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Uvod

Systém odménovani zaméstnanci pomaha spole¢nostem dosahovat
uspéchy, a to skrze své zaméstnance tim, Ze je povzbuzuje, pochvaluje,
sméruje jim penézité a nepenézité pobidky. Systém odmeénovani zaméstnancti
by mél byt navrZzen tak, aby zvysil angaZovanost na pracovisti, zlepsil
spokojenost zaméstnancti, zlepsil spolupraci a sniZil absenci. V soucasné dobé
existuje na téma odmeénovani a motivace nepfeberné mnozstvi odbornych
publikaci a vyzkumu. VétSinou jsou zaméfeny na podniky z pohledu
obecného. Na coz reflektuje tato bakaladfska prace, kterd se zaméfuje na
specifickou oblast leteckého soukromého sektoru.

Cilem této bakaldfské prace je analyzovat skrze piipadovou studii
systém odménovani u stfedniho a TOP managementu v letecké firmé a zjistit,
jaky motivaéni vliv na zaméstnance odménovaci systém ma. Dale je mym
cilem navrhnout feSeni na pravu odmeénovaciho sytému pro vyssi motivaci
a spokojenost zaméstnancu ve firmé. Pfedmétem zkoumani je urcit motivaéni
faktory, které maji nejvétsi vliv na podavani pracovnich vykont a celkové
spokojenosti zaméstnancti. Vzhledem k tomu, Ze vyzkum je omezen poctem
pracovnikti stfedniho a TOP managementu dané letecké firmy, mohou byt
ziskana data brana jako konkrétni ptipadova studie.

Toto téma jsem zvolila z divodu, Ze jsem ve firmé néjakou dobu
pracovala a také jsem tam vykondavala praxi, v neposledni fadé také proto, ze
tam jiz dlouhé roky pracuje mtij manzel, takze jsem méla moznost nahlédnout
do podrobného fungovani firmy. Mym osobnim dtivodem je, vzhledem

k tomu, Ze v oblasti persondlniho managementu pracuji, kladeni vétsiho
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dtirazu na motivaci a spokojenost zaméstnancti ve firmach.

Teoretickd cast je rozdélena do 5 kapitol. Prvni kapitola se zabyva
popisem odménovacich systémt. Ve druhé kapitole se zabyvdm pojmem
motivace a jejim dal$im clenénim. Ve treti kapitole je priblizen pojem
stimulace a jemu blizké napftiklad stimul. Ve ¢tvrté kapitole se zabyvam pojmy
jako je spokojenost, angaZovanost aj.

Pro naplnéni tohoto cile byla rozdélena tato bakalafska prace do dvou
oblasti. V prvni oblasti jsou predstaveny teoretické zdklady. Je zde
charakterizovdn odmeénovaci a motivaéni systém. Mimo to jsou zde
predstaveny zdklady pracovni motivace, protoZe cilem prace je navrhnout
zmény vedouci k vyssi motivaci pracovniki. Tato teoretickd cast prace

vychazi z reSerSe odborné literatury.



Teoreticka cast

1.1 Systém odménovani

DuleZitou soucasti fizeni lidskych zdroji je odménovani. Je tomu tak
podle Dvorakové a kol., z toho divodu, Ze tispéch organizace je dosazitelny
prostfednictvim zaméstnancti, jejichz odménovani je koncipovano jako
integrovana soucast fizeni lidskych zdroji (Dvordkova, 2012). Na dtilezitost
odménovani nahlizi i Kocidnova (2010). Ta uvadi, Ze je to velmi dulezita

aktivita, a to nejen pro firmu, ale i pro samotného zaméstnance.

1.1.1 Zikladni pfedstaveni odmén a jejich formy

Na odménovani nahlizi (Ojeleye, 2017). Ten definoval odménu jako plat
nebo odménu poskytovanou jednotlivclim za vykonanou praci. Dale autor
uvadi, ze mezi formy odménovani nalezi: zdkladni plat, mzda, zdravotni
systémy, diichodové systémy, pfispévky na dopravu, pfescasy, prémie. Mimo
to jsou to i razné priplatky, rtizné formy pobidek. DtleZitou informaci pfinasi
poté Armstrong (2015). Autor zde dopliuje, Ze odmény mohou byt
poskytovany ze strany firmy v podobé penézité i v podobé nepenézité.

Obecné je mozné vyse zminéné formy odmeén rozdélit do dvou oblasti
a to na finan¢ni a nefinanéni formy odmén. Finanéni formy odmén se nasledné
fadi na mzdu a na dodatkové formy odmén. Ty jsou pfedstaveny v dalsi ¢asti

této bakalarske prace.

1.1.2 Finan¢ni formy odmén

e Mzda a plat



Nékdy se nespravné zaménuje termin mzda a plat, pfitom jsou to odlisné
terminy, i kdyz oba pojmy pfedstavuji formy odmény za vykonanou praci.
Braton, Gold (2007) definuje, Ze zakladni plat je fixni periodicka platba pro
nemanualni zameéstnance obvykle vyjadfena v roc¢nich hodnotach, vyplacena
za meésic. Vétsinou nejsou u platu zadné priplatky za produktivitu. Mzda se
vztahuje dle autort k manudlnim pracovnikiim. Je pocitdna v podobé
hodinové nebo kusové sazby. Surbhi také definoval plat jako pevné sjednanou
castku, ktera je vypladcend zaméstnanctim v pravidelnych intervalech. Déje se
tak na zdkladé jejich vykonu a produktivity, zatimco mzdy jsou hodinovou
platbou, kterd se pracovni sile poskytuje za danou ¢ast prace, hotové za den.

V Ceské republice jsou
oba pojmy soucasti zdkona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace. Zakon rozdéluje
plat a mzdu dle toho, ve kterém sektoru dana osoba pracuje. Pokud pracuje
v ramci statni sféry (stat, kraj, obce, pfipadné nékteré ziizené rozpoctové a
prispévkové organizace), nalezi dané osobé plat. Pracuje-li v sektoru
soukromém, pfislusi zaméstnanci mzda. Jinymi slovy jsou tedy pracovnici,
ktefi jsou zaméstndni v bézné sféfe, odménovani v ramci mzdy. Nemusi to
vSak byt jen pracovnici v ziskovych podnicich, jsou to i pracovnici ve spolcich,
neziskovych organizacich, které nevyviji ¢innost podnikatelskou.

Zakonik préace poté pripousti moznost, aby
byly mzdy vypldceny v naturdliich. U mzdy tato moZnost neexistuje. Déle
zakonik prace do vysSe odmény fadi také bonusy, odmény, provize. Na druhou
stranu do mzdy nezahrnuje ndhrady mzdy ani ostatni odmény, které se vazi

na vykon, jubilea atd.

Mzda miize mit rtiznou povahu. Siky# (2016), rozdéluje mzdu na
casovou mzdu, ukolovou mzdu. Nékdy je také uvadéna podilova mzda a
mzda za ocekdvané pracovni vysledky (Koubek, 2011). Jak je jiZ zajisté z ndzvu
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patrné, casova mzda je univerzalni a zakladni formou mzdy. Je pouZzivana pri
odménovani pracovnikil v hlavnich i pomocnych procesech. U ¢asové mzdy
je mozné uzit mésiéni ¢i hodinovou mzdu. Druhym typem mzdy je mzda
tikolova, ktera se vaze na splnéni n&jakého tkolu (Siky¥, 2016). Dalsi formou
odmén jsou odmény podilové, kdy je pracovnik odménovan dle toho, kolik
vyrobktl a sluzeb svym zdkaznikiim proda. Poslednim uvedenym typem
mzdy je smluvni mzda, to je mzda za pfedem stanoveny soubor praci, za
dohodnuty vykon a jiné (Koubek, 2011).

Mzda by méla byt rocné upravovana, a to podle zmén v celkové vysi
zivotnich ndkladd nebo na zdkladé zmén na trhu prace (. co jini
zaméstnavatelé plati za podobna pracovni mista). Upravy lze také propojit s
individudlnim vykonem, kompetencemi nebo hodnotami. Tyto apravy jsou
znamé jako zvyseni mzdy. Pokud se u zaméstnavatele nebude mzda ménit a
upravovat, pravdépodobné nebude zaméstnanec spokojen a dojde kjeho

odchodu (Franco Santos).
e Dodatkové formy odmén

V radmci dodatkovych forem odmén existuji rizné typy odmeén, které jsou

blize predstaveny v nasledujici ¢asti prace.

e Prémie a bonusy

Ojeleve (2017) definuje prémii, jako dodate¢nou odménu poskytnutou
zaméstnanci nad jeho obvyklou mzdu. Prémii Ize pouzit jako odménu za
dosaZzeni konkrétnich stanovenych cili spolec¢nosti. Obdobné uvadi
Heathfield, Ze se jednd o ndhrady nad rdamec vySe mzdy, kterd muze byt
stanovena jako zakladni mzda nebo hodinova sazba. Zakladni vyse nahrady
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je definovana v rdmci pracovni smlouvy. Jakub (2020) dopliiuje, Ze vétSinou
jsou tyto pfiplatky poskytovany nejen za splnéni urcitého cile, ale jsou
poskytovany také za urcity nadstandardni vykon. Ty jsou vétSinou stanoveny
ve vnitinich predpisech, v kolektivni smlouvé. Neni tedy nutné je stanovovat
v pracovni smlouveé.

Romanoft definoval bonus jako jednorazovou platbu na konci uréitéeho
obdobi, kterym mtiZe byt ptil rok ¢i rok. Bonus je sméfovan zaméstnanciim za

odmeénéni mimofadného usili nebo tspéchu.
e Pobidka

Dal8im bodem je pobidka. Jednd se o hmotnou nebo nehmotnou odménu,
kterd je navrzena tak, aby motivovala osobu nebo skupinu k chovani jistym
zpusobem. Ddle autor zdtraznuje, Ze pobidky se od bonusti 1isi praveé v tom,

co je tfeba splnit, co zaméstnanec dostane na oplatku. (Romanoff)
e Osobni ohodnoceni

Na osobni ohodnoceni poté nahlizi Sikyi jako na takovou formu
dopliikovém mzdy, ktera je vyplacena na zakladé pravidelného pracovniho
hodnoceni. Pomoci osobnich odmén jsou pracovnici motivovani k lepSim
vykonim. VétSinou se tato forma doplitkové mzdy definuje procentem
ke mzdovym tarifim (Siky¥, 2016). O velikosti osobniho pfiplatku tak
rozhoduje véts§inou vedouci pracovnik. Organizace maji v této oblasti celkem
velkou volnost. Jak uvadi konkrétné zdkon ,miiZe zaméstnavatel poskytovat

osobni priplatek az do vyse 100 % platového tarifu.”
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e Odménovani zlepSovacich navrhi

Nejprve je vhodné popsat, co je to zlepSovaci navrh. Jak uvadi Veber a kol.,
zlepSovaci navrh pfedstavuje vyrobni, technické a provozni zdokonalovani.
To je zaméfeno na zlepSovani feseni problémii s bezpecnosti a ochranou
zdravi pfi praci a zZivotniho prostfedi. Snimi ma poté zlepSovatel moZnost
nakladat. Je to tedy vysledek tvlrci cinnosti. Je to zdroj zlepSovani i
nezanedbatelnych finan¢nich efekti (Veber, 2016) Jedna se o pobidkovou
formu, kterd miZe byt odvozena od prirtstku zisku nebo od poklesu ndkladii
prokazatelné souvisejicich se zlepSovacim navrhem. Standardni odména za
zlepSovaci navrh se pohybuje ve vySce nékolika set nebo tisic korun a vzdy je
to pouze ¢ast z dosaZenych uspor. Maximalni odmény, které zndme z praxe,

se pohybuji kolem 5 az 6 tisic euro (Kosturiak, 2010).
e Podily na vysledcich hospodareni organizace

Néktefi pracovnici jsou poté odménovani na zdkladé vysledku
hospodafteni celé organizace. Tuto formu odmény, dle Sikyfe pracovnik
ziskdva, nad urcitou hranici vysledku hospodafeni. Vyhodou této formy
odmény je to, ze motivuje vSechny pracovniky, zvysSuje také soundlezitost
pracovniki s realizovanou praci a cili firmy. Zde existuji tfi varianty. Jsou jimi
podil na zisku, podil na vynosu nebo také podil na objemu vyroby, pfirtistku
produktivity. Jinymi slovy se jedna v tomto poslednim pfipadé o vykon
(Sikyt, 2016).

e Zaméstnanecké akcie
Akciova spole¢nost mtize vydavat (emitovat) zaméstnanecké akcie. Ty jsou
smérovany do rukou zaméstnancd, s cilem motivovat je k lepSim vysledkiim

(Soba & Sirtcek, 2017).
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1.1.3 Nefinan¢ni faktory odmén

Kromé vySe uvedenych finanénich odmén nalezi do vhodné
nastavenych systémt odménovani také nefinancni slozky odmén. Ty jsou také
velmi duleZitym faktorem, ktery ovliviiuje pracovni spokojenost a motivaci

pracovniki (Kocidnova, 2010).

Na teoretické roviné existuje nepfeberné mnozstvi rtiznych nefinanc¢nich
odmén, které pozitivné ovliviiuji motivaci pracovnika. Jednd se o velmi
Sirokou oblast, kde je mozné identifikovat nejriiznéjsi spektrum motivacnich
faktorti. Ty se ptitom vyvijeji a méni, v zavislosti na zménach spolecenskych i
technologickych. Kazdého jedince ovliviiuje na zdkladé motivacniho profilu
jiny faktor. Také plati, Ze motivacni faktory jsou rtizné, s ohledem na rtzné
generace. V nasledujicim textu jsou pfedstaveny nékteré nefinancni formy
odmeén, které jsou nejznaméjsi. Pokud zaméstnavatel nema dobry prehled o
pozadavcich zaméstnancti, a pokud jich je velké mnozstvi, mtize byt vyuzit
systém zaméstnaneckych vyhod volitelny, nebo mohou byt seskupeny do
bloku tzv. cafetéria systém, ve kterém si zaméstnanec muze vybrat takovy,

ktery mu bude plné vyhovovat (Cejhamr, 2005).
e Uznani

Uznani vedoucich pracovniki mtiZze byt nejjednodussim zptisobem, jak
zvysit motivaci pracovniki. Uznani muze mit tedy povahu slovni, nebo mtize
byt v podobé alternativni. Zde se mutze jednat o uznani, které muze mit
charakter hmatatelny. Z tohoto pohledu se mitize jednat o platovy nartist, o
zvySeni odmén, bonusy. MuiZe se jednat o vyhlaSeni zaméstnance mésice, a to
vefejné. Také do této oblasti spadaji i rtizné certifikaty, odznaky, ceny

(Forsyth, 2009).
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o Flexibilni prace

V poslednich letech se jedna o jednu z nejoblibenéjsich pracovnich vyhod.
MizZe se jednat o praci zdomova, moZznost zménu pracovni doby dle

pozadavkt zaméstnancti (Koubek, 2011).
e MozZnost prace na vlastnich projektech

Nékteré spolecnosti, jako je napf. Google, svym pracovnikiim nabizi
moznost Ucastnit se toho, co je bavi, zajima. Zaméstnanci této firmy az 20 %

svého ¢asu vénuji osobnim projektim.
e Dovolend navic

Z tohoto pohledu je mozné zaméstnance odménit tim, Ze zkrati denni fond
pracovni doby, Ze d4 zaméstnanctim nékolik dnti volna navic (napf. sick days)

(Siky¥, 2014)
e Dobrovolnicka prace

Umoznit pracovnikiim v dobé prace pracovat jako dobrovolnik v fadé
firem miize zvysit motivaci zaméstnancti. Navic to vede ki rlistu image

spolec¢nosti a také se zlepSuje CSR.

e (Osobni setkani

Odménou pracovnikt miize byt i to, Ze s nimi bude firma mluvit o tom, co
zaméstnanci chtéji, pozaduji. Je to skvéla prilezitost ziskat konstruktivni
zpétnou vazbu o tom, jak firma funguje, a zaroven pomoci zameéstnanci zlepsit

se a ukdzat, Ze si vazi jejich tvrdé prace.

15



e Vétsi odpovédnost

Dal$im zptisobem odmén je spravna davka vyzev a odpovédnosti. I kdyz
nektefi zaméstnanci mohou byt spokojeni se soucasnou urovni vyzev a
odpovédnosti, néktefi vSak mozna hledaji vétsi zodpovédnost nebo hledaji

zplsoby, jak uplatnit nové dovednosti nebo ziskané zkuSenosti.
o PrileZitost ztcastnit se vzdélavacich akci/workshopt

V tomto pfipadé se jedna jak o bézné vzdélavaci aktivity, tak i o ticast na
riznych tematickych dnech mimo pracovisté. Tyto iniciativy mohou byt
skutecné obohacujici a pfinosné, zejména pro tymy, které byly zaneprazdnény

praci na velkych projektech.

1.1.4 Systém odmén ve firmé

Obecné plati, ze odménovani pracovnikii je zaneseno do ceské
legislativy, konkrétné poté do § 109 az 112 zadkoniku prace. V této ¢asti zdkona
jsou popsany principy odmeénovani. Ty musi dodrzovat veskeré firmy i
organizace, které v Ceské republice piisobi. Firmy tak musi dodrZovat
minimalni vysi mzdy, kterd je stanovena legislativou. Poté musi vyplacet
priplatky za pfipadné pfescasy, praci v noci a jiné. Ve statni sféfe musi byt
pracovnikiim vyplaceny pfislusné platy dle tarifniho stupné a jiné.V kazdé
firmé tedy musi stavét systém odmén na definovanych zdkonnych normach.
Dale je poté samotny systém odmén, ktery prestavuje souhrn aktivit, zdroji a
podminek, zavisly na moznostech, tspésich firmy a schopnostech majitelti
firmy. Mél by vychdzet také z potfeb pracovnikii. Dale plati, jak uvadi
Kocidnova, ze by mél byt tento systém spravedlivy, a také dostatecné
motivujici. Samotna firma si poté mtize zvolit, jaké konkrétni nastroje vyuzije

(Kocianova, 2010)
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Systém odmén by tedy mél byt ve firmé vytvoren tak, aby prilakal
dostatecné mnozstvi pracovniki v pozadované kvalité, pozZadovaném
vzdélani. Vhodny systém odmén zajistuje nizkou fluktuaci zaméstnanct.
Pomoci vhodného zptisobu odménovani mutze dojit kristu
konkurenceschopnosti firmy na trhu. Déle plati, Ze cely systém odmén by mél
byt ndkladové i casové priméfeny mozZnostem konkrétniho podniku.
Samozriejmosti je, aby hral pozitivni roli v motivaci zaméstnancti (Kocidnova,
2010).

Ve firmdch jsou u riznych pracovnich pozic definovany rtzné mzdy za
jednotlivé pracovni pozice. Mzdy by mély byt stanoveny v podobé urcité
struktury, kterd by méla byt v celé organizaci jednotnd, pficemz mohou u
rtiznych arovni fizeni existovat rtizné struktury. V fadé ¢eskych firem je vsak
tento systém spiSe nestrukturovany a vysoce flexibilni (Armstrong, 2009).

Bylo uvedeno, Ze mzdy se poskytuji na zdkladé slozitosti prace,
odpovédnosti ¢i namahavosti. Tyto faktory se poté posuzuji dle fady kritérii.
Jsou jimi predevsim vzdélani, praktické znalosti a dovednosti, sloZzitost
pfedmétu prace a pracovni ¢innosti, fyzickd, smyslovd a duSevni zatéz,
pusobeni negativnich vlivi prace a jiné.

Na zavér této problematiky je mozné uvést, ze moderni formy odmeén
by vSak mély obsahovat nejen materidlni zptisoby odmén, ale i nefinancni
formy odmén, mezi které se fadi napf. uznani a jiné vyhody, které byly

popsany vyse.

17



Shrnuti:

Jednou z nejdiilezitéjSich aktivit v oblasti persondlnich aktivit je
odménovani, pomoci kterého lze =zajistit vysokou motivaci a stimulaci
pracovnikti. K samotnému odménovani pracovnikii slouzi rizné relacni a
transakéni odmény, mezi néz patfi nejen finanéni odmény a zaméstnanecké

vyhody, ale ijiné rtizné aspekty pracovniho prostfedi.

1.2 Motivace

Protoze se tato bakalafska prace zaméfuje na motivacni systém odmén,
je nutné zde stanovit, co je to samotny pojem motivace a pfedevsim pracovni
motivace. Postupem casu vznikaly rizné teorie pracovni motivace, napft.
Hullova teorie, Maslowova teorie, Herzbergova teorie atd., které svou
pozornost zaméfily na jiné faktory, nez jen na faktory finanéni (Wagnerova,
2008).

Motivaci v praci je mozné chéapat jako urcity dil¢i aspekt motivace
lidské ¢innosti. Je to jev, ktery je pfitomny ve spletitych souvislostech vnéjsiho
i vnitfntho prostredi. Je patrny v komplexu zavislych, podminénych
proménnych. Tento jev ma povahu systémovou. K jeho plnému porozuméni
je nutné porozumét dilé¢im elementiim a vzdjemnym interakcim. Konkrétni
definici pracovni motivace uvadi ve své publikaci napi. Tureckiova. Ta uvadi,
Ze pracovni motivace je ,pfistup jedince k prici. Jeho ochota prdce zdvisi na
vnitinich motivech neboli pohnutkich.” (Tureckiova, 2004).

Jiny ndzor uvadi Green. Dle autora je to jakési palivo vykonu. Diky této
motivaci mohou lidé dosahnout vykonnosti, kterd odpovida jejich potencidlu.
Vlivem motivace se mohou stat bézni pracovnici s primérnou vykonnosti,

vybornymi pracovniky, ktefi budou mit vysokou vykonnost (Green, 2000).
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Motivacni faktory vSak maji na pracovniky subjektivni vliv. Vznikaji zde
tedy individudlni rozdily v motivaci pracovni, kterd je zavislda na mnoha
faktorech. Jedna se tedy o osobnost konkrétniho jedince, miru uspokojeni
primdarnich potfeb, osobni zkuSenosti, zivotni fazi, zivotni situace aktudlni a
jiné (Urbancovd, 2017). Dle Bedrnové (2007), Nového je zde fe¢ o tzv.
motivaénim profilu. Dle kterého je kazdy z nds ovlivnén r@iznymi faktory.
Znalost motivaéniho faktoru tedy umoZniuje ovlivnit daného jedince
poZadovanym smérem (Provaznik, 1996). Je tedy sloZena z rtiznych dimenzi

s riznorodym obsahem (orientace na tspéch, osobni orientace a jiné).
Shrnuti:

Motivace je klicovou slozkou k rlistu potencidlu pracovnikti, kjejich
vyssimu vykonu. Podmeét, ktery smétuje clovéka k motivaci, je vsak u kazdého
clovéka odlisny. Proto firmy musi nejprve poznat potfeby svych pracovnikd,

na coz by mél nasledovat vhodny systém odmén.

1.3 VIliv odmén na motivaci pracovniki

Motivovany pracovnik je zadouci v kazdé organizaci, protoze u néj
dochdzi k ristu vykonu daného pracovnika, je zde patrna nizsi fluktuace atd.
Mezi nejvyznamnéjsi okolnosti a determinanty odménovani, které vedou
k vysoké motivaci pracovnikid, ndlezi dle Kocidnové pfedevsim finanéni
nastroje odménovani. Odména by vSak méla byt provdzdna s uasilim,
odpovédnosti, jak jiz bylo uvedeno. Je vSak nutné si uvédomit, Ze vyse
vykonané prace a odmén nema vzdy podobu pfimé utméry. DalSim
problémem, ktery mtize sméfovat k poklesu motivace je ten, kdy neni
odménovani diferencované. Je tomu tak proto, Ze neoceniuje nadstandardni

usili a vysledky prace (Kocidnova, 2010).
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Je nutné si také uvédomit, Ze financni odmeény nejsou jedinym faktorem,
ktery sméfuje k vyssi motivaci. Velky vyznam maji i nefinanéni odmeény, jako
je osobni pochvala, ocenéni a jiné faktory. Dale plati, Ze by kazdy pracovnik
mél ve firmé znat systém odmeén a jejich cile. Kromé konkurenceschopné mzdy
by mély firmy poskytovat také zasluhové penéZzni odmény, které se ke mzdé
nebo platu prifazuji (odmény, provize, prémie a jiné). Kromé toho jsou
dtlezité i jiné slozky odmén, které nemaji charakter financnich nastrojt. Jejich
vySe by méla byt nadpriimérna, protozZe v tomto pripadé ziskaji lidé pocit, ze
na né firma mysli, Ze se o pracovniky stard atd (Kocidnova, 2010).

Proto, aby mély vySe definované zaméstnanecké vyhody ocekavany
dopad na motivaci pracovnikdi, tedy na jejich spokojenost a stabilizaci, je
nutné, aby organizace meéla prehled, otom, jaké zaméstnanecké vyhody
zaméstnanci preferuji. Kazdy c¢lovék je totiz jiny a ma jiné preference potfeby

a jiny styl Zivota.
Shrnuti:

Aby byl systém odménovani efektivni, komplexni a motiva¢ni, musi
obsahovat vyvazeny soubor vSech typti odmén. Zarovenn musi byt kazda
zodmeén poskytovana tak, aby to vedlo ke spokojenosti zaméstnancti a

k optimalnim ndkladim vynaloZenym zaméstnavatelem.
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Empiricka cast deskriptivni pfipadova studie

Druhd éast prace ma povahu empirickou. Obsahuje stru¢né informace o
zkoumané firme XY, jelikoz si spolecnost prala ztistat anonymni, dotaznikové
Setfeni stfedniho a TOP managementu a také rozbor materialti tykajicich se

odménovani v dotazované firmé XY.

2.1. Pfedstaveni spolecnosti

Zkoumana spolecnost XY, kterd si neprala byt jmenovana je soucasti
leteckého priimyslu Ceské republiky. Je to soukroma firma, ktera vlastni
business jety. Pocet zaméstnancti spole¢nosti XY se pohybuje okolo 250.
Spole¢nost se nadale rozriistd a rozviji, a proto také musi s pfibyvajicimi
zaméstnanci a poZadavky aktualizovat a rozSifovat svoji nabidku

odménovani a motivace zaméstnancu.
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2.2. Dotaznikové setfeni

Dotaznikové Setfeni bylo jednou zmetod sbéru dat, které jsem
v bakalarské praci pouZila. Pfi tvorbé dotazniku jsem vychazela z raznych
motivacnich teorii napfi¢ minulym stoletim. Z dotaznikového Setfeni jsem se
snazila zjistit, jak jsou zameéstnanci spokojeni s nabizenymi benefity a také
s firemni kulturou, ackoliv se to nemusi zdat, tak pfijemna firemni kultura je
jeden z nejdtlezitéjSich benefitti, i kdyZ by to mél byt jiz naprosty standart.

Hlavnim cilem je analyzovat skrze pfipadovou studii systém
odménovani u stfedniho a TOP managementu v letecké firmé a zjistit, jaky
motivacni vliv na zaméstnance odmeénovaci systém ma. Dale je mym cilem
navrhnout feSeni na dpravu odménovaciho sytému pro vyssi motivaci a
spokojenost zaméstnanct ve firmé.

V dotaznikovém Setfeni jsem se zamérila na rizné motivacni faktory.
Zvlasté na firemni kulturu, moznosti flexibility, interpersondlni vztahy a
vzdjemnou komunikaci a podporu vedeni. Snazila jsem se analyzovat
spokojenost zaméstnancti, zda je firemni kultura zdravd a jestli zaroven
motivuje zaméstnance k podani lepSich pracovnich vykont. Findlnim
vystupem analyzy je zpétnd vazba tykajici se soucasné miry motivace
zaméstnanct a také spokojenosti zaméstnancti s riznymi druhy odménovani
ve firmé XY. Zvlasté zpracované doporuceni pro HR oddéleni a management

dotazované firmy bude soucasti.
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Dotaznik byl vytvoren v aplikaci Survio, ze které byl odkaz odeslan na
HR oddéleni firmy XY. HR oddéleni jej nasledné distribuovalo na firemni
email mezi stfedni a TOP management ve firmé. Dotaznik je sice anonymni,
ale i tak jsou odpovédi na otdzky nepovinné. Je to z davodu, aby méli
zamestnanci co nejvétsi jistotu, Ze jejich odpovédi nebudou nijak zneuzity.
V dotazniku jsem nejprve zjiStovala obecné zdkladni informace o stfednim a
TOP managementu, tj. pohlavi a vek, jak dlouho pracuji ve firmé a na kterém
oddéleni formou uzavrenych otdzek ¢.1, 2, 3 a 4. Otazka ¢islo 4 je v dotazniku
zasazena z duvodu, ze se domnivam, ze kazdé oddéleni vhima moznosti
odménovani a motivace rozdilnym zptsobem.

Dotaznik se sklada celkem z 25 uzavrenych otazek. Otazka ¢islo 5, zda
je zajem o letectvi hlavni motivaci zaméstnanct, je tam z dtvodu, Ze letectvi
je specificky obor a uz samotnd moznost v ném pracovat, mtize byt hlavnim
motivatorem a zaméstnanciim to bude stacit ke spokojenosti.

Otazky ¢islo 6-10 vénuji pozornost interpersonalnim vztahiim a
komunikaci napfti¢ firmou. Cilem bylo zjistit, jak zaméstnanci vnimaji vztah
s kolegy a nadfizenymi, jelikoz styl vedeni je dileZitym motivaénim faktorem.

Otazky dcislo 11-14 se zaméfuji na spokojenost sodménovacim
systémem. Otdzky jsou dtilezité k uréeni doporuceni, co by bylo ve firmé XY
potfeba zménit na strané odmeénovani.

Otazky cislo 15-17 zkoumaji moZnosti profesniho ¢i karierniho riistu,
které jsou velmi dulezité pro rozvoj zaméstnancti a aby nenastala stagnace.

Otazky 18-20 se vénuji flexibilité a riznym moznostem, jak skloubit
osobni a pracovni zivot dohromady. Zkoumdame, zda je to ve firmé umoznéno
a podporovano.

Otazky 21-23 zkoumaji moznosti nefinan¢nich odménovacich

prostiedkii tj. benefitli a které znich jsou pro zaméstnance ve firmé XY
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Otazky cislo 24-25 se vénuji firemni kultufe, na které stoji cely ten

,kamen” odmeénovani a motivace zameéstnancu.

2.3. Vysledky dotaznikového Setfeni

2.3.1. Prezentace respondentt

Dotaznikového Setfeni se z celkového poctu 35 zaméstnancti stfedniho
a TOP managementu zucastnilo 28, coz je rovnych 80% vSech
dotazovanych. Véfim, Ze k tomuto vysokému cislu pfispéla naprostad
anonymita dotazniku a také chuf ve firmé zménit nékteré véci, se kterymi

zameéstnanci zcela nesouzni.
Graf 1 Rozdéleni podle pohlavi (vlastni tvorba)
® Zena-20%

® MuZ-80%

Podle vysledkii z grafu 1, se dotaznikového Setfeni zucastnilo 80%

muzu a pouze 20% zen, coz tedy stale poukazuje na to, Ze letectvi, ackoliv
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se doba méni je stile vice vhodnym oborem pro muze. Ale i Zeny maji

v dnesni dobé zastavat vysoké posty v tomto zkoumaném oboru.

Graf 2 Rozdéleni podle véku (vlastni tvorba)

® 2535-6,7%

’ ® 36-45-46,7%

® 46-55-33,3%

® 56avice-13,3%

Rozdéleni v grafu 2 dle véku respondentti, nam neukazuje nic
zasadniho, ale je dobré udélat si obrdazek o vékovém rozmezi
v managementu, protoze vSichni se podili na firemni kultufe a maji urcité

rozhodovaci pravomoce.
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Graf 3 Rozdéleni dle odpracovanych let (vlastni tvorba)

® 0-5let-33,3%

® 6-101et-13,3%

® 11-151let - 40,0%

® 16a vicelet-—13,3%

U grafu 3 je zajimavé vidét, ze pfes 50 % lidi v managementu je ve firmé

pres 11 a vice let. Coz je dulezity ukazatel pro to, ze lidé ve firmé mohou riist

a jsou tam spokojeni.

Graf 4 Rozdéleni dle oddéleni (vlastni tvorba)

@ Technicky usek —20,0%
® Letovy provoz —20,0%
® Pozemni provoz - 13,3%
® Finandni Gsek — 6,7%

Podptirna oddéleni firmy

4

U grafu 4 si mizeme v§imnout, Ze 46 % tvoii podpirna oddéleni s finan¢nim

(HR oddéleni, Marketing, IT oddéleni,
Facility, Pravni oddéleni, oddéleni kvality)
40,0 %

usekem a zbyvajici oddéleni jsou zaméfena uz ptimo na letectvi.
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Graf 5 Otazka ¢. 5 (vlastni tvorba)
@® Ano-60,0%
® Ne-20,0%

® Z casti-20,0 %

U otazky dislo 5 jsme zjistovali, zda je nejvétsi motivaci zaméstnanct
samostna prace v oboru letectvi. Dle vysledkt vidime, Ze 60 % zaméstnancti
je nadSenych do tohoto oboru a je to jejich hlavni motivacni faktor. Toto ¢islo
je velmi vysoké a také to ukazuje, Ze lidé pfehlédnou spoustu jinych
nedostatktl v systému odmeénovani uz jen kvili moznosti pracovat v oboru

samotném.

2.3.2. Interpersonalni vztahy a komunikace

U otdzek cislo 6-10 jsme se snazili analyzovat, zda jsou zaméstnanci
spokojeni s komunikaci napfi¢ firmou a interpersondlnimi vztahy na
pracovisti. U otazky cislo 6 jsem se ptala, zda jsou zaméstnanci spokojeni se
stylem fizeni a komunikaci napfi¢ firmou, pres 90 % respondentd je
spokojenych, coz je velmi kvalitni vysledek. U otdzky cislo 7 jsem se
dotazovala, zda jsou zaméstnanci dostatecné motivovani svym nadfizenym,

stylem jeho vedeni a opét okolo 90 % respondentti je spokojenych. Otazka cislo
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8 se ptd na to, zda nadfizeny zohledniuje ndzor podfizenych manazert a zde
se vSichni respondenti tj. 100 % shodlo na tom, Ze ano. Otdzka ¢islo 9 zjiStuje
zda nadfizeny pfispiva k pozitivnim vztahim na pracovisti a zde opét pfes
90 % dotazovanych odpovédélo, Ze pfispiva k pozitivnim vztahtim ve firmé.
U otadzky ¢islo 10 zkoumame, zda manazefi spolupracuji trovni liniovych
manazert jako tym a zde jsou vysledky také velmi dobré, 80 % respondentii
tvrdi, Ze ano a 20 % tam vidi nedostatky.

TakzZe bych tento tisek interpersondlnich vztahti a komunikaci nap¥ic
firmou zhodnotila jako vyborny. Mezery urcité nékde jsou, ale management je
témér se vSim v tomto okruhu spokojeny a tato cast je ve firmé dobfe

nastavena.

Graf 6 Otdzka ¢. 6 (viastni tvorba)
Spokojen/a - 13,3%
Spise spokojen/a —80,0%

Ani spokojen/a, ani nespokojen/a — 0,0%

Spise nespokojen/a 6,7%

Nespokojen/a 0,0 %
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Graf 7 Otazka ¢. 7 (vlastni tvorba)

Graf 8 Otazka ¢. 8 (vlastni tvorba)

@® Ano-280,0%
® Nevim-13,3%

® Ne-67%

® Vidy - 66,7%
® Nekdy - 33,3%
® Ziidka-0,0%

® Nikdy - 0,0%
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Graf 9 Otazka ¢. 9 (vlastni tvorba)

Graf 10 Otdzka ¢. 10 (vlastni tvorba)

Ano - 66,7%
Spise ano - 26,7%
Spise ne - 6,7%

Ne -0,0%

Ano -26,7%
SpiSe ano 53,3%
Spise ne - 20,0%

Ne - 0,0%
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2.3.3. Odménovaci systém ve firmé XY

U otazek 11-15 zjiStujeme spokojenost s odménovanim jako takovym. U
otazky cislo 11 se ptdme obecné na spokojenost s odmeénovacim systémem a
80 % respondentt1 je spokojenych, coZ je velmi vysoké cislo. U otdzky cislo 12
se snazime zjistit, zda je pro manaZery dostatecné C(Citelny systém
mimorddného odmeénovani (odmény, bonusy, procenta ze zisku ad.). Zde se
dostavame ke kladnym odpovédim téméf v75 %. U otazky cislo 13
zkoumame, zda jsou dodatkové formy odmeén pro manaZzery dostacujici a
dostavame 80 % kladnych odpovédi. Jedna pétina manazert si mysli, Ze vyse
dodatkovych odmén dostacujici nejsou. U otdzky cislo 14 se ptam, jak jsou pro
zaméstnance dulezité nefinanéni odmény jako je napriklad pochvala ci
ocenéni. Zde odpovédélo pres 93 % respondentti, Ze jsou pro né tyto
nefinancni formy odmén dulezité. A u otdzky déislo 15 se ptam, zda si
management mysli, Ze je za svou praci dobfe ohodnocen. Zde se dostdvame
na 86 % kladnych odpovédi a pouze 13 % manazerti se domniva, Ze nejsou
dostatecné ohodnoceni.

Zavérem bych rada fekla, Ze tyto vysledky jsou az prekvapivé
pozitivni, je sice vSeobecné zndmo, Ze platy v leteckém oboru jsou vyssi, ale
dokazuje to, Ze i odmény a bonusy maji velkou vdhu a Ze si na nich firma
zakladd, protoze chce své zaméstnance motivovat i financéné k lepSim

vysledkiim.
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Graf 11 Otdzka ¢. 11 (vlastni tvorba)

Graf 12 Otdzka ¢. 12 (vlastni tvorba)

Ano - 26,7%
Spise ano — 53,3%
Spise ne — 20,0%

Ne -0,0%

Ano - 46,7%
Spise ano - 26,7%
SpiSe ne —26,7%

Ne - 0,0%
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Graf 13 Otdzka ¢. 13 (vlastni tvorba)

Graf 14 Otdzka ¢. 14 (vlastni tvorba)

@® Ano-280,0%

® Ne-20,0%

® Ano-93,7%

® Ne-6,7%
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Graf 15 Otdazka ¢. 15 (vlastni tvorba)

Ano - 86,7%

® Ne-13,3%

2.3.4. Profesni a kariérni riast

U otdzek 16 a 17 se zaméfujeme na profesni a kariérni rtist. Zda maji manazeri
moznost dalSiho vzdélavani at uz na pracovisti nebo mimo néj. Také zda je
moznost kariérniho riistu napfic firmou. U otdzky ¢islo 16 zjiStujeme mozZnosti
kariérniho rtistu a 60 % respondentti si mysli, Ze tu moZnost maji, ale naopak
40 % s touto moZznosti ve firmé spokojenych neni a nedomnivaji se, Ze maji
dostate¢nou moznost. U otdzky cislo 17 se ptame, zda maji dostatecné
moznosti profesniho rtstu, ve formé sSkoleni, ¢i rozsifeni obzori na
obchodnich cestach atp., a zde je spokojenych 80 % respondentti, coZ je dosti
vysoké cislo.

Ke shrnuti této kapitoly bych chtéla fict, Ze se dle vysledkti domnivam,
Ze bude potfeba zapracovat na moznostech kariérniho riistu pro zaméstnance
firmy XY, ale u profesniho rtstu takové nedostatky nejsou, zde bude stacit
nepolevit a dale se zaméstnance snazit vzdélavat jakoukoliv formou. Profesni

rist je pro zameéstnance velmi dalezitou soucasti, téméf vSechny obory se
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neustale zdokonaluji a potfeby firem se zvysuji, takze je potfeba mit ve

firmach kvalifikované zaméstnance.
Graf 16 Otdzka ¢. 16 (vlastni tvorba)

® Ano-60,0%

® Ne-40,0%

Graf 17 Otdzka ¢. 17 (vlastni tvorba)

® Ano-280,0%

® Ne-20,0%
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2.3.5. Flexibilita na pracovisti

U otazek 18-20 se vénujeme flexibilnimu pracovnimu prostfedi.
Zda maji zaméstnanci moznost vyuzivat home office, zda maji flexibilni
pracovni dobu a nebo jestli se da ve firmé XY aplikovat work-life balance. U
otazky cislo 18 se ptdme zaméstnancti, zda se domnivaji, Ze mohou diky své
praci aplikovat work-life balance a zde odpovida néco malo pres 70 %
dotazanych, Ze spiSe ano. Otazka ¢islo 19 zni, zda je pracovni doba manazer(
flexibilni a zde dostavame u 93 % kladnou odpovéd, coz znamen4, Ze i napric
riznymi oddélenimi zde funguje flexibilni pracovni doba. U otazky cislo 20
zjiStujeme, zda mohou zaméstnanci vyuzivat home office a zde odpovédélo
80 % respondentti, Ze ano. Pouze 20 % manaZerti z riznych oddéleni tuto
moznost nema.

Zavérem bych fekla, Ze vysledky nejsou nikterak Spatné, ale urcité je na
¢em pracovat. Work-life balance je v dnesni dobé velice Zddanym napfic
riznymi obory, lidé uz nechtéji byt jen cely den v préci, ale je potfeba se
zaméfit i na jejich osobni potieby, at uz je to cas straveny s rodinou nebo
sportovni vyziti. U home office neni az takovy problém, jelikoz na tento model

najela spousta firem v dobé covidu a stdle pretrvava.
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Graf 18 Otdzka ¢. 18 (vlastni tvorba)

Graf 19 Otdzka ¢. 19 (vlastni tvorba)

Ano - 26,7%
Spise ano — 46,7%
Spise ne — 26,7%

Ne -0,0%

Ano - 60,0%
Spise ano - 33,3%
Spise ne - 6,7%

Ne -0,0%
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Graf 20 Otdzka ¢. 20 (vlastni tvorba)

® Ano-280,0%

® Ne-20,0%

2.3.6. Benefity ve firmé XY

U otdzek 21-23 se zaméfujeme na benefity, které firma nabizi. Otazka
¢islo 21 zni, zda jsou zaméstnanci spokojeni s poskytnutymi benefity, vice nez
80 % respondenttt odpovida, Ze ano, pouze necelych 14 % spokojenych neni.
U oteviené otazky ¢islo 22 zjiStujeme, které benefity jsou pro zaméstnance
nejdtlezitéjsi, jsou vybrany nejcastéji se opakujici odpovédi. A naopak u
otazky cislo 23 se doptavame, které benefity zaméstnanciim ve firmé schazi,
jsou to napriklad prispévky na dovolenou, na skolku ¢i na sportovni vyziti.
Tyto odpovédi vlastné souvisi s pfedchozim blokem otazek, jelikoz jde

z odpovédi poznat, jak je ndrocné a taky dutilezité skloubit work-life balance.
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Graf 21 Otdzka ¢. 21 (vlastni tvorba)

® Ano-26,7%
@® Spise ano - 60,0%
[ Spise ne —13,3%

® Ne-0,0%

Otdzka €. 22 — Které benefity jsou pro vds ve firmé nejdiileZitéjsi?

e Benefit Plus
o Cafeterie
e MozZnost prace z domova
e Sick Day
* o Dovolend navic
e Flexibilni pracovni doba
e Firemni telefon
e Piispévek na penzijni pojisténi

e Stravenky

Otazka ¢. 23 — Které benefity Vim ve firmé chybi?

* e Akce zaméfené na teambuilding

* e Moznost sportovniho vyziti

* e Organizace casu

* e PIné pokryti karty na parkovani, nebo jiny pfispévek na dopravu

(Litacku), firemni skolka

* e Prispévek na dopravu
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* e Prispévek na dovolenou
* e Vetsi prispévek na penzijni pfipojisténi.

* e Zaplaceni vjezdového povoleni do aredlu letisté

2.3.7. Firemni kultura

V poslednim bloku dotaznikového Setfeni zkoumame spokojenost
zameéstnancti s firemni kulturou. A jaka je jejich sounalezitost s firmou. U
otazky ¢islo 24 se ptame, jak jsou zaméstnanci spokojeni s firemni kulturou,
vice nez 80 % respondentti odpovédélo kladné. Pouhych 13 % je spise
nespokojenych. U otdzky ¢islo 25 zjistijeme, zda by manazefi byli schopni
vynaloZit jeSté vetsi pracovni usili ve snaze pomoci firmé uspét, zde odpovida
vice nez 90 % dotazanych, ze ano, coz znaci velkou sounalezitost s firmou a

jejimi hodnotami.
Graf 22 Otazka ¢. 24 (vlastni tvorba)

® Ano-40,0%
® Spise ano - 46,7%
® Spise ne-13,3%

® Ne-0,0%

Graf 23 Otdzka ¢. 25 (vlastni tvorba)

40



@® Ano-93,3%

® Ne-6,7%

2.3.8. Doporuceni pro firmu XY

Zavérem je potieba fict, Ze dle ziskanych dat z dotaznikového Setfeni je
vysledek ve firmé az prekvapivé pozitivni. Je zde nastolen kvalitni sytém
odménovani a motivace zaméstnancu. Jen je tfeba provadét at uz dotaznikova
Setfenti i jiné zkoumani mezi zaméstnanci, protoZe jen oni mohou sdélit co jim
ve firmé chybi a ¢eho by si vazili a za jakych podminek by se jim lépe
pracovalo.

Nejvétsi nedostatky vidim ve flexibilité prace a skloubeni osobniho
zivota, tam bude potfeba urcité udélat napravna opatfeni ke spokojenosti

zaméstnancti, aby mohli ve firmé podavat co nejkvalitnéjsi vykony.
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Zaveér

Cilem této bakalarské prace je analyzovat skrze pripadovou studii systém
odmeénovani u stfedniho a TOP managementu v letecké firmé a zjistit, jaky
motivacni vliv na zaméstnance odménovaci systém ma. Dale je mym cilem
navrhnout feSeni na dpravu odménovaciho sytému pro vyssi motivaci a
spokojenost zaméstnancti ve firme.

Tento cil byl v praci naplnén. Bylo zjisténo, Zze odménovani je diileZitou
soucasti fizeni lidskych zdrojii. Vhodny systém odmén zajiStuje nizkou
fluktuaci zaméstnancti. Pomoci vhodného zplisobu odménovani mtize dojit
k ristu konkurenceschopnosti firmy na trhu. Dale plati, Ze cely systém odmén
by mél byt ndkladové i ¢asové pfiméfeny moznostem konkrétniho podniku.
Samoziejmosti je, aby hral pozitivni roli v motivaci zaméstnancii.

V empirické ¢asti prace bylo vytvoreno dotaznikové Setfeni. Pro stfedni
a TOP management firmy XY. Bylo zde zjiténo, Ze odménovaci systém a

motivaéni faktory ve firmé jsou na vysoké trovni.
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P#iloha 1 Dotaznik

Dotaznik k bakalarské praci "VIiv odménovani na motivaci stfedniho

a TOP managementu v leteckém priimyslu" Pfipadova studie konkrétni

firmy

Vazend pani, vaZeny pane,

dékuji, Ze vénujete sviij ¢as vyplnéni dotazniku k bakalafské praci.
Cilem dotaznikového Setfenti je ziskani dat k analyze vlivu odménovani

na motivaci zaméstnancu.

Instrukce k vyplnéni dotazniku:

Dotaznik se sklada ze souboru uzavienych a otevienych otazek. U
uzavienych otazek vzdy prosim oznacujte pouze jednu odpovéd z
nabidky, se kterou se nejvic ztotoZnujete.

Vyplnéni dotazniku Vam zabere maximalné 10 minut. Udast v

dotaznikovém Setfeni je dobrovolna.

Vysledky dotazovani budou zpracovany pro tcely bakaldrské prace. V
pfipadé jakychkoliv dalSich dotazti ¢i zajmu o vysledky vyzkumu mé

muzete kontaktovat na e- mailové adrese karolina.salandovaOl@upol.cz

Pfedem Vam dékuji za spolupraci!
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Karolina Salandov4, studentka Katedry sociologie, andragogiky a
kulturni antropologie FF UP Olomouc

1. Jste prosim:

] Zena O Muz

2. Je Vam:

[125-35 [136-45 [1 46-55 [156 a vice

3. Jak dlouho pracujete ve firmé?

L1 0-5 let [16-10let [ 11-151et [ 16 a vice let

4. Na kterém oddéleni pracujete?

[J Technicky tsek [ Letovy provoz [ Pozemni provoz [

Financ¢ni Gsek

[ Podptirna oddéleni firmy (HR oddéleni, Marketing, IT oddéleni,

Facility, Pravni oddéleni, oddéleni kvality)
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. Je V&S zdjem o letectvi Vasi hlavni motivaci?

1 Ano 1 Ne (1] Z ¢asti

. Jste spokojen/a se stylem fizeni a komunikaci, které jsou nastaveny v
organizaci, ve které pracujete?

L] Spokojen/a

L] SpiSe spokojen/a

L] Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
[] Spise nespokojen/a

[ Nespokojen/a

. Myslite si, Ze jste od svého nadfizeného dostate¢né motivovan/a?

1 Ano 1 Nevim 1 Ne

. Zohlediiuje nadfizeny V4as ndzor pfi rozhodovani?

L1 Vzdy [1 Nékdy 1 Zridka [1 Nikdy

. Prispiva Vas nadfizeny k pozitivnim vztahtim na pracovisti?

L] Ano [] SpiSe ano [ SpiSene [l Ne
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Spolupracujete na trovni liniovych manazert jako tym? (Spoluprace
mezi TOP manaZery vzdjemné, spoluprace mezi sttednim
managementem vzajemne)

[J Ano [] SpiSe ano [ SpiSene [ Ne

Jste spokojen/a se systémem odmeénovani u Vas ve firmé?

L] Ano [] SpiSe ano [ SpiSene [ Ne

Je pro Vas systém mimorddného odménovani nad ramec Vasi mzdy
Citelny? (odmény, bonusy, procenta ze zisku,....)

L] Ano [] SpiSe ano [ SpiSene [ Ne

Jsou pro Vas dodatkové formy odmén dostacujici?

L] Ano L[] Ne

Jsou pro Vas dtilezité nefinanéni formy odmén? (pochvala, ocenéni,...)

U Ano (] Ne

Myslite si, Ze jste za svou dobfe odvedenou praci dostatecné
ohodnocen/a?

] Ano ] Ne
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16. Nabizi Vam firma dostatecnou moznost kariérniho rustu?

[ Ano ] Ne

17. Nabizi Vam firma dostate¢nou moznost profesniho rtstu? (vzdélavani
a rozvoj pracovnika)
L] Ano [] Ne

18. Jste pfi své praci schopni aplikovat work-life balance?

0J Ano [] SpiSe ano [ SpiSene [ Ne

19. Je Vase pracovni doba flexibilni?

L] Ano [] SpiSe ano [ SpiSene [ Ne

20. Je na Vasi pozici moznost vyuzivat Home office?

] Ano L[] Ne

21. Jste spokojen/a se systémem zaméstnaneckych benefiti?

L] Ano [] SpiSe ano [ SpiSene [ Ne

22. Které benefity jsou pro Vas nejdiilezitéjsi?
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23. Které benefity Vam ve firmé chybi?

24. Jste spokojen/a s firemni kulturou?

L] Ano [J SpiSe ano [ SpiSe ne

pomoci uspét firmé?

J Ano ] Ne

1 Ne
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