny pozorované Cetnosti, tedy odpovédi ziskané z dotaznikového
Setfeni. Tabulka vSak pro vyuziti chi-kvadrat testu nemize byt pouzita z divodu nesplnéni
podminek. Pro vyzkumné ucely tedy byla upravena do podoby tabulky 13, kde nékteré hodnoty
byly slouceny.
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Tabulka 13 Pozorované ¢etnosti slouceni 2

DELKA PRAXE | U.PRAXE S.PRAXE VED X
<10 8 2 10 20

10 az 20 6 14 12 32

>20 4 26 12 42

P 18 42 34 94

Zdroj: vlastni vyzkum (Pfiloha 3, tabulka 2 a 17)

V tabulce 13 jsou pozorované Cetnosti slouceny a zafazeny pouze do kategorii preference
zohledfiovani ur€ité€ jen praxe, spiSe jen praxe a preference rozhodovani ze strany vedouciho.
Uvedené pozorované Cetnosti byly prevedeny do tabulky teoretickych Cetnosti, které jsou
zachyceny v tabulce 14.

Tabulka 14 Teoretické Cetnosti slouceni 2

DELKA PRAXE | UPRAXE | S.PRAXE VED P
<10 3,83 8,94 7,23 20

10 az 20 6,13 14,30 11,57 32

>20 8,04 18,77 15,19 42

P 18 42 34 94

Zdroj: vlastni vyzkum

Tabulka 14 znazoriuje teoretické Cetnosti, vychazejici z pozorovanych cetnosti. Hodnoty
v tabulce spliiuji podminky dobré aproximace, definované v metodice statistického vypoctu.
Jednak je kazdé cislo v tabulce vyssi nez ¢islo 2 a zaroven tvoii 80 % tabulky hodnoty vyssi
nez Cislo 5. Je tedy mozné vyuzit chi-kvadrat test a vypocitat hodnoty testovaného kritéria G,
jeho vypocet je uveden v tabulce 15.

Tabulka 15 Vypocet hodnoty testovaného kritéria 2

DELKA PRAXE | UPRAXE | S.PRAXE VED )
<10 4,54 538 1,06 10,98
10 a7 20 0,00 0,01 0,02 0,02
>20 2,03 2.79 0,67 5,49
o 6,58 8,18 1,74 16,50

Zdroj: vlastni vyzkum

Hodnota testovaného kritéria & uvedena v tabulce 15 je G =16,50. Pti 5 % hladin€ vyznamnosti
a pottu stupiidi volnosti rovno 4, je urena kritickd mez X¢o5[4] = 9,49. To znamena,
ze hypotéza Ho je zamitnuta z vysledku vyplyva, Ze seniorita zaméstnancli a preference
odmeénovani na zaklad€ seniority zaméstnanci jsou vzajemné zavislé proménné. Pomoci
Pearsonova koeficientu kontingence byla vypocitana sila zavislosti na urovni C = 0,386, je
proto mozné konstatovat, ze jedna o slabou zavislost.
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Na zakladé¢ uvedeného vysledku lze presto pii tvorbé mzdového systému doporucit,
aby nezohlednioval pouze kritéria kvalifikace a seniority, ale soustiedil se 1 na dalsi kritéria
v opacném priipadé¢ by totiz systém nemusel byt dostatecné motivacni pro juniornéjsi
pracovniky.

Otazka ¢. 19: Myslite si, ze pri vétSim poctu typovych vycvika by méla ¢astka navySeni
mzdy za kazdy dalsi vycvik byt rozdilna nebo za kazdy typovy vycvik stejna?

Tato otazka méla za cil zjistit stanovisko respondentt k problematice vice typovych vycvikd.
Pozadavek na vice typovost je ze strany zaméstnavateli béznym pozadavkem, a motivace
do dalsiho vycviku byva u zaméstnancu z riznych divodi omezena. Z toho divodu je dulezité
v piipadé navrhu nového mzdového systému znat nazor respondentl, jakym zpisobem
do tohoto systému zakomponovat vice typovost a zjistit, zda a jakym zpisobem ji respondenti
hodnoti. V pfipadé této otazky nebyly rozdily nijak zasadni. Konkrétné, lehce nadpolovicni
vétSina 53,2 % respondenti si nemysli, Ze by kazdy dalsi typovy vycvik mél mzdu navySovat
vice nez prvni nebo predesly. V detailu je o tom, ze navySeni by mélo byt spiSe stejné
presveédceno 27,7 % respondenti a o tom, ze by mélo byt urcité stejné je rozhodnuto 25,5 %
respondentt. Naproti tomu je 16,0 % respondentii toho nazoru, ze navySeni by meélo byt
rozdilné a 30,9 % respondentil je piesvédCeno o tom, Ze Castka by méla byt urcité rozdilna
(Priloha 3, tabulka 18). Nasledujici otazka se bude zabyvat tim, jak velky rozdil by respondenti
navrhovali. V kazdém piipadé ale vyhodnoceni odpovédi na tuto otazku jednoznacné
neprokazuje preferenci respondentd navySovani Castky za ziskani vice typovych vycvika
v ramci mzdového tadu a dulezitéjSim ukazatelem tedy spiSe bude Castka za typové vycviky
jako takové. M¢la by byt nastavena tak, aby to pracovnikovi kompenzovalo nutnost
kvalifikacniho zavazku spojeného s takovymto prohloubenim kvalifikace a navySeni v dané
situaci bylo dostate¢né motivacni.

Otazka ¢. 20: Pokud jste uvedl, Ze spiSe nebo urcité rozdilna, myslite si, ze za kazdy dalsi
typovy vycvik by méla byt odména vyssi nez za predesly, anebo by se méla odména
snizovat?

Skupina respondentd (53,2 %), ktefi v predchozi otazce uvedli jednu z variant odpovédi
preferujici zmény Castky navysSeni za kazdy dalsi typovy vycvik v této otdzce méli zvolit
odpovéd, jaka by tato zména méla byt (Priloha 3, tabulka 19). Nejvétsi skupina respondent
Citajici 59,1 % znich odpovédélo, ze by se cCastka méla jednoznacné zvySovat. Druhou
nejpocetnéjsi skupinou se zastoupenim 31,8 % byly respondenti, kteti uvedli ze by se Castka
m¢éla spise zvySovat. To, ze by se navySeni mzdy za kazdy dalsi typovy vycvik mélo spise
snizovat uvedlo pouze 9,1 % respondentt a piesvédCeny o tom, ze by se Castka navySeni méla
urcité snizovat neuvedl z respondentt nikdo. Preference navySovani ¢astky navyseni za kazdy
dalsi typovy vycvik je zde tedy zjevna, protoze ji zvolilo celkem 90,9 % respondentli. Nicméné,
vzhledem k vysledkim vyhodnoceni predchozi otazky, kde nebyla jednoznacné prokazana
nutnost pozadavku navySovani ¢astky za kazdy dalsi typovy vycvik, neni nutné ani v pripade
otazky €. 20 zasadngji zohlediiovat pfi navrhu nového mzdového systému pro techniky udrzby
letadel.

Otazka ¢. 21: Myslite si, ze by ve mzdovém radu mély byt zahrnuty kromé formalnich
kvalifikaci, jako je AML nebo typovy vycvik, také dalsSi kvalifikace a schopnosti
pro pracovniky potiebné a stanovené napriklad jen v ramci organizace? Je tim minéno
napriklad opravnéni na pretah letadel, ovladani specifické technologie nebo zarizeni atp.
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V otazce €. 21 byli respondenti dotazovani, zda by kromé zakladnich kvalifikaci mel podle
jejich nazoru mzdovy rad reflektovat 1 dalsi vedlejsi kvalifikace a dovednosti. V této otazce se
pro variantu ,,ur¢ité ano* vyjadfilo 53,2 % respondentt a variantu ,,spiSe ano” zvolilo 38,3 %
respondentt. Naproti tomu jen 6,4 % respondentd zvolilo odpovéd’ ,,spiSe ne” a pouze 2,1 %
respondentt vybralo odpovéd’ , ,urcité ne“. Z piehledu ziskanych dat (Ptiloha 3, tabulka 20) tedy
pomérné jasn€ vyplyva, ze vétsina respondentt (91,5 %) zastava nazor, ze by ostatni kvalifikace
a dovednosti mély byt mzdovym fadem zohlednény. Jedna se o pomérné jednoznacny ukazatel,
ktery by pfi tvorbé mzdového systému mél byt bran v potaz.

Otazka ¢. 22: Pokud jste v predchozi otiazce odpovédéli spisSe nebo urcité ano, jak by podle
Vas mély tyto specifické znalosti a dovednosti byt promitnuty do mzdy?

V névaznosti na otdzku ¢. 21 zde byli respondenti dotazovéani na jejich preferenci formy
zakomponovani dalsich kvalifikaci a dovednosti do mzdového systému. V ramci této otazky se
melo vyjadiit vSech 91,5 % respondentu, ktefi v predchozi otazce vybrali nékterou z kladnych
variant odpovédi (Priloha 3, tabulka 20). Nejvice respondentu si v této otazce zvolilo variantu,
ze by se tyto kategorie odbornosti mély promitnout ve mzdé spise formou funkcniho pfiplatku
za prokazatelné vykonavani Cinnosti, tuto variantu preferovalo 43,0 % respondenti. Podobny
nazor jen vyjadreny jednoznacnéjsim stanoviskem, ze by tyto kvalifikace mély byt urcité feSeny
formou funkéniho priplatku vyjadfilo 26,7 % respondentl. Jiného nazoru je potom skupina
respondentu, ktefi zastavaji nazor, Ze by tyto kvalifikace mély byt promitnuty spiSe do zakladni
a variabilni mzdy, k této variant€ se pfiklani 16,3 % respondentd. Jesté kategorictéji tento nazor
vyjadiuje zbyvajicich 14,0% respondentd, ktefi jsou pro to, aby se urcit€ promitly do zakladni
a variabilni mzdy (Ptiloha 3, tabulka 21). Z odpovédi tedy vyplyva, ze vétSina zastoupena 69,8
% respondentu se kloni k varianté funkcnich priplatkt. Pii tvorbé mzdového systému by tento
nazor mel byt jednoznacné bran v potaz, nicméné velmi zalezi na celkové koncepci navrzeného
systému, ktery by mél spliiovat nejen pozadavek na snahu o rovnost v ramci pfislusnych arovni
kvalifikace, ale mél by byt 1 pokud mozno jednoduchy a srozumitelny, ¢ehoz systém funkcnich
ptiplatki neni zarukou.

Otazka ¢. 23: Méla by byt v ramci mzdového radu vice hodnocena obojetna kvalifikace
B1+B2?

Respondenti byli v ramci této otazky vyzvani, aby vyjadiili sviij nazor na vét§i zastoupeni
hodnoceni obojetné kvalifikace B1+B2 ve mzdovém fadu. Vétsina respondentli zastoupena
pomeérem 57,5 % se vyjadiila pro stanovisko ,,urCité ano®, druhou nejpocetnéjsi skupinou byla
skupina respondentti zastoupena 38,3 %, ktefi vybrali odpoveéd’ , spiSe ano“. Naproti tomu
odpoveéd’ kazdou ze zapornych odpovédi tedy ,,spiSe ne™ a ,urcité ne si v obou pripadech
zvolilo jen 2,1 % respondentt (Pfiloha 3, tabulka 22). Pro prehlednost jsou odpovédi graficky
znazornény na grafu 5.
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Graf 5 Hodnoceni obojetné kvalifikace B1+B2 ve mzdovém radu

2.1% 2.1%

2

= urcité ano spise ano spise ne urcité ne

Zdroj: vlastni vyzkum (2023)

Pomérmé jednoznacna preference vétsiho zohlednéni obojetné kvalifikace ve mzdovém tadu je
z dat vyjadrenych grafem ¢. 5 zfejma. Pii tvorbé mzdového radu by tato preference méla byt
brana v potaz, tim spiSe, ze ani jeden z analyzovanych systémi odménovani toto kritérium
zasadnéji nezohlednuje.

Otazka ¢. 24: Myslite si, ze by se navySovani mzdy za dalSi kvalifikace, jako je napriklad
provadéni motorovych zkousek nebo provadéni boroskopii motoru, mélo promitnout
do zakladni mzdy nebo by bylo spravedlivéjsi za tyto ukony odménovat ve formé
funkénich priplatku nebo odmén za provedenou akci (napriklad konkrétni financ¢ni
¢astkou za provedenou motorovou zkousku) nebo by tyto kvalifikace podle Vas nemély

byt ve mzdé viibec zohlednény?

Tato otazka se opét vraci k tématu dalSich kvalifikaci vyjma hlavni linii, jako je napfiklad
kvalifikace na provadéni motorovych zkousSek nebo boroskopickych inspekci. Respondenti
v odpovédich na tuto otazku méli zvolit variantu s odpovédi jakou formou se domnivaji, ze by
bylo nejvhodnéjsi tyto kvalifikace a Cinnosti ohodnotit nebo odménit (Pfiloha 3, tabulka 23).
Nejveétsi cast respondenttt 39,4 % z nich zvolilo odpoveéd, ze by odména za tyto ¢innosti méla
byt feSena spiSe formou piiplatku nebo pfesnéji odmény za provedenou akci s touto odpovedi,
i kdyZz v jednoznacnéjsi kategorii urcité souhlasi dalsich 13,8 % respondentt. Jiného nazoru je
skupina respondentu, ktefi jsou toho nazoru, ze by se odméfiovani téchto typu kvalifikaci mélo
promitat spise do zakladni mzdy, téch je 26,6 % a dalsi skupina zbyvajicich 20,2 % respondentti
je toho nazoru, ze by se mélo promitnout uréité do zakladni mzdy. Zadny z respondentt nezvolil
odpovéd, ze by na tyto kvalifikace nemél byt bran zretel.

Odpovédi na tuto otazku vykazuji jistou podobnost s tim, jak respondenti odpovidali v pfipade
otazky ¢. 22 (Priloha 3, tabulka 21). V obou pfipadech je vétsina respondentd toho nazoru,
ze by se rozsSifené kvalifikace mély spiSe hodnotit formou ,pfiplatku“ nebo odmény
za provedenou akci, nez aby se promitaly do zakladni mzdy. Pfestoze se k tomuto ndzoru
v ptipadé otazky €. 24 kloni jen velmi nevyrazna nadpolovicni vétSina (53,2 %), mohly by tyto
vysledky spolecné s preferencemi vyjadienymi v otazce €. 22 byt brany v potaz pii tvorbé
mzdového fadu.
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Otazka ¢. 25: V ramci mzdového systému by Vam pri prohlubovani kvalifikace vyhovoval
vice systém srozumitelnych funkénich priplatka pripadné osobniho ohodnoceni nebo
spiSe postupné navySovani zakladni a variabilni slozky mzdy?

Prohlubovanim kvalifikace je v ramci otazky €. 25 minéno predevsim absolvovani typového
vycviku. Respondenti byli v ramci této otazky dotazovani, jakou maji preferenci ohledné
promitnuti toto prohloubeni kvalifikace do mzdy. 29,8 % respondentt v této otazce zvolilo
variantu, aby se jim navySeni spiSe zohlednilo v navysSeni zakladni a variabilni slozky mzdy,
25,5 % respondentt by nejvice vyhovovalo, aby jim navyseni urcité bylo zohlednéno v zakladni
a variabilni slozce mzdy. Naproti tomu stejny podil respondentt, tedy 25,5 % volilo variantu,
aby se navySeni urcit€¢ promitlo do mzdy formou pfiplatku, stejnou variantu by volilo
i zbyvajicich 19,2 % respondentu, ktefi se shodli na tom, ze by volili spiSe variantu piiplatku
(Priloha 3, tabulka 22). Z uvedenych vysledki nelze vyvodit jednoznaény zavér, ktery by bylo
mozno aplikovat vramci konstrukce mzdového systému. Neni zde zfejma jednoznacna
preference, a proto neni nutné, aby vysledek analyzy otazky ¢. 25 mél zasadni vliv na navrh
mzdového systému.

Otazka ¢. 26: Jak vnimate v ramci pracovniho trhu v Ceské republice uroven odménovani
techniku udrzby letadel/leteckych mechaniku/avionikii ve srovnani s dal§imi manualnimi
profesemi (minéno pouze v ramci CR).

V ramci dotaznikového Setfeni byla otazka ¢. 26 jednou z dopliiyjicich otazek, jejiz vysledky
nemaji zasadni vliv na samotnou tvorbu nebo navrh mzdového systému pro techniky udrzby
letadel. Otazka méla za kol zjistit, jak technici udrzby letadel vnimaji tiroven odméfiovani své
profese proti jinym manualnim profesim v ramci CR. Nejvétsi Gast respondentds (59,6 %)
uvedla, ze vnimaji uroveni odméfovani proti ostatnim profesim jako spiSe lepsSi. Pocet
respondentu, ktefi by vnimali uroven odméfiovani v porovnani s ostatnimi profesemi jako urcité
lepsi vSak bylo pouze 2,1 %. Oproti tomu téch respondentd, ktefi se kloni spisSe k nazoru, ze
uroveni odméfiovani je v porovnani s ostatnimi profesemi spise horsi je 26,6 %. Posledni
skupina respondentu, kterou tvofilo 11,7 % vidi troven odménovani technika jako urcité horsi
(Priloha 3, tabulka 25). Jak bylo uvedeno, jedna se o dopliiujici otdzku bez zasadniho vyznamu
z hlediska cilt této pisemné prace. Vysledek by vSak bylo jisté zajimavé porovnat se statistikou
urovné mezd manualnich pracovnika ve strojirenském prumyslu.

Otazka ¢. 27: Myslite si, ze by bylo spravedlivé snizit technikovi udrzby letadel/leteckému
mechanikovi/avionikovi mzdu, pokud pracovnik dlouhodobé nepouziva nékterou
z kvalifikaci, za kterou byla drive zaméstnanci mzda navySena?

Uvedena otazka meéla za cil zjistit nazor respondentd na situaci, kdy z jakychkoli divodu
technici nevyuzivaji ziskané kvalifikace ve vztahu k moznému snizeni mzdy. Nazor, ze by
pii nevyuzivani kvalifikace mzda spiSe nemeéla byt snizena vyjadfilo 46,8 % respondentd
a nazor, ze by mzda urCité neméla byt snizena vyjadiilo dalSich 34,0 % respondenti. Opa¢ného
nazoru, tedy, ze by se snizenim mzdy v pfipadé nevyuzivani kvalifikace urcCité souhlasilo
uvedlo pouze 2,1 % respondentti a spiSe by s timto snizenim souhlasilo 17,0 % respondent.
V celkovém pocCtu se tedy proti pfipadnému snizeni vyjadfilo 80,9 % respondentd
a s pripadnym snizenim souhlasilo jen 19,2 % respondentt (Ptiloha 3, tabulka 26). To, z jakych
divodu by snizenim bylo ospravedlnitelné je uvedeno v dalsi otazce. Vysledky odpoveédi
na otazku ¢. 27 pomérn€ jasn€ vypovidaji o tom, Ze vétsina respondenti nesouhlasi se snizenim
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mzdy v pfipadé, kdy zjakéhokoli divodu nedochazi k vyuzivani nékteré ze ziskanych
kvalifikaci.

Otazka ¢. 28: Pokud jste v predchozi otiazce uvedl, Ze urcité ne nebo spise ne, co povazujete
za duvod, kvuli kterému by bylo snizeni mzdy podle Vas ospravedlnitelné?

V predchozi otazce ¢. 27 odpovédélo 80,9 % respondentd, Ze by se snizenim mzdy
pii nevyuzivani kvalifikace nesouhlasili. Tito respondenti pfesto byli vyzvani, aby uvedli
divod, jaky by v pfipad€, ze by ke snizeni mzdy za nevyuzivané kvalifikace presto doslo,
povazovali za nejvic ospravedlnitelny. Skupina 50,0 % respondentti uvedla, ze by to za nejvice
ospravedlnitelné povazovala v piipad€, kdy by pracovnik kvalifikaci nevyuzival svévolng.
Druhym nejcastéjsim odivodnénim, které skupina 44,7 % respondentdl povazuje
za ospravedlnitelné by bylo to, ze organizace uz danou kvalifikaci nepotiebuje. Pouze 5,3 %
respondentt uvedlo, Ze za ospravedlnitelny davod povazuje nedostatek praxe, téchto
respondentl bylo jen 5,3 % (Pfiloha 3, tabulka 27). Z vysledka vyplyva, ze i kdyz vyrazna
vétSina respondentti nesouhlasi se snizenim mzdy za nevyuzivané kvalifikace v pfipad€, ze by
k tomu doslo je z jejich pohledu nejvice ospravedlnitelné snizeni mzdy z divodu svévolného
nevyuzivani kvalifikace nebo z organizacnich divoda. Vyse uvedené vysledky by organizace
pii tvorbé mzdového systému a principu rozsifovani a vyuzivani kvalifikaci méla brat v potaz.
Z uvedeného lze totiz vyvodit, ze by bylo nezadouci, aby k témto situacim dochazelo, protoze
by to zaméstnanci bylo pravdépodobné vnimano negativng.

vvvvvv

zaméstnani?

V ptipadé otazky ¢. 29 se jedna opét o dopliujici otazku, ktera ma za ukol zjistit vnimani
dulezitosti mzdy pii vybéru zaméstnani u této specifické profesni skupiny. Skupina 51,1 %
respondentt si zvolila nejCastéji frekventovanou odpoveéd’, Ze je pro né€ vySe mzdy spiSe
nejdulezitéjSim kritériem. Druha nejCast€ji zvolena odpoveéd byla, ze mzda je urcité
nejdualezitéSim kritériem, tuto odpoveéd si zvolilo 23,4 % respondenti. Naproti tomu 19,2 %
respondentll uvedlo, ze mzda pro né spiSe neni nejdulezitéjSim kritériem a nejmensi skupina,
zastoupena 6,4 % respondentt zvolila variantu, ze pro né mzda urcité neni nejdilezitéjsim
kritériem vybéru zaméstnani (Pfiloha 3, tabulka 28). Z uvedeného vyplyva, ze 74,5 %
respondentll povazuje mzdu pii volbé zaméstnani za hlavni kritérium a pouze 25,5 %
respondentl preferuje jina kritéria, na jejich rozdéleni tato skupina méla odpoveédét v otazce
nasleduyjici.

Otazka ¢. 30: Pokud jste v predchozi otazce uvedl, Ze urcité ne nebo spiSe ne. Uved’te,

vvvvvv

Otazka €. 30 je rozSifenim otazky ptredchozi, kde byla vyzvana skupina 25,5 % respondentd,
kteti uvedli jako hlavni kritérium vybéru zaméstnani jiny parametr, aby konkrétnéji uvedli,
co je hlavnim kritériem. V nabidce bylo n€kolik moznych voleb. Nejvétsi skupina respondentd,
zastoupena 66,7 % respondentt jednoznacn€ zvolila vztahy na pracovisti. Druha nejpocetné;si
skupina zastoupena 25,0 % respondentt uvedla rozmanitost pracovnich ukold a skupina 8,3 %
respondentti uvedla moznost kariérniho ristu. Variantu jiné“ a ,,vzdalenost do zaméstnani‘ si
nezvolil nikdo z respondentti (Pfiloha 3, tabulka 29). Pro ilustraci jsou odpovédi graficky
znazornény v grafu 6.
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Graf 6 Preference pii vybéru zaméstnani kromé mzdy

= yztahy = rozmanitost kariérni rist

Zdroj: vlastni vyzkum (2023)

Jak bylo uvedeno, tato otdzka ma spiSe informativni charakter a pro ucely této pisemné prace
a jeji cile, nema zadnou zasadnéjsi vypoveédni hodnotu.

Otazka ¢. 31: Je pro Vas finan¢ni odména hlavni motivaci ve Vasi praci technika udrzby
letadel/leteckého mechanika/avionika?

Dalsi otazka méla za cil zjistit, zda je pro respondenty v pozici technikt tidrzby letadel hlavni
motivaci finanéni odména. Nejcastej§i odpoveéd’, ktera uvadi, ze spise ano, si zvolilo 42,6 %
respondentt, dalSich 25,5 % respondentti pak uvedlo, ze financni odména pro je urciteé je hlavni
motivaci. Druhou nejpocetnéjsi skupinou respondentd byla naproti tomu skupina 27,7 %
respondentt, ktefi uvedli, Ze mzda pro né hlavni motivaci spiSe neni a zbylych 4,3 %
respondentl uvedlo, Ze pro né financni odména urcité neni hlavni motivaci v jejich praci
technikti udrzby letadel. V souhmu tedy 68,1 % respondenti uvedlo jako hlavni motivaci
finan¢ni odménu a zbyvajicich 31,9 % respondentd uvedlo, Zze pro né hlavni motivaci neni
(Ptiloha 3, tabulka 30). Na motivaci této skupiny zaméstnanct se zaméfila dalsi otazka.

Otazka ¢. 32: Pokud jste uvedl v predchozi otizce, Ze nékterou ze zapornych odpovédi,
jaké jsou Vase dalsi motivace pro praci na této pozici?

Skupina respondentti, ktera v pfedchozi otazce zvolila nékterou ze zapornych odpovédi
a zvolila tedy jednu z variant, ze pro né neni hlavni motivaci pro praci technika udrzby letadel
financni odména, byla v této otazce vyzvana, aby zvolila, co je pro né tedy dal§i motivaci
k vykonu této pozice. Nejcastéji zvolenou odpoveédi uvedené skupiny respondentd tedy
konkrétné 53,3 % znich byla odpoveéd’, ze pro né zaméstnani na této pozici je zaroven
i, konicek™, dalsi skupina zastoupena 33,3 % respondentti uvedla jako diivod, Ze praci v letectvi
na uvedené pozici vnimaji jako prestizni, posledni skupina zastoupena 13,3 % respondentti
uvedla, ze praci na této pozici vnimaji jako perspektivni. Dalsi uvedené varianty odpovéedi tedy
,vzdélani v oboru“ nebo ,jiné“ si nezvolil zadny zrespondentli (Pfiloha 3, tabulka 31).
Uvedené odpovedi nemaji opét pro vysledky vyzkumu a cile prace zasadni vyznam a maji
za cil pouze ilustrativné doplnit komplexni téma odméfiovani a motivaci pracovnikl na pozici
technikd udrzby letadel.
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Otazka ¢. 33: OdesSel byste v pripadé zajimavé pracovni nabidky do jiného odvétvi nez je
letectvi?

Posledni ze sady otazek predlozenych respondentim v ramci dotaznikového Setfeni méla za cil
zjistit, jak moc jsou respondenti svym vzdelanim, kvalifikaci a zajmy fixovani na odvétvi
letecké dopravy. Respondenti byli v otazce vyzvani k tomu, aby uvedli, zda by v pfipade
zajimavé nabidky pracovni pfilezitosti opustili prostiedi letecké dopravy. Nejvétsi Cast, tedy
38,3 % v odpovédi uvedla, Ze spiSe ne a skupina 14,9 % respondenti v odpovédich uvedla,
ze urCité ne. Naproti tomu skupina 34,0 % respondenti uvedla, ze by zajimavou pracovni
nabidku spiSe vyuzila a skupina zbyvajicich 12.8 % respondenti uvedla, ze by nabidku
zajimavé pracovni piilezitosti v jiném odvétvi ur€ité vyuzila. Pokud bychom tedy odpovédi
respondentl zjednodusili z jejich preferenci vplyva, ze lehce nadpolovicni vétsina 53,2 %
respondentt by nabidku odejit do jiného odvétvi pravdépodobné nevyuzila, zatimco skupina
46,8 % by atraktivni nabidku z jiného odvétvi pravdépodobné piijala (Pfiloha 3, tabulka 32).
Uvedena otazka neni z hlediska provadéného vyzkumu nijak zasadni a odpoveédi maji pouze
za ukol ilustrovat prostiedi letecké udrzby, uroven loajality a profesni integrity pracovnikia
na pozicich technikii udrzby letadel.

Celkové shrnuti zasadnich zjisténi plynoucich z dotaznikového Setteni provedeného na vzorku
technikti udrzby letadel bude dale popsano dalsi Casti diplomové prace. V uvedené Casti budou
vysledky doplnény také o zjisténi a poznatky ziskané z rozhovora s manazery zabyvajicimi se
fizenim v oblasti udrzby letadel.

3.3.2 Rozhovory s manazery udrzby letadel

Dotaznikové Setfeni, které probihalo mezi zaméstnanci na pozici technik(i udrzby letadel
ve vybranych organizaci bylo dale doplnéno polostrukturovanymi rozhovory se tfemi manazery
zaméstnanymi ve spolecnostech AB a XY, ktefi jsou nadfizenymi pracovniky zaméstnanca
na pozicich technikii udrzby letadel. Rozhovor probihal formou osobniho rozhovoru
zaznamenaného na diktafon v prab&hu bfezna 2023. Ugelem uvedenych rozhovori bylo jednak
doplnit nazory a postoje fadovych pracovnika ziskanych dotaznikovym Setfenim nazory
z manazeru a zaroven jistit jejich stanoviska k nékterym tématiim odmeénovani technikti idrzby
letadel z perspektivy vedoucich pracovnikd, pro které je odmeénovani, a tedy i jeho systém
v organizaci jednim z kliCovych nastroju.

Rozhovor s manazerem 1: Manazer 1 je muz ve véku 51 let, ma stfedoskolské vzdélani
a momentalné pusobi na pozici technického reditele. V letectvi pracuje souhrnné 34 let z toho
13 let na vedoucich pozicich a v prubéhu své kariéry vystfidal tfi zaméstnavatele zabyvajici se
leteckou dopravou. Pouze v jedné z uvedenych tii firem byl zaméstnan na vedoucich pozicich.
V organizaci, ve které pracuje, je odménovani technikli udrzby letadel feseno formou smluvni
mzdy, manazer ale uvadi, ze v provozu, jako je tézka udrzba byl fungujici mzdovy fad vyhodou.
Respondent dale pripousti, ze systém odméfiovani v organizaci, ve které pusobi, by potieboval
urcité upravy. Za hlavni problém povazuje celkovou vysi mezd. Zodpovédnost, kterou maji
technici udrzby letadel povazuje z hlediska vysSe odmeén za celkové nedostatecné hodnocenou.
Podle jeho ndzoru by se mzda technika udrzby letadel méla standardné skladat z pevné
a variabilni slozky mzdy a dale z pftiplatku za jednotlivé specifické kvalifikace. Podle jeho
nazoru by odmérniovani techniki udrzby letadel mélo byt vyvazené, tedy jak zohlednovat
senioritu a kvalifikace technikd, tak i jejich osobni vykony. Senioritu totiz nepovazuje za zaruku
kvalitni prace. Mzda by u techniki udrzby letadel podle jeho nazoru neméla byt hlavnim
motivaénim prvkem. Za dualezit€jSi povazuje piistup technika k praci a motivaci by méla byt
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spiSe snaha o dalsi odborny rust. Za hlavni prvek demotivace piesto povazuje predevsim Spatné
finan¢ni ohodnoceni odpovédnosti technikt udrzby letadel. Z hlediska kvalifikace povazuje
ziskani AML za nutnost a prvni krok, ale vy$si hodnotu ma podle né¢ho az zapsani typového
vycviku a zaClenéni do osvédcujiciho personalu. Ziskani samotného AML by ohodnotil
navySenim mzdy proti nekvalifikovanému technikovi o 10—15 %, oproti tomu zarazenim mezi
podpurny osvédCujici personal by podle ného mélo znamenat navyseni o 20-30 % mzdy proti
nekvalifikovanému technikovi. Kategorie osvédcujiciho personalu C by podle jeho nazoru meéla
byt vyraznéji ohodnocena, protoze prebira ¢aste¢né odpoveédnost i za pracovniky kategorie B1
a B2. Kazdy dalsi typovy vycvik by mél podle jeho nazoru byt ohodnocen 1épe nez ten predesly.
V organizaci, kde je zaméstnan se podle jeho ndzoru nedostatecné pracuje s variabilni slozkou
mzdy, a to jak v pozitivnim, tak v negativnim smyslu a variabilni slozka mzdy by méla byt
pouzivana mnohem intenzivngji.

Pokud bychom méli shrnout zasadni postoje a nazory vyplyvajici z rozhovoru s manazerem 1
vyplyva z ného predevsim to, Zze souhlasi stim, ze by v organizaci udrzby letadel mél byt
funk¢éni mzdovy tad, ktery by mél rovnovazné prihlizet k seniorité a kvalifikaci pracovnikt
a zaroven i jejich osobnim vykonim. Tento fad by mél jasné odstupovavat jednotlivé
kvalifikace a mél by zohlednovat i vyssi odpovédnost pracovnikt s kvalifikaci C. Za dulezité
také povazuje nastaveni a intenzivnéjsi praci s variabilni slozkou mzdy.

Rozhovor s manazerem 2: Manazer 2 je muz ve véku 37 let, vysokoskolského vzdélani
pracujici na 7 let na manazerské pozici. V letectvi se pohybuje celkové 18 let a za tu dobu prosel
v oblasti letectvi ¢tyfmi spolecnostmi. Ve dvou znich pracoval na vedoucich pozicich
pii CasteCném téchto pozic soubéhu ma za sebou 7 let zkuSenosti na vedouci pozici. Zastava
nazor, ze odmeénovani techniki udrzby letadel by v organizaci mélo byt feSeno urcit€é mzdovym
radem. Systém odménovani v organizaci, ve které v soucCasné dobé pracuje povazuje
za zastaraly a nedostateCny. Za jeho hlavni nedostatek povazuje nastaveny systém seniority,
ktery nedostatecné motivuje mladé a perspektivni zaméstnance a je vyhodnéjsi pro dlouholeté
pracovniky. Odmeénovani technikti tdrzby letadel z perspektivy jednotné evropské letecké
legislativy a otevieného pracovniho trhu vnima z perspektivy CR jako problematické
a nekonkurenceschopné, na druhou stranu je toho nazoru, zZe jsou technici udrzby letadel proti
jinym manualnim profesim v ramci CR hodnoceni nadstandardn&. Pokud se jedna jednotlivych
slozek mzdy, tak kromé zakladni slozky mzdy by podle ného méla byt jesté dalsi slozka mzdy
zavisla na konkrétnich projektech udrzby, ale mzdy by se podle ného mély odvijet i od celkové
ekonomické situace zaméstnavatele a hospodarskych vysledkt spolecnosti. Pokud se jedna
o podil seniority, kvalifikace a vykonu zaméstnance, potom by se podle nazoru tohoto manazera
méla mzda skladat z 50 % odmény za vykon, 25 % za kvalifikaci a 25 % za senioritu, protoze
senioritu urCité nepovazuje za ukazatel kvality odvedené prace. Zastava nazor, ze technici by
méli byt motivovani pfedev§im nastavenim termind a plant udrzby a také odménovanim
navazanym na celkové hospodarské vysledky zaméstnavatele. Domniva se, ze motivace by
neméla byt jen financni, ale zaméstnanci by se také méli citit byt soucasti celé firmy a citit se
spoluodpoveédni za jeji vysledky. Za vyznamny demotivacni faktor naopak povazuje velké
neopodstatnéné rozdily v odméniovani zameéstnanci a také celkoveé Spatné fungujici vnitini
prostiedi firmy. Jak ziskani AML, tak typovy vycvik povazuje za dilezité kroky v kariére
techniki udrzby letadel, vétsi vahu vsak piiklada zaclenéni do podpirného osvédCujiciho
personalu, a to hlavné z divodu prevzeti vétsi odpoveédnosti. Mzda nekvalifikovaného technika
by podle ného méla po ziskani AML byt zvySena o 15 %. Technik v roli podptrného
osvédcujictho persondlu by pak podle jeho nazoru mél mit dvojnasobek mzdy
nekvalifikovaného technika. Naopak pokud jde o rozdil mezi kvalifikacemi B1/2 a C, zde pfili§
zasadni rozdil nevnima uvedl, ze maximalné 10 %. Pokud jde o rozdil mzdy v pfipadé vét§iho
poctu typovych opravnéni, pak uvadi, ze by pracovnik s vétsi kvalifikaci mél byt odménovan
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urCité¢ lépe, ale rozdily by se podle n€ho urcit€¢ neméli pohybovat ve vysSich tadech.
V organizaci, kde pracuje se podle ného Spatné pracuje s variabilni slozkou mzdy, hlavni
nedostatek spatiuje v tom, ze nejsou jasné definovana kritéria jejiho kraceni nebo upravy, a tak
se s ni v praxi i prestoze je nenarokova pracuje jako by narokovou byla.

Shrnutim zasadnich nazora a postoji manazera 2 bychom jednoznac¢né€ dosli k nékolika
zavéram. Predev§im jednoznacné povazuje v organizaci mzdovy fad za dualezity nastroj
motivace pracovnikt, ktery i kdyZ je v organizaci nastaveny a funguje, by mél byt prubézné
aktualizovan, aby dokazal reagovat na zmény. Rozdily v jednotlivych stupnich kvalifikace
nespatfuje az tak zadsadni a nemusi byt podle jeho nazoru rozdily ve mzdach mezi irovni B a C
nijak zasadni. Pokud jde o typové vycviky, ani zde nevidi divod k zasadné€j$im rozdilim ve
mzdach. Jednoznacné ale vidi potfebu, aby organizace zameéstnavajici techniky udrzby letadel
aktivn€ pracovaly s variabilni slozkou mzdy a definovaly jasna kritéria jejitho pfiznavani
a kraceni. Klade také velky duraz na loajalitu zaméstnancu s firmou, tyto postoje se v jeho
nazorech opakovaly Castéji, nesouvisi vsak tolik se systémem odmeérniovani, jako spis s vnitfnim
klimatem a kulturou konkrétni spole¢nosti ovlivnéné mnoha faktory.

Rozhovor s manazerem 3: Manazerem 3 je muz ve véku 59 let, stfedoSkolského vzdélani
momentalné pracujici na pozici manazera hangaru. Jak dale uvedl v leteckém prosttedi pracuje
41 let, pracoval ve dvou firmach, v obou na vedoucich pozicich, dohromady celkem 7 let. Podle
jeho nazoru by odmeénovani technikti adrzby letadel mélo byt definovano mzdovym fadem.
Odmeénovani technikt udrzby letadel v organizaci, ve které pracuje nepovazuje za spravedlivé,
a to predevsim z divodu absence mzdového fadu, ktery neumoznuje zaméstnancim vidét své
fungovani v podniku z dlouhodobé&jsi perspektivy za jasnéji definovanych podminek. Stejné tak
povazuje za nedocenénou odpovédnost technikti na vyssich urovnich kvalifikace, ktefi nesou
vy$$i miru odpovédnosti za bezpeCnost a kvalitu v procesu udrzby letadel. Za zéaklad
odmeénovaciho systému povazuje zakladni rozdé€leni stejné pro vSechny pracovniky a dale pak
dalsi slozky mzdy zavislé na dalsich kvalifikacich a vykonech pracovnikli. Obecné manazer 3
dava vedle kritéria kvalifikace vétsi diraz i na téma vykonnosti a efektivity konkrétnich
pracovnikd. Senioritu nepovazuje za zaruku kvalitné odvedené prace. Mzdovy fad v organizaci
povazuje za zakladni motivacni prvek, a naopak jeho absenci povazuje za zasadni prvek
demotivace pracovnikli. Z hlediska ziskané urovné kvalifikace jednoznacné€ vnima jako
zasadngjs$i krok kompletni kvalifikaci potfebnou pro zaclenéni mezi podpirny osveédcujici
personal, samotnému ziskani AML takovou véahu neptiklada. Rozdil je vtomto ohledu
predev§im ziskand odpoveédnost za kvalitu provadéné prace. Pokud jde o navySeni mzdy
pfi ziskani samotného AML uvadi, ze rozdil proti nekvalifikovanému technikovi by me¢l byt
5%. Naproti tomu pfti ziskani kompletni kvalifikace B1 nebo B2 by podle jeho nazoru mél byt
narast 10-15 %. Rozdil mezi kvalifikaci urovné B a C vnima zasadn¢ji, a to predev§im
z divodu vyssi urovné odpovédnosti za proces udrzby letadel. V piipadé vétsiho poctu
typovych kvalifikaci by podle jeho nazoru méla byt odména za jednotlivé typové kvalifikace
narustajici. Tento nazor zastava predevsim ztoho divodu, Ze pracovnik s vice typovymi
kvalifikacemi se stava univerzalnéjSim, vice vytézovanym a z hlediska organizace
hodnotnéjsim. Zachazeni s variabilni slozkou mzdy v organizaci, kde je momentaln€ zaméstnan
nepovazuje za dostate¢né. Uvadi priklad, kdy by v pfipadé absence pracovnika méla byt
variabilni slozka jeho mzdy rozdé€lena mezi ostatni pracovniky.

Postoje manazera 3 je mozné podobné, jako v predchozich piipadech také shrnout z hlediska
zasadnich kritérii a postoji, které v rozhovoru uvedl. Podobné jako jeho kolegové se
jednoznaéné vyjadfil, ze pro organizace zaméstnavajici techniky udrzby letadel je existence
mzdového systému pro jejich odmeénovani zakladnim nastrojem, ktery slouzi k jejich motivaci.
Za jeho zakladni cast povazuje Cast spoleCnou pro vSechny techniky a nasledné individualni
cast zavislou jednak na kvalifikaci, ale i na efektivité a kvalite jejich prace. Za vyssi pocet
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typovych vycvikt by podle ného méli byt pracovnici vyrazné€ji hodnoceni, stejné tak zastava
nazor, ze zasadnéjsi rozdil v hodnoceni si zaslouzi i drzitelé kvalifikace urovné C z divodu
vys$$i miry odpoveédnosti. Vyjadiil nespokojenost nad tim, jak se v organizaci, ve které je
zameéstnan pracuje s variabilni slozkou mzdy. Podle jeho ndzoru by s ni mélo byt pracovano
pruznéji.

Vysledky rozhovort, nazory a postoje manazert, se kterymi byly vedeny rozhovory se
v n&kterych tématech plné& neshoduji, ale v fadé z nic ano. Ustfednimi body jsou piedevsim
shoda na nutnosti nastaveni v organizaci pevné daného transparentniho odmeénovaciho systému,
ktery by technikim udrzby letadel daval jasn€jSi perspektivu odmeénovani v ramci
dlouhodobéjsiho setrvani v organizaci. Druhym zasadnim bodem shody se jevi nutnost
efektivné)§i prace v ramci organizaci s variabilni slozkou mzdy. Vsechny tyto body budou
popsany v nasledujici kapitole.

3.4 Shrnuti vysledki

Jak v prubéhu vyzkumu a vyhodnocovani jeho vysledkd vyplynulo, odméfiovani technika
udrzby letadel a jeho systémové pojeti je velmi komplexni zalezitost, do které promlouva cela
fada faktord od pozadavku legislativy, naro¢nou odbornou kvalifikacni ptipravu az po celou
fadu Casto nejednotnych nazori samotnych technikii nebo jejich vedoucich pracovnikd.
Ukolem tohoto shrnuti tedy bude predevsim vypracovat jakysi souhrn jednoznainé
prokazanych a prijatych vysledkd, které by mély mit zasadn€jsi vliv na tvorbu nového
odménovaciho systému technika udrzby letadel.

Zakladnim bodem ztéto perspektivy je predev§im skuteCnost, ze se pomérné velka cast
respondentt (konkrétné 74,5 %) se vyjadiila v tom smyslu, ze by v organizacich udrzby letadel
preferovali transparentni systémy odmeénovani. Tento nazor plné podpofili manazefi, s nimiz
probihaly rozhovory. Z jejich odpoveédi dale vyplyva i to, ze to mize mit zasadni vliv
na motivaci pracovniku a jejich pracovni vykony. Z pohledu teorie odméfiovani se muze jednat
o relativné banalni zjisténi, avSak vyzkumem bylo prokazano, ze zdaleka ne vSechny organizace
zameéstnavajici techniky udrzby letadel maji jasny systém odmeénovani nastaveny, ani jejich
existenci nepovazuji za prioritu.

Z otazek na srozumitelnost systému odmeénovani nevySel jednoznacny konkrétni zavér
a vysledky nejsou jednoznac¢né prokazatelné. Nicméné zavérem pro samotnou tvorbu nového
systému odmeénovani by méla byt snaha o jednoduchost a srozumitelnost. To nemusi byt zcela
snadny ukol, protoze sam systém kvalifikaci technikt udrzby letadel neni zcela jednoduchy,
proto nemize byt tiplné snadny ani odmérnovaci systém, ktery by je mél reflektovat.

Dal§im parametrem, kde panovala pomérné¢ velka shoda byla otazka variabilni slozky mzdy.
Celkem 93,6 % respondentd vyjadiilo sjeji existenci shodu. Nejvétsi Cast respondentd
(48,9 %) je toho néazoru, ze by se méla pohybovat kolem 10 % mzdy, avsak i relativné velké
skupiny respondent se klonily k variantam s 5% nebo 20% variabilni slozkou. S jeji existenci
jednoznaéné souhlasi 1 dotazovani manazefi, ale zaroven se jednohlasné shoduji na jejim
efektivnéj§im vyuzivani, se kterym v tuto chvili nejsou u organizaci, kde pracuji spokojeni.
Toto téma je tedy pro tvorbu nového mzdového systému pomérmé zasadni.

Pokud se jedna o kritéria, ktera by mzdovy systém meél zahrnovat jsou to v prvni fadé jasné
definované kvalifikacni parametry. Tento pozadavek je zfejmy nejen z vysledkl dotaznikového
Setfeni, ale je prakticky definovany i legislativn€, kdy by méla byt zaruCena za stejnou praci
stejna odména. Kromé toho se ale velka cast respondenti vyjadfila ve smyslu, ze pro né
vyznamnym faktorem, ktery by mél mit vliv na vys§i mzdy, méla byt i manualni zru¢nost
a schopnosti sni spojené. Z perspektivy manazeri je toto jeSt€ doplnéno o perspektivu
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efektivity prace. V obecné roviné je toto pii praci technikd udrzby letadel snad nejobtiznéji
méfitelny parametr. Presto by v ramci funkEniho systému odménovani melo dojit k néjaké
kvantifikaci tohoto kritéria a jeho funkénimu zaclenéni do systému odmeénovani.

Ve smyslu kvalifikacnich urovni se lehce nadpolovicni vétsina respondentti (61,7 %) vyjadrila,
ze za nejvyznamngjs$i kvalifikaéni milnik povazuji zaclenéni pracovnika do kategorie
podpurného osvédCujiciho personalu (tedy ziskani AML v kombinaci s typovym vycvikem).
V tomto ohledu se srespondenty dotaznikového Setfeni nazoroveé shoduji 1 dotazovani
manazefi. Podobny vysledek ma v dotaznikovém S§etfeni i otazka na pfipadné vyssi ohodnoceni
kvalifikace kategorie C. Respondenti dotaznikového Setfeni se lehkou nadpolovicni vétSinou
(63,8 %) vyjadiili k jeho vyrazn&jSimu zohlednéni ve mzdovém fadu. Osloveni manazefi se
shodnou na zohlednéni této trovné kvalifikace ve mzdovém tadu, ale ohledné vyznamnosti
rozdilu proti kategorii B1/B2 jejich nazor neni jednoznacny. Pii podrobnéjsi analyze celé
problematiky z perspektivy riznych organizaci lze vsak fici, Ze i organizace udrzby letadel
mohou z hlediska odpovédnosti této kvalifikacni urovné k jejimu postaveni pristupovat razne,
a to by mél respektovat i mzdovy systém konkrétni organizace. Respondenti se vsSak
jednoznacéné shodli na tom, ze mzdovy fad by mél zohlediiovat obojetné kvalifikace B1+B2.
S timto souhlasi 95,8 % respondenti a nutno podotknout, Ze ani jeden z analyzovanych systému
odmeénovani tuto ,,obojetnost™ nezohlednuje. Jedna se tedy urcit€ o dulezity bod k zaclenéni
do odménovani.

Pokud se jedna o navySeni mzdy za vice typovych vycvika nebyla prokazana jednoznacna
preference respondenti rozdilnosti navySeni mzdy za dal$i vycviky. Pokud by se vsak
organizace rozhodla a rozdilné hodnoceni by zavedla (tfeba z divodu motivace zaméstnancu
k roz§ifovani kvalifikace) jednoznacné by mél byt kazdy dalsi typovy vycvik ohodnocen vyssi
castkou nez ten predchozi. Vysledek je podobné€ nejednoznacny i pii porovnani odpovéedi
a nazord manazeru. Pokud by vSak zména méla byt, pak urcité formou vyssi Castky predevs§im
z divodu vyssi predpokladané utilizace kvalifikovanéjsiho pracovnika a jeho vyssi hodnoty pro
organizaci. Ohledné toho, jakou formou by navySeni mzdy za typovy vycvik mélo byt
promitnuto do mzdy nepanuje jednoznacna shoda.

Pokud se jedna o dalsi mozné vedlejsi kvalifikace, jako jsou naptiklad ovladani specifickych
technologii a zafizeni nebo tfeba opravnéni k pretahu letadel, k jejich zaclenéni do mzdového
fadu se vyjadfilo 91,5 % respondentt. Stejné€ tak se je vétSina respondentt (69,8 %) shodla
na tom, ze by tyto kvalifikace mély byt odménovany formou , funkcniho ptiplatku
pii prokazatelném vykonavani této ¢innosti. V ptipadé vykonavani Cinnosti, jako je provadéni
motorovych zkouSek nebo boroskopii motoru, se sice respondenti jednozna¢né shodli, ze by
¢innosti mély byt odméfiovany, nicméné na formé, tedy zda v zakladnich mzdovych tarifech
nebo formou ,,funk¢nich priplatki nepanuje jednozna¢né prokazatelna shoda.

Pokud by pracovnik z néjakého divodu dlouhodobé nevyuzival nékterou ze svych kvalifikaci,
vétSina respondentd nesouhlasi stim, aby mu kvili tomu byla organizaci snizena mzda.
V tomto smyslu se vyjadiilo 80,9 % respondentt. Pokud by to vSak méli akceptovat, tak nejvice
znich by toto snizeni akceptovalo z divodu svévolného nevyuzivani kvalifikace ze strany
zamestnance (50,0 %) nebo z diivodu organizacnich zmén a omezeni opravnéni zaméstnavatele
(44,7 %).

Zajimavym, i kdyz pro ucely naplnéni cile této diplomové prace nedilezitym ukazatelem, je
také pomérné vysoka loajalita technikti udrzby letadel vici leteckému odvétvi. Pomérné
vyznamna cast respondentd (53,2 %) uvedla, Zze by nepfijala zajimavou pracovni nabidku
v jiném odvétvi nez v letectvi.

Takto lze stru¢n€é shrnout vysledky dotaznikového Setfeni mezi techniky udrzby letadel
a rozhovort s manazery udrzby letadel, respektive nejpodstatnéjsi zjiSténi a trendy, které
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zvyzkumu jednoznacn€ vyplynuly a lze jejich aplikaci doporucit v navrhu systému
odmeéniovani technikd adrzby letadel.

3.5 Navrh systému odménovani ve vybrané spolecnosti

V dalsi ¢asti diplomové prace bude navrzen mzdovy systém pro techniky udrzby letadel
ve vybranou organizaci zabyvajici se udrzbou letadel. Vzhledem k pfedchozim zjisténim
a absenci komplexn¢jsiho systému byla pro tento ucel vybrana organizace AB a v nékterych
praktickych ohledech tedy budou zohledfiovany konkrétni podminky této organizace. Jak vSak
vychazi zcelého vyzkumu 1 teoretické Casti prace, systém a jeho princip by s urcitymi
modifikacemi mohl byt stejné tak aplikovan pro odmeénovani této skupiny zaméstnanct
prakticky v jakékoli organizaci, ktera se zabyva udrzbou letadel.

Zakladnim stavebnim kamenem navrhovaného systému bude soubor tarifnich stupiii mzdy
vychazejici ze zakladnich kategorii kvalifikaci techniki Udrzby letadel definovanych
legislativou, které také budou zohlednovat délku praxe zaméstnanct. Druhou vyznamnou Casti
mzdy bude potom variabilni slozka mzdy, ktera bude navrhovat a upravovat variabilni odmény
za konkrétni Cinnosti a vysledky. Cely systém pak bude jesté doplnén o mozné ,funkcni
priplatky* za provadéni konkrétnich Cinnosti. Samoziejmosti jsou potom zakonné priplatky
stanovené zakonikem prace, témi se ale tento navrh nebude hloubéji zabyvat, protoze vychazi
ze zakonné povinnosti organizace ve smyslu odménovani.

3.5.1 Zakladni tarifni systém

Pro nazornost a lepsi pochopeni celého principu jsou jednotlivé navrhované tarifni stupné
znazornény v tabulce 16. Nasledné budou jednotlivé stupné a jejich podminky detailngji

popsany.

Tabulka 16 Navrhované Clenéni tarifnich stupna

pracovnik bez praxe a AML | AML bez TV autorizace B1 nebo B2 C B1+B2
1. rok 2. rok 3. rok 1. rok | 2. rok | 3. rok
TAO TC TB12
TO.1 TO0.2 TO0.3 1.TV: | T1.1 | T1.2 T1.3
2.TV: | n/a T2.2 T2.3

3.TV: | n/a n/a

Zdroj: vlastni navrh (2023)

Navrzena tabulka tarifnich stuprnii ma neékolik podminek a predpoklada své aplikace:

- maximalni délka zohledfiované praxe jsou 3 roky;

- predpoklada se, ze organizace u technikt udrzby aplikuje pouze troj typovost, tedy ze
nepozaduje po svych zaméstnancich, aby méli vétsi pocet typovych vycviki a ani se
nepiedpoklada, ze by zaméstnanec béhem jednoho roku absolvoval vice nez jeden
typovy vycvik;

- konkrétni tarifni stupné by dle rozvrzeni pracovni doby definovany, bud pevnou

mesicéni ¢astkou nebo hodinovou sazbou.
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Dale uz konkrétnéji k jednotlivym definovanym tarifnim stupfitim:

TO.1: jedna se o tarifni stupeil mzdy, do kterého je pii nastupu do organizace zatazen absolvent
stfedni Skoly se zakon¢enym formalnim vzdélanim, bez dalsi odborné kvalifikace. VySe castky
pfiznana tomuto tarifnimu stupni by méla pii prvotnim nastavenim systému zohlediovat, kromé
internich podminek v podniku a situace na pracovnim trhu, 1 roven aktudlni statem zarucené
minimalni mési¢ni mzdy pro pozici technika udrzby letadel, coz je dle aktudlnich hodnot
pro rok 2023 c¢astka 21 800 CZK (MPSV, 2023).

TO0.2: Je tarifni stupen, na ktery je pracovnik pfifazen po prvnim roce praxe v organizaci nebo
pokud k organizaci nastupuje uz stim, ze ma za sebou prokazateln¢€ jeden cely rok praxe
v organizaci zabyvajici se udrzbou letadel. Pfifazeni na tento tarifni stupefi stale nevyzaduje
74dnou dal§i uroven kvalifikace kromé formalniho vzdé&lani v oboru. Castka piiznana tomuto
tarifnimu stupni by méla byt v odvozena od ¢astky definované pro stupeni TO.1 a TO.3. Je totiz
na poloving délky celkové praxe na tomto zakladnim stupni kvalifikace. Jak by méla organizace
definovat tarifni stupert TO.3 bude popsano v nasledujicim odstavci.

TO0.3: Tento tarifni stupeni by byl ur€en pro pracovniky pracujici v organizaci nebo v prostiedi
udrzby letadel minimalné dva roky a prefazeni do ni jsou tedy na zacatku tretiho roku. V tomto
tarifnim stupni také neni vyzadovana zadna dal§i uroven kvalifikace kromé formalniho vzdélani
v oboru. Co je ale pro tento tarifni stuperi velmi dulezité je to, Ze na ném zastavaji i v§ichni
pracovnici, ktefi se nevénuji aktivnimu prohlubovani své kvalifikace a ziskani AML, kter4 je
jako zakladni vyssi kvalifikace techniki tudrzby letadel plné v kompetenci zaméstnance
samotného a jeji ovéfeni provadi externimi subjekty. Organizace by si tedy meéla definovat,
jaky mzdovy strop povazuje za odpovidajici pro pracovniky, ktefi o ziskdni AML neusiluji.
Protoze i je, dle informaci zjiS§ténych béhem vyzkumu, organizace také potiebuji, a ne kazdy
technik udrzby letadel nutné musi dosahovat nejvyssich kvalifikaci. Konkrétni ¢astka pro tarif
T0.3 by tedy mél byt navrzena tak, aby pro zaméstnance v této kategorii byla dlouhodobé
dostate¢né atraktivni, protoze 1 pracovnik s formalnim vzdélanim v oboru a tfemi a vice lety
praxe ma pro organizaci svou hodnotu.

TAO: Jedna se o tarifni stuperi, do kterého je pfifazen pracovnik, kterému je na zakladé splnéni
teoretickych zkousek a dolozenim prokazatelné praxe vystavena licence AML. Uroveii mzdy
v tomto tarifnim stupni musi byt vyssi nez ve stupni TO.3. Pro pfifazeni do tohoto tarifniho
stupné neni kromé AML vyzadovana zadna dalsi kvalifikace. Pokud se jedna o pozadovanou
praxi, ta je garantovana vystavenim licence AML, kterou UCL nevystavi bez fadného doloZen.
Dulezitym detailem pro tento tarifni stupen je fakt, ze o zafazenim do ného defacto rozhoduje
zaméstnanec sam tim, ze ve volném Case a na zaklade své osobni aktivity splnil podminky
vydani AML. Organizace zaméstnance v ziskani licence mize podporovat nebo nemusi,
ale fakticky nemuze ovlivnit to, zda ji konkrétni zaméstnanec ziska nebo ne. Pripusténi
zaméstnance do dalSich tarifnich stupnd uz maze ovliviiovat zaméstnavatel. Z toho divodu,
by mohli také byt zaméstnanci v této tarifni tfidé nejvice ohrozeni moznym odchodem
od zaméstnavatele a prechodem ke konkurenci, a to hned z nékolika divoda:

- nemaji typovy vycvik a nejsou tedy pravdépodobné vazani kvalifikacni dohodu;
- o postupu do dalsiho tarifniho stupné rozhoduje zaméstnavatel vyslanim na typovy

vycvik nebo rozhodnutim o vydani autorizace pro podpurny osvédcujici personal.

Organizace by tedy méla mit jasno o tom, jak pracovniky v tomto tarifnim stupni bude dale
pracovat. Pokud by rozhodnuti o vyslani na typovy vycvik trvalo pfiliS dlouho nebo by
podminky plynouci z jeho absolvovani nebyly pro zaméstnance dostatecné atraktivni, aby je
akceptoval, pracovnik by mohl byt velmi jednoduse osloven konkurenci a mohl by odejit.
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To se tyka i pracovniki, ktefi podle nazoru manazerti nejsou prozatim nebo vibec kompetentni
k tomu stat se podpirnym osveédCujicim personalem a drzeli by je dlouhodobé&ji v tomto
tarifnim stupni.

Do tohoto tarifniho stupné by vsak mél byt zafazeni i pracovnici s dlouholetou zkusSenosti,
pfichéazejici z jiné organizace, ktefi maji jak AML, tak dostatek let praxe a zkuSenosti, jen
nedisponuji potfebnym typovym vycvikem. Pfi striktnim dodrzovanim mzdového fadu,
by témto pracovnikiim nikdy nemohla byt pfiznana konkurenceschopna mzda, protoze fakticky
nespliuji kvalifikacni podminky zafazeni do tarifnich stupnd podptrného osvédcujiciho
personalu. Presto je tento profil pracovnikll pro organizaci velmi atraktivni a organizace by
méla usilovat o jeho zaméstnani. To se jevi jako zasadni problém a nesoulad. Tento by mohl
byt fesen naprtiklad tak, ze by takto profilovany zaméstnance byl po nastupu sice zafazen do
tarifniho stupné TAO, nicméné uz pii vyjednavani podminek nastupu by byl uréen plan rozvoje,
termin a podminky vyslani na typovy vycvik a definovana jasna kritéria a zavazky z obou stran.
Rozdil mzdy by pak mohl byt kompenzovan formou naborového piispévku, ktery by
kompenzoval novému zaméstnanci snizeni mzdy béhem piechodného obdobi, nez si doplni
pottebnou kvalifikaci.

T1.1: Jedna se o prvni tarifni stupeni pracovnika, ktery je drzitelem jak AML, tak typového
vycviku, ktery také uspésné splnili prezkouseni na autorizaci pro podpurny osvédcujici personal
kategorie B1 nebo B2. Castka definovana pro tento stupei musi byt z logiky celého systému
vy$Si nez je Castka definovana pro tarifni stupen TAO. Na tomto stupni pracovnik s touto
kvalifikaci setrva béhem prvniho roku v roli podpirného osvédcujiciho personalu sjednim
typovym vycvikem. Dulezitym kritériem je, Ze rozhodnuti o zafazeni pracovnika do kategorie
podpurného osvédcujiciho personalu je plné v kompetenci zaméstnavatele a zaleZi na
rozhodnuti fidicich pracovniki, zda s nim souhlasi nebo ne. Stejné tak vyslani na typovy vycvik
je primarné rozhodnuti zaméstnavatele.

T1.2: Je tarifnim stupném, na ktery je pfefazen zaméstnanec v roli podptrného osvédcujiciho
personalu béhem druhého roku za pfedpokladu, Ze je drzitelem stale jen jednoho typového
vycviku. Uroven mzdy by na tomto stupni byla vyssi nez na stupni T1.1.

T1.3: Tento tarifni stuperi je urCen pro pracovniky v roli podpirného osvédcujiciho personalu
béhem tfetiho roku jejich praxe (at uz v organizaci samotné nebo v jakékoli jiné),
za predpokladu, Ze je drzitelem stale pouze jednoho typového vycviku. Urovni mzdy je vyssi
nez stupenl T1.2, protoze pracovnik ma sice stejnou kvalifikaci, ale vice zkuSenosti. S jednim
typovym vycvikem by se v této stupnici defacto jednalo o strop na této tarifni Urovni
kvalifikace. Pracovnik, ktery by chtél dosahnout lepsiho mzdového ohodnoceni by musel jediné
absolvovat dalsi typovy vycvik anebo si rozsifit kvalifikaci o obojetnou kvalifikaci B1+B2 nebo
C. NavySeni za tyto rozsifeni budou popsany v ramci popisu tarifnich stupiitt TC a TB12. Dalsi
moznosti by potom bylo dosahovat lepsich vysledka pfi vyhodnocovani naroku na variabilni
slozku mzdy.

T2.2: Tento tarifni stupeni by mél byt urCen pro pracovniky v roli podparného osvédcujiciho
personalu, ktefi jsou druhy rok v této roli a absolvovali druhy typovy vycvik. Vychazime
z predpokladu, ze béhem prvniho roku nemohli absolvovat dva typové vycviky, teoreticky to
sice mozné je, ale méla by to byt podminky, kterou by si organizace méla definovat v ramci
snahy o zachovani svych kvalitativnich parametrt. Je dulezité dodrzet podminku, ze tarifni
stupent T2.2 by mél byt vzdy lépe mzdoveé ohodnocen nez stupeii T1.2.

T2.3: Jedna se o tarifni stupefi na ktery je zafazen pracovnik pusobici v roli podplirného
osveédCujiciho personalu treti rok, ktery je zaroveri druhym rokem drzitelem dvou typovych
opravnéni. Uroveii mzdy na tomto stupni musi zakonitd pievy§ovat mzdu na stupni T2.2,
ale 1 na urovni T1.3. Jedna se defacto o tarifni mzdovy strop podpurného osvédcujiciho
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personalu s dvéma typovymi opravnénimi. Pokud by chtél pracovnik v tomto stupni zafazeny
dosahnout na lepsi mzdu, bylo by to podobné jako v pfipadé stupné T1.3, tedy jediné
absolvovanim dalsiho typového vycviku, rozsifenim na obojetnou kvalifikace B1+B2 anebo
ziskanim autorizace na uroven C. Pripadné dosazenim lepSich hodnot pfi vyhodnocovani
kritérii variabilni slozky mzdy.

T3.3: Jde o tarifni stuperi urCeny pro pracovniky na pozici podptrného osvédcujiciho personalu
treti rok a pfitom je prvni rok drzitelem tfetiho typového vycviku. Jelikoz v zakladnich
podminkach platnosti navrzeného systému pripoustime pouze troj typovost, bez moznosti
absolvovani dalsiho typového vycviku, jedna se fakticky o tarifni strop podpurného
osvédcujiciho personalu. Pokud by si pracovnik na tomto tarifnim stupni nerozsifil kvalifikaci
o obojetnou kvalifikaci B1+B2 nebo C zlstal by na mzdové trovni prifazené stupni T3.3
i nasledujici roky. Dal§im moznym zpisobem navySeni mzdy by pak bylo jeho zlepseni
kompetenci zohlednénych ve variabilni slozce mzdy. Tarifni stupeit T3.3 musi byt z logiky
systému hodnocen vysi mzdou nez stupent T2.3.

TC: V pripadé tohoto parametru se jedna pouze o dopln€k vysSe popsanych tarifnich stupnd.
Pro ucely navrhovaného modelu systému odménovani ho mizeme nazyvat ,,dopliikovou tarifni
ttidou TC*. Tento tarifni doplnék je vyjadfen cCastkou, kterd je zaméstnanci pfiznana
za pridéleni autorizace osvédcujiciho personalu kategorie C a pficita se mu k jeho standardné
pfidélenému tarifnimu stupni. V praxi by tedy mohl byt pracovnik napfiiklad na tarifnim stupni
T3.3 s doplitkovou tfidou TC. Hodnota kvalifika¢ni urovné C nebyla v ramci dotaznikového
Setfeni ani rozhovori s manazery jednoznac¢né definovana, ale hlubsi analyzou mzdovych
pravidel a specifickych podminek zkoumanych podnika bylo zjiSténo, ze pro kazdy podnik
muize byt hodnota tohoto stupné opravnéni rizna. Castka piiznana doplitkové tarifni tiidé TC
by proto méla byt organizaci definovana na zakladé¢ jejich potieb, ale i vnimani urovné
odpovédnosti a naroCnosti pracovni naplné kvalifikacni urovné C ze strany zaméstnanca
konkrétni spolecnosti.

TB12: V toto pripadée se jedna o podobny parametr, jako v pfipadé dopliikové tarifni tiidy TC.
Opét se jedna o dopliikovou tarifni tfidu tentokrat pfiznanou na zakladé ziskani obojetné
kvalifikace B1+B2 pfipadné¢ B2+B1. Na rozdil od autorizace na kvalifikacni troveni C je
rozhodnuti o obojetném rozsifeni AML rozhoduje sam zaméstnanec splnénim legislativnich
pozadavkl a zkousek z teoretickych moduld. V ramci dotaznikového Setfeni byla vyrazna
vétSina respondentll zastanci toho, aby takto rozSifena kvalifikace byla zohledfiovana
ve mzdovém systému a zaroven zadnd ze sledovanych organizaci tuto kvalifikaci nijak
nezohlediiovala. V praxi by tedy tato dopliikova tarifni tfida byla opét pfiznana a pfipocCtena
ke standardnimu zafazeni v tarifnim stupni. Pracovnik by tedy mohl byt napfiklad zatfazen
na stupni T3.3 s pfiznanou dopliikovou tfidou TB12. V piipadé nejkvalifikovanéjsich
pracovnik by se pak mohlo jednat o zafazeni do stupné T3.3 s pfiznanymi dopliikovymi
ttidami TC a TB12. Z hlediska navrhovaného systému by takto byli fazeni ti opravdu
nejkvalifikovanéjsi pracovnici. Pokud jde o vysi ¢astky navrzené pro tuto dopliikovou tarifni
tfidu, na zakladé vyzkumnych zjisténi i poznatkd z praxe sledovanych organizaci by Castka
nemeéla byt nijak zasadni, pfedevsim z toho diivodu, ze v praxi by bylo velmi obtizné sledovat,
zda konkrétni pracovnik opravdu obojetnou kvalifikaci opravu vyuziva nebo ne.

Kromé zakladnich kvalifikaci uvedenych v ramci zakladniho tarifniho systému odménovani by
veskeré dalsi specifické kvalifikace a parametry pracovniho vykonu byly hodnoceny v ramci
variabilni slozky mzdy.
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3.5.2 Variabilni slozka mzdy

Jak vyplynulo z vysledkt dotaznikového Setfeni a rozhovorii s manazery, naprosta vétSina
respondentti s aplikovanim variabilni slozky ve mzdé souhlasi (Pfiloha 3, tabulka 11).
Nejcastéji preferovana uroven variabilni slozky byla 10 % mzdy, ale ¢ast respondentt se klonila
i k hodnoté 5 % nebo 20 % mzdy. Na druhou stranu bylo predev§im z vysledkt rozhovora
s manazery ziejmé, ze prace s variabilni slozkou mzdy je v obou sledovanych organizacich
vyrazn€ nedostatecna. Pokud se navrh aplikace variabilni slozky mzdy v nové vytvareném
systému ma vyvarovat zminénych nedostatkii je dulezité, aby se jasné definovaly jeho
parametry uz v zakladu celého systému, a to vCetn€ nastaveni parametru jejiho pfiznani nebo
kraceni. To je totiz zfejmy nedostatek systému pouzivanych ve sledovanych organizacich,
kde je hodnota slozky nastavena pevné a o kraceni rozhoduje prakticky jen vedouci pracovnik
na zakladé svého subjektivniho hodnoceni nebo nazoru. Pokud se jedna o procentualni pomér
vuéi tarifni mzd€, maze byt parametr definovan od hodnoty 5 % az po hodnotu 20 %. Neni
divod, a naopak by bylo velmi omezujici pevné definovat vysi této slozky. Jednak by to
popiralo samotny princip variability, a pak by to také znemozniovalo rozliSeni vykonu
a schopnosti pracovnikt dle kritérii stojicich mimo formalni kvalifikaci a délku praxe
zohlednénych v tarifnich stupnich.

Ze strany respondentt byl dle vysledkt dotaznikového Setfeni (Pfiloha 3, tabulka 13) jako jeden
z dilezitych parametrt, které by podle nich méli ovliviiovat vysi mzdy uveden napiiklad
parametr manualni zru¢nosti. Hodnoceni podobnych parametrii je v ramci mzdového tadu
a hodnoceni pracovnikli viibec nejtézsim tkolem vibec. Jedinou cestou je v takovém piipadé
pokus o jejich kvantifikaci a pfifazeni urCité vahy v ramci variabilni slozky mzdy. Nekteré
parametry variabilni slozky mzdy navrzené pro mzdovy systém spolecnosti AB bude snadnéjsi
definovat a nékteré slozitéjsi. Variabilni slozka mzdy vsak miZze byt relativné snadno
modifikovana v navaznosti na aktualnost potieb organizace.

Mozné vybrané Casti variabilni slozky mzdy by mohly byt v ramci vytvareného systému
navrzeny naptiklad takto:

- ATW: opravnéni a kvalifikace na provadeéni pretahu letadla — vyjadfeno jednotnou
castkou;

-  MMP: opravnéni na fizeni mechanizacnich prostfedki v bezpeCnostnim prostoru
letisté — vyjadieno jednotnou castkou;

- INS: autorizovany instruktor praktického vycviku — vyjadieno jednotnou ¢astkou;

- DIC: opravnéni k provadeéni dvojité inspekce — vyjadieno jednotnou Castkou;

- LEF: efektivita prace — sledovan parametr odpracovanych hodin za mésic. Pro vSechny
pracovniky definovany stejné parametry pozadavku, pokud by nebyl splnén,
zameéstnanec by na tuto Cast variabilni slozky mzdy nemél narok — vyjadfeno jednotnou
castkou nebo definovany pozadavky na odstupiované procentualni plnéni
pozadovanych parametru;

- GL: vedeni mensiho pracovniho tymu v pozici vedouciho skupiny — vyjadfeno

jednotnou ¢astkou;

TL: vedeni tymu celého projektu — vyjadreno jednotnou ¢astkou za mésic;
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- T/S: schopnost samostatného provadeéni trouble shootingu, tedy odstraniovani zavad na
systémech, pfipadné hodnoceni znalosti fungovani konkrétnich systémti — aroven
ur¢ovana vedoucim pracovnikem na zakladé opravdovych schopnosti a samostatnosti
konkrétniho pracovnika v porovnéni s ostatnimi — definovano rozmezi od/do se
zafazenim pracovnika dle objektivniho hodnocent;

- STR: kvalifikace na provadéni strukturalnich oprav draku letadla a letadlovych celkt

—vyjadreno jednotnou ¢astkou.

V praxi by pak simulace navrhu variabilni slozky mohla vypadat tak, jak je zndzornéno v grafu
7.

Graf 7 Simulace navrhu skladby variabilni slozky mzdy
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Zdroj: vlastni navrh (2023)

Simulace variabilni slozky mzdy v grafu 7 zndzorfiuje moznou nejvyssi urovenl variabilni
slozky mzdy vyjadienou v procentech. V reélu by ale konkrétni pracovni nemohl dosdhnout na
plnych 100 % této Castky, protoze v praxi se 1 nékteré polozky vzajemné vylucuji. Pro ilustraci
a snazsi pochopeni je mozné praktické vyuziti demonstrovat na ptikladu:

Pracovnik pan X spliiuje v daném meésici nasledujici kritéria:
- je drzitelem opravnéni na fizeni mechanizacnich prostiedki ve vyhrazeném prostoru
letisté — MMP;
- jevedeny jako instruktor praktického vycviku — INS;

- je opravnén provadét dvojité inspekce — DIC;
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- jeho efektivita prace hodnocena poctem odpracovanych hodin v daném mésici dosahla
pozadované hodnoty, takze mu byla pfiznana maximalni ¢astka za efektivitu prace —

LEF;

>

- vedoucim pracovnikem je pan X pfi poslednim rocnim hodnoceni hodnocen jako
schopny provadéni takzvaného frouble shootingu a samostatnému odstrafiovani zavad
na letadle a jeho systémech — T/S;

- v daném mésici vedl pracovni skupinu na menSich projektech udrzby — GL.

Na druhou stranu uvedeny pracovnik v daném mésici:

- neprovadi a ani neni opravnén k provadéni pretahu letadel - ATW;

- neni kvalifikovan na provadéni strukturalnich oprav — STR;

- nebyl zafazen na pozici vedouciho projektu udrzby, protoze se to vylucyje s vedenim

skupiny — TL.

Z popsanych kritérii vyplyva, ze panu X bude ve mzdé€ za konkrétni mésic vyplaceno 69 %
variabilni slozky mzdy vypoctenych na zakladé hodnoty jednotlivych slozek, jak byly v ramci
simulace pfifazeny v grafu 7.

Na demonstrovaném piipadu a v celém navrhu znazornéném v grafu 7 se jedna pouze
o zjednodusenou simulaci principu mozného nastaveni a vyhodnocovani variabilni slozky
mzdy. V pifipadé aplikace v konkrétni organizaci naptiklad spolecnosti AB by mohla byt
kritéria nastavena jinym zpusobem vice reflektujicim realnou situaci a poteby organizace.
V principu by ale navrh mohl byt pouzit a jeho hlavni vyhodou by bylo pomérné jednoduché
urCeni realného naroku kazdého zaméstnance na prislusnou cast variabilni slozky mzdy
na zakladé jasn€ definovanych nebo snadno dohledatelnych parametra.

3.5.3 Dalsi slozky mzdy

Posledni z nezminénych slozek mzdy feSenych mzdovym fadem, kromé téch zakonem
garantovanych, by bylo jesté nékolik zvlastnich slozek mzdy, které nejde zaradit ani do taritnich
stupid ani do variabilni slozky mzdy. Samoziejmosti by mél byt mimo jiné ptiméfeny rozpocet
na udélovani mimoradnych odmén za piikladné a mimotadné vykony pracovniki. Ani sebelépe
nastaveny tarifni systém a efektivni vyuzivani variabilni slozky mzdy tento motivacni prvek
nedokaze nahradit, a tak by mél rozpocet kazdého oddéleni s timto piipadnym mzdovym
nakladem pocitat.

V ramci dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze respondenti také Cast odmeény za urcité
specifické pracovni ukony preferuji ziskavat formou ,,funkénich piiplatki“ za prokazatelné
provedenou Cinnost (Pfiloha 3, tabulka 23). Mezi tyto Cinnosti je mozné zaradit napiiklad
provadéni motorovych zkousek nebo boroskopické inspekce na motorech. Pti bliz§im Setfeni
v ramci prostiedi udrzby letadel byl zjistén divod této preference. Provadéni motorovych
zkouSek je pomérné naro¢na a rizikova cinnost, a ne kazdy pracovnik, ktery je k jejimu
provadéni formalné zplsobily ji provadi a na jeji provadéni si troufne. Proto by napriklad tato
¢innost méla byt hodnocena za provedenou akci, nikoli pausalné za kvalifikaci. V ptipadé
boroskopickych inspekci je to trochu obdobné. Navic provadéni operaci jako jsou motorové
zkousky je vramci letisti zpravidla pfisné evidovana a hlidana cinnost, proto piehled
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o provedenych motorovych zkouskéach na mési¢ni bazi zpravidla byva vzdy veden. V takovém
ptipadé by tedy provedeni motorové zkousky nebo boroskopické inspekce byla piifazena
konkrétni ¢astka, ktera by zaméstnanci byla vyplacena formou odmény. V konkrétnim piipade
spoleCnosti AB, jak bylo zjiSténo se jedna o maximalné jednotky akci béhem jednoho
kalendarniho mésice.

Posledni ¢asti odmeénovani, ale nejen technikti udrzby letadel by mohla byt ¢ast mzdy navazana
na hospodarské vysledky celé spolecnosti, to by byl pravdépodobné dost zdsadni motivacni
prvek zajistujici to, aby zaméstnanci vnimaly i tento aspekt problematiky firemniho
hospodarfstvi a nebyli odtrzeni od podniku jako celku. Tento prvek odmény by mél za kol
motivovat pracovniky v jejich vykonosti ve snaze zlepsovani vysledka celé firmy. Tato Cast
odménovani by mohla byt feSena formou roCnich bonusi vyplacenych na jedné strané
na zakladé vysledkd roCni uzavérky spoleCnosti a na druhé strané i narokem urCenym
a navazanym na ro¢ni hodnoceni zaméstnancti nadfizenym pracovnikem, které je v pfipadé
technikt udrzby letadel vyzadovano legislativou. Jednalo by se o slozku mzdy jisté motivacni,
nicméné timto navrhem uz piekraCujeme hranice odménovaciho systému techniki tdrzby
letadel a dostavame se do prostoru problematiky efektivniho odménovani v ramci celé
organizace, kam patii 1 v navrhu nezmifiované zdkonem garantované ptiplatky, a to uz neni
predmétem zkoumani této diplomové prace.
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4 Zavér

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo navrZzeni mzdového systému technikti udrzby letadel,
ktery by bylo mozné aplikovat v ramci konkrétni organizace. Aby bylo vyty¢eného cile mozné
dosahnout, nejprve bylo nutné provést resersi teoretickych zdroji a v ramci teoretické Casti
prace nejprve vymezit diulezité pojmy souvisejici s tématem odméfiovani a definovat timto
vubec samotny ramec, ve kterém se téma prace bude pohybovat. Vymezeny byly pojmy jako
hodnoceni zaméstnanct, motivace, mzdotvorné faktory nebo pravniho ramce odmérniovani.
V ramci teoreticko-metodologické Casti prace byl také stru¢né predstaven systém a legislativni
pozadavky kvalifikace techniki tdrzby letadel, jako dulezity zakladni stavebni prvek
budouciho nastaveni navrhovaného systému odménovani.

Neméné dulezitym tématem prvni Casti prace bylo také definovani vyzkumnych metod, které
budou nasledné v ramci dal§i Casti prace pouzity. Jako prvni metoda byla v prvni casti
praktické prace vyuzita metoda analyzy SWOT, pomoci které byly analyzovany systémy
odmeénovani ve dvou spolecnostech zabyvajicich se udrzbou letadel, které byly ve stru¢nosti
predstaveny. Na zaklade této analyzy bylo sestaveno dotaznikové Setfeni, jehoz respondenty
byli technici udrzby letadel ve vybranych spolegnostech. Ugelem dotaznikového Setfeni bylo
ziskat data, na zaklad¢ kterych by mohl byt navrhovany systém dale upravovan a modifikovan,
aby respondentim jeho nastaveni davalo smysl a byl pro né motivacni. Zaméfen byl tedy
predevsim na nékteré specifické moznosti vhimani odmeénovani konkrétnich urovni kvalifikace,
preference riiznych moznosti odménovani nebo kritérii, ktera by v ramci odmériovani méla byt
hodnocena. Vysledky dotaznikového Setfeni byly nasledné vyhodnoceny a nékteré vysledky
byly testovany na moznou statistickou zavislost nékterych zjisténych hodnot za pomoci Chi-
kvadrat X? testu nezavislosti. Vysledky dotaznikového Setfeni byly dale doplnény rozhovory
s ttemi manazery udrzby letadel a na zakladé jejich analyzy byla data z dotaznikového Setfeni
doplnéna i o dalsi upfesfiuyjici  informace reprezentujici nazory manazera udrzby, jakozto
pracovnikd, pro které je mzdovy systém organizace zakladnim nastrojem motivace a fizeni
pracovniho vykonu jejich podfizenych.

Na zakladé vSech takto shromazdénych vyzkumnych dat a dopliujicich informaci ziskanych
analyzou prostredi, by v posledni fazi praktické casti prace navrzen mzdovy systém
pro techniky udrzby letadel, ktery by mohl byt vyuzity v organizaci AB. V navrhu se jedna
pouze o zakladni model, ktery mize byt dale modifikovan a v navrhu je pouze ukazano jakym
zpusobem by mohl byt v praxi aplikovan, vCetné podminek a doporuceni jeho nastaveni.
Dulezitou Casti jeho aplikace v praxi by totiz bylo nastaveni zakladnich milnik( definovanych
konkrétnimi Castkami a nasledné by bylo nutné provést simulaci nastaveni na konkrétnich
zaméstnancich, aby se ovérilo, ze pii aplikaci nedochazi k zasadnim chybam nebo nedostatkiim.
Tato Cinnost v ramci diplomové prace neni mozna, nicméné teoreticky model piipraveny
k mozné aplikaci je navrzeny. Zajimavou skuteCnosti, ktera byla v prab&hu piipravy a nasledné
1 v pfi samotné realizaci navrhu mzdového systému zjiSténa, je to, ze ackoli navrh systému
vychazel primarn€ z moznosti a podminek v organizaci AB, jeho aplikace by po mensich
upravach teoreticky byla mozna v jakékoli organizaci zameéstnavajici techniky udrzby letadel.
Duvodem je predevsim stejny systém kvalifikaci regulovany leteckou legislativou a v praxi
podobné podminky, pokud se jedna o sledovani efektivity, vykonnosti nebo motivace téchto
pracovnikd. Jednou z vedlejSich definovanych podminek byla kromé funk¢nosti, objektivnost
a snahy, o co nejvétsi spravedlnost vystupt i snaha o jednoduchost. To, jak se podafilo naplnit
tento pozadavek, by bylo asi mozné také posoudit az pouzitim systému v praxi. Na druhou
stranu pomérné slozity systém kvalifikaci technikt tdrzby letadel vlastné€ ponékud znemoziiuje
uvedenou problematiku zpracovat aplné jednoduchym zptsobem, zvlasté pokud opravdu jde
o zachovani urCité miry spravedlnosti a objektivity navrzeného systému. Pokud bude nekdy
vyuzit v praxi, vysledek se ukaze, at’ je to z hlediska vnimani slozitosti navrzeného systému,
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jak chce, systém odménovani byl v ramci pisemné prace navrzen a cil diplomové prace byl
timto splnén.
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Piilohy
Priloha 1 Dotaznik pro techniky tudrzby letadel

Dobry den,

Jmenuji se Svatopluk Huml a vramci studia magisterského oboru Lidské zdroje
v managementu na Vysoké Skole ekonomie a managementu provadim dotaznikové Setfeni
ke své diplomoveé praci na téma: Navrh mzdového systému technikt udrzby letadel. Timto bych
Vas chtél pozadat o u¢ast na ANONYMNIM vyzkumu probihajicim mezi techniky udrzby
letadel vybranych organizaci. Vyzkum se zaméfuje predevSim na to, jaka kritéria a arovné
kvalifikaci nebo seniority jsou techniky vnimana jako vyznamnéjsi z hlediska odménovani
nebo jak vyznamné jsou podle respondentti v odméfiovani osobni vykony jednotlivci. Vyplnéni
dotazniku zabere maximaln€ 10-15 minut a prosim o jeho odevzdani nejpozdéji do 08.03.2023.

Predem dékuji za vas cCas, ktery tomuto vyzkumnému dotazniku vénujete. Vystupy z vyzkumu
mohou byt vbudoucnu pouzity vramci Gprav fungujicich mzdovych fadia v nékteré
z organizaci zabyvajicich se udrzbou letadel, a proto je dalezity i Vas nazor.

Dékuyji.
Svatopluk Huml

Instrukce k dotazniku: Zaskrtnéte vzdy jen jednu spravnou odpovéd’, a to vzdy tu, kterd je
nejblize Vasemu nazoru nebo postoji.

1. Kolik je Vam let?

[ 20-35
[ 35-50
[ vice nez 50
2. Kolik let praxe v letectvi mate?
O méné nez 10 let
O 10-20 let
[ vice nez 20 let
3. Kolik let praxe na pozici technika udrzby letadel/leteckého mechanika/avionika
(at’ uz byla v ramci organizaci pozice nazyvana jakkoli)?
O méné nez 10 let
O 10-20 let
[ vice nez 20 let
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4. U kolika spolec¢nosti jste na obdobné pozici byl zaméstnan?

pouze u jedné
u dvou

u vice nez dvou

Jaka je Vase role v organizaci udrzby, pro kterou pracujete?
prozatim bez vyssi kvalifikace
pomocny podpurny personal kategorie B1, B2 nebo B1+B2

osveédcujici personal kategorie C

Myslite si, ze by organizace udrzby letadel mély mit transparentni odménovaci
systémy techniku letadel pristupny vSem, anebo je podle Vas vhodnéjsi systém
smluvnich mezd?

urcité ano
spise ano
spiSe ne

urcité ne

Rozumite principu systému odménovani v organizaci, ve které v sou¢asné dobé
pracujete?

urcité ano
spise ano
spiSe ne

urcité ne

Je podle Vas systém odménovani v organizaci, ve které pracujete, srozumitelny?
urcité ano

spise ano

spiSe ne

urcité ne

VI



9.

Pokud ne, uved’te prosim hlavni duvody:

N I R B Iy

10.

11.

Je podle Vas systém odménovani technika udrzby/leteckych mechanikia/avioniku
v organizaci, ve které pracujete, motivacni (v€etné systému mimoradnych
odmén)?

urcité ano
spise ano
spiSe ne

urcité ne

Pokud podle Vas neni, uved’te prosim hlavni davody, proc¢ si to myslite:

N I B Iy

12.

13.

Jak velka by podle Vaseho nazoru méla byt variabilni slozka mzdy (slozka mzdy,
kterou je mozné z jasné definovanych duvodu kratit) pro technika adrzby
letadel/ leteckého mechanika/avionika?

neméla by byt zadna
meéneé nez 5 %
10 %

20 % a vice

Pokud jste uvedl, ze zadna, vysvétlete struc¢né proc:

N I B Iy

14.

U technika adrzby letadel/leteckého mechanika/avionika vnimate jako

vvvvvv

roky praxe

formalni kvalifikace
manualni zru¢nost a schopnosti

jiné
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15.

16.

17.

18.

Miyslite si, ze z hlediska mzdového systému technika udrzby letadel/leteckych
mechaniku/avionika by mélo mit vétSi vahu pri narustu mzdy samotné ziskani
licence AML, anebo nasledné az ziskani typového vycviku a kvalifikace na
konkrétni typ letadla?

jednoznacné ziskani AML
spiSe ziskani AML

spiSe az zapsany typovy vycvik
urCité az typovy vycvik

Myslite si, ze by vramci odménovani techniku udrzby letadel/leteckych
mechaniki/avionikiit méla byt zasadnéji zohlednén rozdil mezi podpirnym
osvédcujicim personalem B1/B2 a osvédcujicim personalem kategorie C?

rozdil by urcit€ nemél byt vyrazny
rozdil by spiSe nemél byt vyrazny
rozdil by spiSe mél byt vyrazny
rozdil by urcité mél byt vyrazny

Pokud jste v predchozi otazce odpovédél, ze by rozdil mél byt spiSe anebo urcité
vyrazny, jaky by podle Vis mél byt ten vyraznéjsi rozdil?

5-10 % prumémé mzdy pomocného osvédCujiciho personalu
10-20 % pramémé mzdy pomocného osvédcujiciho personalu
20-30 % prumémé mzdy pomocného osvédEujiciho personalu

vice nez 30 % pramérné mzdy pomocného osvédcujiciho personalu

Miyslite si, ze by se odménovani techniku udrzby/leteckych mechaniki/avioniku
mélo spiSe striktné drzet kritérii, jako je délka prokazatelné praxe a formalni
kvalifikace, anebo by méli mit vedouci pracovnici zasadnéjSi moznost ovliviiovat
vySi mzdy svych podrizenych na zakladé jejich vykonu napriklad formou
mimotarifni smluvni mzdy?

rozhodujici by méla byt jednoznaéné délka praxe a kvalifikace
rozhodujici by méla byt spiSe délka praxe a kvalifikace
rozhodovat by mél spiSe vedouci pracovnik

rozhodovat by mél jenom vedouci pracovnik
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19.

20.

21.

22.

Miyslite si, ze pFi vétSim poctu typovych vycvikii by méla ¢astka navySeni mzdy za
kazdy dalsi vycvik byt rozdilna nebo za kazdy typovy vycvik stejna?

urcite rozdilna
spiSe rozdilna
spise stejna

urCité stejna

Pokud jste uvedl, ze spiSe nebo urcité rozdilna, myslite si, ze za kazdy dalsi typovy
vycvik by méla byt odména vysSi nez za predesly, anebo by se méla odména
snizovat?

za kazdy dalsi typ urcité vyssi
za kazdy dalsi typ spiSe vyssi
za kazdy dalsi typ spiSe nizsi

za kazdy dalsi typ urcité€ nizsi

Myslite si, ze by ve mzdovém radu mély byt zahrnuty kromé formalnich
kvalifikaci, jako je AML nebo typovy vycvik, také dalsi kvalifikace a schopnosti
pro pracovniky potirebné a stanovené napriklad jen v ramci organizace? Je tim
minéno napriklad opravnéni na pretah letadel, ovladani specifické technologie
nebo zarizeni atp.

urcité ano
spise ano
spiSe ne

urcité ne

Pokud jste v predchozi otiazce odpovédéli spiSe nebo urcité ano, jak by podle Vas
mély tyto specifické znalosti a dovednosti byt promitnuty do mzdy?

urcité formou vyssi zakladni a variabilni slozky mzdy
spiSe formou vyssi zakladni a variabilni slozky mzdy
spiSe formou funkéniho ptiplatku za prokazatelné vyuzivani dané znalosti a dovednosti

urcité formou funkéniho piiplatku za prokazatelné vyuzivani dané znalosti a dovednosti
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23.

24.

25.

26.

Méla by byt v ramci mzdového radu vice hodnocena obojetna kvalifikace B1+B2?
urcité ano

spise ano

spiSe ne

urcité ne

Myslite si, ze by se navySovani mzdy za dalSi kvalifikace, jako je napriklad
provadéni motorovych zkouSek nebo provadéni boroskopii motoru, mélo

swr

promitnout do zikladni mzdy nebo by bylo spravedlivéj§i za tyto ukony
odménovat ve formé funkcnich priplatki nebo odmén za provedenou akci
(napriklad konkrétni finanéni ¢astkou za provedenou motorovou zkousku) nebo
by tyto kvalifikace podle Vas nemély byt ve mzdé vibec zohlednény?

navyseni by mélo byt urcité soucasti zakladni mzdy
navys$eni by mélo byt spise soucasti zakladni mzdy
navyseni by mélo byt spise formou pfiplatkt za provedenou akci
navyseni by mélo byt urcité formou priplatkd za provedenou akci

mzdovy systém by tyto kvalifikace nemél viibec zohlediiovat

V ramci mzdového systému by Vam pri prohlubovani kvalifikace vyhovoval vice
systém srozumitelnych funkénich priplatki pripadné osobniho ohodnoceni nebo
spiSe postupné navySovani ziakladni a variabilni slozky mzdy?

urcCité systém priplatkt (konkrétni kvalifikace za jasné stanovanou Castku)
spise systém priplatkll (konkrétni kvalifikace za jasné stanovanou ¢astku)
spiSe navySeni zakladni a variabilni mzdy

urcité navySeni zakladni a variabilni mzdy

Jak vnimate v ramci pracovniho trhu v Ceské republice uroven odménovani
techniku udrzby letadel/leteckych mechaniku/avioniku ve srovnani s dalSimi
manualnimi profesemi (minéno pouze v ramci CR).

odmeénovani technikt udrzby letadel je urcité lepsi
odmeénovani technikt udrzby letadel je spise lepsi
odmeénovani technikt udrzby letadel je spise horsi

odmeénovani technikt udrzby letadel je urcité horsi
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27.

28.

29.

30.

Myslite si, ze by bylo spravedlivé snizit technikovi wdrzby letadel/leteckému
mechanikovi/avionikovi mzdu, pokud pracovnik dlouhodobé nepouziva nékterou
z kvalifikaci, za kterou byla dfive zaméstnanci mzda navySena?

urcité ano
spise ano
spiSe ne

urcité ne

Pokud jste v piedchozi otazce uvedl, Ze urcité ne nebo spiSe ne, co povazujete za
duvod, kvali kterému by bylo snizeni mzdy podle Vas ospravedlnitelné?

svévolné nevyuzivani kvalifikace ze strany zaméstnance
nedostateCna praxe zaméstnance

zaméstnavatel uz danou kvalifikaci nevyuziva, a tudiz ji po zaméstnanci nepozaduje

Je pro Vas vySe mzdy nejdulezitéjSim Kkritériem pri vybéru nového zaméstnini?
urcité ano

spise ano

spiSe ne

urcité ne

Pokud jste v predchozi otiazce uvedl, ze urcité ne nebo spiSe ne. Uved’te, co je pro
Vis dulezitéjsim faktorem nez mzda:

vztahy na pracovisti
rozmanitost prace
moznost kariérniho rastu
vzdalenost od domova

jingé, dopliite prosim:
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31.

32.

Je pro Vas finan¢ni odména hlavni motivaci ve Vasi praci technika udrzby
letadel/leteckého mechanika/avionika?

urcité ano
spise ano
spise ne

urcité ne

Pokud jste uvedl v piredchozi otazce, Ze nékterou ze zapornych odpovédi, jaké jsou
Vase dalSi motivace pro praci na této pozici?

prace v udrzbé letadel je pro mé zaroven 1 konickem
praci v udrzbé letadel vnimam jako prestizni

jsem vzdélan v oboru a nic jiného neumim

praci v letecké udrzbé vnimam jako perspektivni

jiné, dopliite prosim:

(I I R R

33.

Odesel byste v pripadé zajimavé pracovni nabidky do jiného odvétvi, nez je
letectvi?

urcité ano
spiSe ano
spise ne

urcité ne
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Priloha 2 Soubor otizek pro rozhovor s manazery

e A S

10.

11

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Kolik je Vam let?

Jaké mate vzdélani?

Na jaké pozici jste momentalné zaméstnan?

Kolik let pracujete v letectvi?

Kolik let z toho na vedoucich pozicich?

V kolika leteckych firmach jste pracoval?

V kolika leteckych firmach jste pracoval na vedoucich pozicich?

Myslite si, Ze odmeénovani technika letecké udrzby/leteckych mechanikti/avioniki by
meélo byt spiSe feSeno fungujicim mzdovym fadem, anebo spisSe formou smluvnich
mezd?

Jste s odménovanim technikt udrzby letadel v organizaci, kde v tuto chvili pracujete
spokojeny, anebo by potfebovalo néjaké upravy?

Co na ném povazujete za nejveétsi nedostatek?

. Myslite si obecné, Ze je odpovédnost, kterou maji technici udrzby letadel v ramci

organizaci dostatecné finan¢né hodnocena?

Co myslite, Ze by mélo byt zakladni soucasti odméniovaciho systému technikt tdrzby
letadel v organizacich, které je zaméstnavaji?

Myslite si, ze by vétsi roli pii nastavovani mezd technik(l idrzby letadel méla hrat spise
osobni ohodnoceni vykont pracovnikii nebo kvalifikace a seniorita pracovnik?
Mpyslite si, ze seniorita a uroven kvalifikace je zarukou vykonnosti a kvality prace
odvadéné zameéstnancem?

Co povazujete ze naprosto zasadni motivacni prvek v odménovani technik udrzby
letadel?

Co povazujete za naprosto zasadni demotivaéni prvek v odmérnovani technikt tdrzby
letadel?

Vnimate jako vyznamnéj§i skok v kvalifikaci technika udrzby letadel ziskani AML
nebo az kdyz ziska typovy vycvik a stane se podpirmnym nebo osvédcujicim
personalem?

Kdyz si predstavite maximalni mzdu, na kterou by podle Vas mél mit narok
nekvalifikovany technik udrzby letadel, o kolik procent vyss§i mzdu by podle Vas méla
byt navySena po ziskani AML?

Kdyz si predstavite maximalni mzdu, na kterou by podle Vas mél mit narok
nekvalifikovany technik udrzby letadel, o kolik procent vyssi mzdu by podle Vas mél
ziskat zafazenim mezi podpurny osvédcujici personal?

Mel by byt podle Vas vyrazngjsi rozdil v odméfiovani podptrného osvédcujiciho
personalu B1 nebo B2 a osvédcujiciho personalu kategorie C?

MEél by podle Vés byt vétsi rozdil v odméniovani pii vys§im poctu typovych opravnéni,
anebo podle Vas neni pocet tak zvanych typovek az tak podstatny?

Pracuje se podle Vas v organizaci, ve které jste zaméstnan dostateCné s variabilni
slozkou mzdy?
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Priloha 3 Data dotaznikového Setreni

Tabulka 1: otazka ¢. 1
20-35 35-50 >50 suma
pocty 20 50 24 94
procenta 21.3 % 532% | 25,5% 100 %
Tabulka 2: otazka ¢. 2
<10 10-20 let > 20 suma
pocty 14 31 49 94
procenta 149 % 329 % 52,1 % 100 %
Tabulka 3: otazka ¢. 3
<10 10-20 let > 20 suma
pocty 17 31 46 94
procenta 21,3 % 34,0 % 44.7 % 100 %
Tabulka 4: otazka ¢. 4
jeden dva vice nez dva suma
pocty 36 16 42 94
procenta 38.3 % 17,0 % 44.7 % 100 %
Tabulka 5: otazka ¢. 5
0 B1/B2 C suma
pocty 14 29 51 94
procenta 17,0 % 29.8 % 53,2 % 100 %
Tabulka 6: otazka ¢. 6
urcité ano spise ano spise ne urcité ne suma
pocty 40 30 24 0 94
procenta 42.6 % 31,9 % 25.5 % 0 % 100 %
Tabulka 7: otazka ¢. 7
urcité ano spise ano spiSe ne urcité ne suma
poéty 24 32 26 12 94
procenta 25.5% 34,0 % 27.7 % 12.8 % 100 %
Tabulka 8: otazka ¢. 8
urcité ano spise ano spise ne urcité ne suma
pocty 16 36 28 14 94
procenta 17,0 % 38.3 % 29.8 % 14,9 % 100 %
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Tabulka 9: otazka ¢. 10

urcité ano spise ano spiSe ne urcité ne suma
pocty 6 24 50 14 94
procenta 6.4 % 25.5 % 53,2 % 14,9 % 100 %
Tabulka 10: otazka 11
kategorie cetnost
nizké mzdy 7
porovnani mezd s konkurenci 5
nejasneé co je za co 3
neexistence tarifni tabulky 2
netransparentnost 2
mala moZnost ovlivnit vy§i odmény 2
minimalni ocenéni za aktivitu 2
nereaguje na inflaci 2
pozadavek na flexibilitu neodpovida vysi mzdy 2
nemoznost ziskat nové zaméstnance 1
nerovnost mezi odpovédnosti a vysi mzdy 1
porovnani s kontraktory 1
Tabulka 11: otazka ¢. 12
zadna <5% 10% >20% suma
pocty 6 24 46 18 94
procenta 6.4 % 255 % 48.9 % 19.2 % 100 %
Tabulka 12: otazka ¢. 13
kategorie Cetnost
nefunkénost variabilni slozky 1
demotivace zaméstnance v pfipad¢ odebrani 1
nespravedlnost aplikace variabilni slozky jen u nékterych zaméstnancu 1
Tabulka 13: otazka ¢. 14
praxe kvalifikace zrucénost jiné suma
pocty 14 24 43 13 94
procenta 14.9 % 25.5 % 45,7 % 13.8 % 100 %
Tabulka 14: otazka ¢. 15
Jedl}:ﬁlﬁcne spisc AML spise %ML a Jld{\l/i)]fi?\rlle suma
pocty 17 19 42 16 94
procenta 18.1 % 20.2 % 44,7 % 17,0 % 100 %
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Tabulka 15: otazka ¢. 16
urit¢ nevyrazny | spi§ nevyrazny | spise vyrazny urcité vyrazny suma
pocty 12 22 42 18 94
procenta 12.8 % 23.4 % 44.7 % 19.1 % 100 %
Tabulka 16: otazka ¢. 17
5-10% 10-20% 20-30% >30% suma
pocty 0 18 32 8 58
procenta 0 % 31,0 % 55.2 % 13.8 % 100 %
Tabulka 17: otazka ¢. 18
jednoznacné praxe spiSe praxe | spiSe vedouci | jednoznaéné vedouci suma
pocty 18 42 34 0 94
procenta 19.1 % 44.7 % 36,2 % 0 % 100 %
Tabulka 18: otazka ¢. 19
urcité rozdilna | spiSe rozdilnd | spise stejna | urdité stejna suma
pocty 29 15 26 24 94
procenta 30,9 % 16,0 % 27.7 % 25.5 % 100 %
Tabulka 19: otazka ¢. 20
urcité vyssi spise vyssi spise niz$§i urcité nizsi suma
pocty 26 14 4 0 44
procenta 59.1 % 31,8 % 9.1 % 0% 100 %
Tabulka 20: otazka ¢. 21
urcité ano spise ano spise ne urcité ne suma
pocty 50 36 6 2 94
procenta 53,2 % 38.3 % 6.4 % 2.1 % 100 %
Tabulka 21: otazka ¢. 22
urcité ano spiSe ano spiSe ne urcité ne suma
pocty 50 36 6 2 94
procenta 53.2 % 38.3 % 6.4 % 2.1 % 100 %
Tabulka 22: otazka ¢. 23
urcité ano spise ano spise ne urcité ne suma
pocty 54 36 2 2 94
procenta 57,5 % 38.3 % 2.1 % 2.1 % 100 %
Tabulka 23: otazka ¢. 24
urcité do zakladu | spiSe do zakladu | spiSe za akci | urdité za akci | vubec suma
poclty 19 25 37 13 0 94
procenta 20,2 % 26,6 % 39.4 % 13,8 % 0% 100 %
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Tabulka 24: otazka ¢. 25
urcite priplatkem | spiSe priplatkem | spise do zakladu | urcité do zakladu suma

pocty 24 18 28 24 94
procenta 25.5% 19.2 % 29.8 % 25.5% 100 %
Tabulka 25: otazka ¢. 26

urcité lepsi spise lepsi spise horsi urcité horsi suma
pocty 2 56 25 11 94
procenta 2.1 % 59,6 % 26,6 % 11,7 % 100 %
Tabulka 26: otazka ¢. 27

urcité ano spise ano spise ne urcité ne suma
pocty 2 16 44 32 94
procenta 2.1 % 17,0 % 46,8 % 34,0 % 100 %
Tabulka 27: otazka ¢. 28

svévole praxe organizace suma

pocty 38 4 34 76
procenta 50,0 % 5,3 % 447 % 100 %
Tabulka 28: otazka ¢. 29

urcité ano spise ano spise ne urcité ne suma
pocty 22 48 18 6
procenta 23.4 % 51,1 % 19.2 % 6.4 % 100 %
Tabulka 29: otazka ¢. 30

vztahy rozmanitost | kariérni rast vzdalenost jing suma
pocty 16 6 2 0 0 24
procenta 66.7 % 25.0 % 8.3 % 0% 0% 100 %
Tabulka 30: otazka ¢. 31

urcit¢ ano spiSe ano spise ne urcité ne suma

pocty 24 40 26 4 94
procenta 25.5 % 42.6 % 27.7 % 4.3 % 100 %
Tabulka 31: otazka ¢. 32

konicek prestiz vzdélani v oboru | perspektiva Jiné suma
pocty 16 10 0 4 0 30
procenta 53,3 % 333 % 0% 13,3 % 0% 100 %
Tabulka 32: otazka ¢. 33

urcité ano spise ano spise ne urcité ne suma

pocty 12 32 36 14 94
procenta 12,8 % 34,0 % 38.3 % 14,9 % 100 %
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Priloha 4 Prepis rozhovoru s manazerem 1

1. Kolik Vam je let?

Ml1: 51

2. Jaké mate vzdélani?

M1: Stredoskolské s maturitou.

3. Na jaké jste momentalné zaméstnan?

M1: Technicky reditel.

4. Kolik let pracujete v letectvi?

M1: 34 let.

5. Kolik let z toho jste na vedouci pozici?

M1: 13 let.

6. YV kolika leteckych firmach jste pracoval?

M1: Ve trech.

7. V kolika leteckych firmach jste pracoval na vedouci pozici?
M1: V jedné.

8. Miyslite si, ze odménovani techniku letecké udrzby/leteckych mechaniku/avionika by

mélo byt spiSe reSeno fungujicim mzdovym radem, anebo spiSe formou smluvnich
mezd?

M1: Do ted mame vse reSeno formou smluvnich mezd, ale v provozech jako tézkd udrzba by byl
fungujici mzdovy rdd vyhodou.

9. Jste s odménovanim techniki udrzby letadel v organizaci, kde v tuto chvili pracujete
spokojeny, anebo by potiebovalo néjaké upravy?

M1: Potrebovalo by néjaké iipravy.

10. Co na ném povazujete za nejvétsi nedostatek?
M1: Vyse odmény.

11. Myslite si obecné, ze je odpovédnost, kterou maji technici udrzby letadel v ramci
organizaci dostate¢né finan¢né hodnocena?
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MI1: Ne.

12. Co si myslite, ze by mélo byt zakladni slozkou odménovani leteckych techniki v
organizaci, ktera je zaméstnava?

M1: Pevnd slozka, variabilni sloZzka a priplatkova slozka za jednotlivé nadstandardni
kvalifikace.

13. Mélo by podle Vas pri nastavovani mezd hrat vétsi roli osobni ohodnoceni leteckych
techniku nebo kvalifikace a seniorita?

M1: Mélo by to byt vyvazené, mélo by byt prihlédnuto, jak k seniorité, tak k osobnim vykoniim.
14. Myslite si, ze kvalifikace a seniorita je zarukou kvality pace odvedené zaméstnancem?
M1: Ne.

15. Co povazujete za naprosto zasadni motivacni prvek v odménovani techniku udrzby
letadel?

M1: Urcité si myslim, Ze financni odména by neméla byt zdkladni motivacni prvek, mél by to
byt pristup k prdci, ze kterého by pak to vychdzelo, co se tyce ristu technika udrzby, pak by mel
byt priplatek za ziskanou kvalifikaci, ktery vidim jako motivacni prvek.

16. Co povazujete za naproti tomu za zasadni demotiva¢ni prvek v odménovani leteckych
techniku.

M1: Spatné ohodnoceni odpovédnosti leteckého technika.

17. Vnimate jako vyznamnéjsi skok v kvalifikaci technika adrzby letadel ziskani AML
nebo az kdyz ziska typovy vycvik a stane se podpurnym nebo osvédcujicim
personalem?

M1: Ziskani licence povazuji za nutnost a jako prvotni krok k tomu, aby mohl pracovnik

v

vwkonavat praci leteckého technika, ale vyznamnéjsi je pro mé, pokud technik udrzby ziska
prvni typovou zkouSku.

18. Kdyz si predstavite maximalni mzdu, na kterou by podle Vias mél mit narok
nekvalifikovany technik udrzby letadel, o kolik procent vyssi mzdu by podle Vas méla
byt navySena po ziskani AML?

M1: 10-15% nariist.
19. Kdyz si predstavite maximalni mzdu, na kterou by podle Vias mél mit narok

nekvalifikovany technik udrzby letadel, o kolik procent vyssi mzdu by podle Vas mél
ziskat zarazenim mezi podpurny osvédcujici personal?

M1: 20-30% ndriist.
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20. Mél by byt podle Vas vyraznéjsi rozdil v odménovani podpurného osvédcujiciho
personalu Bl nebo B2 a osvédcujiciho personalu kategorie C?

M1: Ano, wrcité, za kategorii C by méla byt mzda vyssi, kategorie C ma mnohem vétsi
odpovédnost a musi ridit toho s B1/B2.

21. Mél by podle Vas byt vétsi rozdil v odménovani pri vy$sim poctu typovych opravnéni,
anebo podle Vas neni pocet tak zvanych typovek az tak podstatny?

M1: S kazdym typovym vycvikem by méla byt vy3si odména.

22. Pracuje se podle Vas v organizaci, ve které jste zaméstnan dostatecné s variabilni
slozkou mzdy?

MI1: Ne.
23. Jak si myslite, Ze by se s ni mélo lIépe pracovat?

M1: Méla by byt daleko vy3si a méla by byt vyuzivdna daleko intenzivnéji. U nds je momentdlné
velice nizkd a postihy, at uz negativni nebo pozitivni se neuplatiuji.
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Priloha 5 Prepis rozhovoru s manazerem 2
1. Kolik Vam je let?

M2: 37

2. Jaké mate vzdélani?

M2: VysokosSkolské.

3. Na jaké jste momentalné zaméstnan?

M2: Na manazerské.

4. Kolik let pracujete v letectvi?

M2: Ve "velkém letectvi” jsem 8 let a celkové jsem v letectvi 18 let.

S. Kolik let z toho jste na vedouci pozici?

M2: V podniku, kde jsem nyni 3 roky a v Aeroklubu 7 let.

6. V kolika leteckych firmach jste pracoval?

M2: Ve trech.
V kolika leteckych firmach jste pracoval na vedouci pozici?
M2: Ve dvou.

7. Miyslite si, ze odménovani techniku letecké udrzby/leteckych mechaniku/avionikia by
mélo byt spiSe reSeno fungujicim mzdovym radem, anebo spiSe formou smluvnich
mezd?

M2: Myslim si, Ze by mél byt v odmériovani porddek, takze urcité mzdovym radem.

8. Jste s odménovanim techniki udrzby letadel v organizaci, kde v tuto chvili pracujete
spokojeny, anebo by potiebovalo néjaké upravy?

M2: Urcité by potrebovalo velké upravy, protoze mzdovy rvdd je nedostatecny a zastaraly.

9. Co na ném povazujete za nejvétsi nedostatek?

M2: Zaméstmanci dostanou odménu az po urcité dobé, v nasi tabulce az po 10 letech, vznikd
tedy casova zavislost, Ze dany pracovnik musi byt ve firmé po urcitou dobu, tzn. i kdyz je dobry,
tak si to musi "odsedét", coz je velkd nevyhoda a demotivujici pro mladé Sikovné lidi.
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10. Myslite si obecné, ze je odpovédnost, kterou maji technici udrzby letadel v ramci
organizaci dostate¢né finan¢né hodnocena?

M2: V Ceské republice je velkd nevyhoda, Ze jsme v EASA a ti pracovnici miizou pracovat
kdekoliv, pokud ma pracovnik licenci. Coz z tohoto pohledu je ohodnoceni nedostatecné v Ceské
republice. Pokud ale srovndam financni ohodnoceni s jinymi obory v Ceské republice, tak letecti
technici (letecti mechanici) maji nadstandardni financni ohodnoceni. Pokud bych to mél
prirovnat k pilotiim, kteri maji podobné vyse mzdy u nas i v zahranici, tak letecti technici to
takto nemaji.

11. Co si myslite, ze by mélo byt zakladni slozkou odménovani leteckych techniki v
organizaci, ktera je zaméstnava?

M2: Meéli by tam byt t7i casti, prvni cdst je ta pevnd, na které se obé strany dohodli, druha je
vwkonova za projekt na letadle, ktery ma svéreny, treti cdst by méla byt odména za celek jako
firmu, aby se citil byt soucasti spolecnosti, vypldacend dle hospoddrského vysledku spolecnosti.

12. Mélo by podle Vas pri nastavovani mezd hrat vétsi roli osobni ohodnoceni leteckych
techniki nebo kvalifikace a seniorita?

M2: Seniorita neukazuje kvalitu ¢lovéka, odrdzi zkuSenosti, které dany clovék md, za kazdou
cast, kterou jste zmitioval by pracovnik mél mit néjaké ohodnocenti, ale urcité ne rovanym dilem
Jedna tretina u kazdého, vykon by mél mit 50%, kvalifikace 25% a seniorita také 25%.

13. Myslite si, Ze kvalifikace a seniorita je zarukou kvality pace odvedené zaméstnancem?

M2: Ne.

14. Co povazujete za naprosto zasadni motivacni prvek v odménovani techniku udrzby
letadel?

M2: Meéli by byt motivovani terminy planované udrzby, aby dany projekt stihli vcas ddle slozkou
mzdy na bazi hospodarského vysledku spolecnosti. Neni to ale jen o penézich, pracovnici by se
méli citit jako soucast spolecnosti.

15. Co povazujete za naproti tomu za zasadni demotivacni prvek v odménovani leteckych
techniku.

M2: Pokud se pracovnici mezi sebou dozvédi v§e mezd, casto jsou mezi nimi velké rozdily, také
nedostavaji informace o tom, za co maji bonusy, nebo naopak nemaji, Spatnd interpretace
odmeénovaciho systému, dalSim demotivacnim faktore je pokud "to" ve firmé nefunguje.

16. Vnimate jako vyznamnéjsi skok v kvalifikaci technika udrzby letadel ziskani AML
nebo az kdyz ziska typovy vycvik a stane se podpurnym nebo osvédcujicim

personialem?

M2: Oba skoky jsou vyznamné, u licence se z clovéka z ulice stane letecky mechanik, kdy se
ovéri jeho teoretické znalosti naopak typovy vycvik je ovéreni nejen teoretickych, ale také
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praktickych znalosti a sloZeni zkousky. Mozna bych se vice priklonil ale k té typové zkousce, z
ditvodu odpovédnosti.

17. Kdyz si predstavite maximalni mzdu, na kterou by podle Vias mél mit narok
nekvalifikovany technik udrzby letadel, o kolik procent vyssi mzdu by podle Vas méla
byt navySena po ziskani AML?

M2: 15 %.
18. Kdyz si predstavite maximalni mzdu, na kterou by podle Vias mél mit narok

nekvalifikovany technik udrzby letadel, o kolik procent vyssi mzdu by podle Vas mél
ziskat zarazenim mezi podpurny osvédcujici personal?

M2: Dvakrdt tolik jako mél jako nekvalifikovany technik udrzby.
19. Mél by byt podle Vas vyraznéjsi rozdil v odménovani podpurného osvédcujiciho
personalu Bl nebo B2 a osvédcujiciho personalu kategorie C?

M2: Velky rozdil v odpovédnosti zde nevnimam, osvédcujicimu persondlu bych dal o néco
malo vétsi mzdu cca o 10%.

20. Mél by podle Vas byt vétsi rozdil v odménovani pri vy$sim poctu typovych opravnéni,
anebo podle Vas neni pocet tak zvanych typovek az tak podstatny?

M2: To je otazka na zaméstmavatele, jestli vice typovych osvédceni u pracovnika vyuziva a
pracovnik na nich pracuje, pokud ano, tak by za tato osvédceni pracovnik mél mit vys$si mzdu,
ale rozhodneé ne v tisicich K¢.

21. Pracuje se podle Vas v organizaci, ve které jste zaméstnan dostatecné s variabilni
slozkou mzdy?

M2: Ne, pracuje se s ni velmi Spatné, v soucasné dobé nejsou nastavena jasnda pravidla kdy, za
co a kolik se ma priddavat nebo strhavat pracovnikovi, ackoliv je variabilni slozka nendrokova,
v§ichni s ni pracuji jako s narokovou a pracovnici s ni pocitaji.
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Priloha 6 Prepis rozhovoru s manazerem 3

1. Kolik Vam je let?

M3: 59

2. Jaké mate vzdélani?

M3: Stiredoskolské.

3. Na jaké jste momentalné zaméstnan?

M3: Manazer hangdru.

4. Kolik let pracujete v letectvi?

M3: 41 let.

S. Kolik let z toho jste na vedouci pozici?

M3: 7 let.

6. V kolika leteckych firmach jste pracoval?

M3: Ve dvou.

7. 'V kolika leteckych firmach jste pracoval na vedouci pozici?

M3: Ve dvou.

8. Miyslite si, ze odménovani techniku letecké udrzby/leteckych mechaniku/avionikia by
mélo byt spiSe reSeno fungujicim mzdovym radem, anebo spiSe formou smluvnich
mezd?

M3: Méla by byt definovana tabulka se zarazenim, takze mzdovym radem.

9. Jste s odménovanim techniki udrzby letadel v organizaci, kde v tuto chvili pracujete
spokojeny, anebo by potiebovalo néjaké upravy?

v

M3: Méla by nastat zména a odmérnovdani by mélo byt viici leteckym mechanikim spravedlivéjsi.

10. Co na ném povazujete za nejvétsi nedostatek?

M3: Neni zde Zddny kariérni rad, aby zaméstmanci védeli, co se bude dit za rok, za dva, z t7i,
nevidi svoji budoucnost.
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11. Myslite si obecné, ze je odpovédnost, kterou maji technici udrzby letadel v ramci
organizaci dostate¢né finan¢né hodnocena?

M3: To zdlezi, pokud se jednd o letecké mechaniky bez pritkazu leteckého mechanika, tam
takova odpovédnost tolik neni, ale u osvédcujictho personalu a teamleaderit by mélo byt z
ditvodu odpovédnosti jejich financni ohodnoceni vys$si.

12. Co si myslite, ze by mélo byt zakladni slozkou odménovani leteckych techniki v
organizaci, ktera je zaméstnava?

M3: Zdklad by mél byt pro vSechny stejny, podle jejich zarazeni by pak méla byt variabilni
sloZka nastavena — podle typovych zkouSek, zarazeni letecky mechanik, avionik apod.

13. Mélo by podle Vas pri nastavovani mezd hrat vétsi roli osobni ohodnoceni leteckych
techniku nebo kvalifikace a seniorita?

M3: Pokud by byl nastaven funkcni mzdovy rad, pracovnici by dle kvalifikace a seniority do néj
méli byt zarazeni. Osobni ohodnoceni by mélo korespondovat s vykonnosti pracovnika, jak je
efektivné pracuje. A podle toho by mél byt zaplacen. Nékdo stejnou prdci udéla za 2 hodiny,
Jjiny za jeden den. Méli by byt lépe zaplaceni ty rychlejsi.

14. Myslite si, ze kvalifikace a seniorita je zarukou kvality pace odvedené zaméstnancem?
M3: Ne, ne kazdy mechanik je stejné vykonny, neni to zdrukou.

15. Co povazujete za naprosto zasadni motivacni prvek v odménovani techniku udrzby
letadel?

M3: Nastaveni karierniho radu, aby letecti mechanici védéli, kam se mohou posunout a mit
moznost financné odménit prostrednictvim osobniho ohodnoceni ty, které jsou vykonnéjsi a
pracuji efektivnéji.

16. Co povazujete za naproti tomu za zasadni demotivacni prvek v odménovani leteckych
techniku.

M3: Absence mzdového a karierniho radu.

17. Vnimate jako vyznamnéjsi skok v kvalifikaci technika udrzby letadel ziskani AML
nebo az kdyz ziska typovy vycvik a stane se podpurnym nebo osvédcujicim
personialem?

M3: Veétsi skok vnimdm jako zapsdni typového vycviku do prukazu a stani se osvédcujicim se
persondlem, protozZe v ten moment je jiz za svou prdci odpovédny.

18. Kdyz si predstavite maximalni mzdu, na kterou by podle Vias mél mit narok
nekvalifikovany technik udrzby letadel, o kolik procent vyssi mzdu by podle Vas méla
byt navySena po ziskani AML?

M3: O ccao 5 %.
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19. Kdyz si predstavite maximalni mzdu, na kterou by podle Vias mél mit narok
nekvalifikovany technik udrzby letadel, o kolik procent vyssi mzdu by podle Vas mél
ziskat zarazenim mezi podpurny osvédcujici personal?

M3: O cca 1015 %.
20. Mél by byt podle Vas vyraznéjsi rozdil v odménovani podpurného osvédcujiciho
personalu Bl nebo B2 a osvédcujiciho personalu kategorie C?

M3: Mél by byt rozdil, protoze ten, kdo ma C, uvoliuje letadlo do provozu a nese vétsi
odpovédnost nez B, ktery provadi prace.

21. Mél by podle Vas byt vétsi rozdil v odménovani pri vyssim poctu typovych opravnéni,
anebo podle Vas neni pocet tak zvanych typovek az tak podstatny?

M3: Ten, kdo md vice typovych vycvikii se stava univerzdlnéjsi a lze ho pouZit na vicero
projektii, tito letecti mechanici by méli byti lépe ohodnoceni.

22. Pracuje se podle Vas v organizaci, ve které jste zaméstnan dostatecné s variabilni
slozkou mzdy?

M3: Myslim si, Ze ne.
23. Jak si myslite, Ze by se s ni mélo lépe pracovat?

M3: Kdyz napriklad onemocni letecky mechanik, mélo by se jeho osobni ohodnoceni
rozdeélit/pridelit, tomu, kdo za néj tu praci vykondava.
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Priloha 7 Tabulka zachycujici vybrané kvantily X? rozdéleni s vstupni volnosti

P
v 0,90 0,95 0,975 0,99 0,995 0,999 00,9995

1 2,71 3,84 5,02 6,63 788 10,8 12,1
2 4,61 5,99 7.38 921 10,6 13,8 15,2
3 6,25 7.81 9.35 11,3 12,8 16,3 17,7
4 778 9.49 11,1 13,3 149 18,5 20,0
5 9,24 11,1 12,8 15,1 16,7 20,5 22,1
6 10,6 12,6 14,4 16,8 18,5 225 241
7 12,0 14,1 16,0 18,5 203 243 26,0
8 134 15,5 17,5 20,1 220 26,1 279
9 14,7 16,9 19,0 21,7 236 279 297
10 16,0 18,3 20,5 232 252 29.6 314
11 17,3 197 21,9 247 26,8 313 33,1
12 18,5 210 233 26,2 283 329 34.8
13 198 224 247 27,7 298 345 36,5
14 21,0 237 26,1 29.1 313 36,1 38,1
15 223 250 27.5 30,6 328 377 397
16 235 26,3 28.8 320 343 393 41,3
17 248 276 30,2 i34 357 40,8 429
18 26,0 289 315 348 372 423 44.4
19 272 30,1 329 36,2 386 43 8 46,0
20 284 3l4 342 37.6 40,0 452 47.5
21 29.6 327 35,5 389 414 46,8 49.0
22 30,9 339 36,8 40,3 428 483 50,5
23 320 352 38,1 41,6 442 497 52,0
24 332 36.4 394 43,0 45,6 51,2 53,5
25 344 377 40,6 443 46,9 52,6 549
26 356 389 419 45,6 483 54,1 56,4
27 36,7 40,1 432 47.0 49.6 55,5 57,9
28 379 41,3 44,5 48,3 510 56,9 593
29 39,1 426 45,7 49.6 523 58,3 60,7
30 40,3 43.8 47,0 50,9 53.7 59.7 62,2

Zdroj: https://statistika.vse.cz/download/materialy/tabulky .pdf
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Resena

problematika

uvod

Cilem prace bylo
navrzeni mzdového
systému pro techniky
udrzby letadel, ktery
by bylo mozné
aplikovat v organizaci
zabyvajici se udrzbou

letadel.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

problém
Slozity systém kvalifikaci
technikd udrzby letadel
a poptavka po této
skupiné zaméstnancuy
vyzaduje v organizacich,
které je zaméstnavaji
zavedeni
propracovaného
systému odménovani.

VSEM

pristup

Analyza soucasné
situace ve vybranych
podnicich a shromazdéni
podkladd pro navrzeni
aktualniho a efektivniho
systému, ktery bude
akceptovan, jak techniky
samotnymi, tak jejich
vedoucimi pracovniky.

Navrh mzdového systému 5
technikl udrzby letadel



Odborna literatura,
pracovne pravni

a letecka legislativa,
kombinace vyuziti
kvantitativnich

a kvalitativnich
vyzkumnych metod.

Vysoka skola ekonomie a managementu

Analyza stavajicich
systéml odménovani,
dotaznikové sSetreni
mezi techniky Udrzby
letadel doplnéné

o rozhovory s manazery
udrzby letadel.

VSEM

Ziskana data zpracovana a
vyhodnocena se zamérenim
na urceni preferenci
respondentl a prevenci
nedostatkd souéasnych
systémud odménovani.
Nasledné byl na zakladé
zjisténi navrzen novy
systém odménovani.



Vysledky prace VSEM

Vyzkumem ziskana data pouzitd k naslednému navrhu systému odmenovani.

— Vystupy analyzy SWOT zaméfené na slabad mista pouzivanych systému
odmeénovani.
— Analyza dat z dotaznikového Setreni mezi 94 techniky udrzby letadel.
— Respondenti z obou spolecCnosti.
— Nékteré zjisténé hodnoty statisticky ovérovany na moznou zavislost.

— Analyza doplfikovych rozhovorl s 3 manazery udrzby letadel.

Navrh mzdového systému
Vysoka skola ekonomie a managementu techniku Udrzby letadel



VSEM
y 4 ry
Vysledky prace
Na zakladé ziskanych dat navrzen systém odménovani pro techniky udrzby letadel.

— Navrzeny systém se sklada ze dvou zakladnich slozek:

— 1. Zakladniho tarifniho systému zohlednujiciho délku praxe a formalni

kvalifikaci:
pracovnik bez praxe a AML | AML bez TV autorizace B1 nebo B2 C B1+B2
1. rok 2. rok 3. rok 1.rok | 2. rok | 3. rok
TAO TC TB12
TO.1 T0.2 T0.3 1.TV: | Tl.1 T1.2 T1.3
2.TV: | na T2.2 T2.3

3.TV: | na n/a

Zdroj: vlastni navrh (2023)

Navrh mzdového systému 5
Vysoka Skola ekonomie a managementu techniku Udrzby letadel



Vysledky prace

— 2. Variabilni slozky mzdy,
ktera ma:
— Jasné definované rozsahy
a kritéria za jakych je
pracovnikim pfiznana
nebo kracena

Vysoka Skola ekonomie a managementu
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VSEM
Doporuceni

Navrzeny systém odmeénovani je:

1. Navrzen pro organizaci AB, kde pravdépodobné i béhem roku 2024 bude aplikovan.
Po mensich upravach je mozno jej pouzit i v jiné organizaci zabyvajici se udrzbou
letadel.

2. Jedna se pouze o model, ktery muiZze byt dale modifikovana a rozsifovan v rdmci
aktualnich potreb organizace a situace na pracovnim trhu.

3. Pfi jeho aplikaci je nutné udélat dikladnou simulaci budouciho vyvoje a
kalkulace budoucich nakladl v horizontu nasledujicich let.

Navrh mzdového systému

Vysoka Skola ekonomie a managementu technikd udrzby letadel



Zaver

®

Cil prace byl splnén a byl navrzen systém odménovani pro
techniky Gdrzby letadel s mozZnou aplikaci v konkrétni
organizaci v nasledujicim roce.

Novy navrzeny systém vychdzi z poZadavkd a preferenci pracovnikl
Udrzby letadel, a to jak technikd Udrzby, tak jejich manaZer( a mohl by
byt vyuzit univerzalnéji nez pro jednu organizaci.

Problematika byla posunuta za vyuziti kvalitativnich a kvantitativnich
vyzkumnych metod doplné&nych o analyzy ziskanych materidll a
teoretickych zdroju.

Vysoka skola ekonomie a managementu

VSEM
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