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Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na problematiku fluktuace a retence zaméstnancii ve
vybrané spolecnosti. Teoreticka ¢ast vymezuje pojmy, které jsou s touto problematikou
spjaté. Soustiedi se na pficiny a dusledky fluktuace, na ziskavani novych pracovnikl
aretenci soucasnych zaméstnanci. Tyto teoretické poznatky jsou v praktické Casti
vyuzity pro analyzovani a vyhodnoceni soucasného stavu spolecnosti. Navrhova ¢ast
obsahuje doporuceni, kterd by podpofila efektivni nabor a vybér vhodnych zaméstnanct,

podpofila retenci a snizila fluktuaci zaméstnancti ve spolecnosti.

Abstract

The diploma thesis is focused on employee turnover and retention in a selected company.
The theoretical part defines terms that are related to this issue. This part focuses on the
causes and consequences of employee turnover, on people resourcing and retention of
current employees. This theoretical knowledge is used in the analytical part during
analyzing and evaluating the current state of the company. Based on the findings,
recommendations that would support effective recruitment and selection process of
suitable employees, support retention and reduce employee turnover in the company are

provided.
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UvVoD

Spole¢nosti k dosahovani svych cild musi vyuzivat nejriznéjSich zdroji, pficemz mezi
klicové patii lidské zdroje. Zptisob, jakym spolecnosti fidi lidské zdroje, ovliviiuje
rozhodovani zaméstnance, zda ve spoleCnosti setrva, nebo odejde. Rozsah a mnohdy
i kvalita jednotlivych aktivit zavisi na velikosti spole¢nosti. Pokud se jednd o mikro
podnik nebo maly podnik, vétSinou jsou aktivity vykondvany samotnym majitelem.
Pokud nejsou tyto aktivity provadény dusledné, miize to zapficinit odchod pracovnikd,
atim 1 narGst nakladd, které mohou byt obzvlast€é umenSich podniki zdvaznym

problémem.

Fluktuace mize mit na spole¢nost pozitivni dopad, pokud odchazeji podprimérni
pracovnici, ztrata i jednoho tézko nahraditelného jedince vSak dokadze pfinést vice
negativnich disledkti. Mira fluktuace se li§i napfi¢ riiznych zemi, odvétvi 1 velikosti
podniku. Zdrava mira fluktuace nicméné piedstavuje pro kazdou spolecnost jinou
hodnotu, ktera by neméla piekrocit mez, kdy se jiz vymyka jeji kontrole. Aby doslo ke
sniZzeni fluktuace, je vhodné se zaméfit na strategie, které podpofi retenci pracovniki.
Udrzeni pracovnikil za¢ina jiz ziskdnim vhodného pracovnika a jeho adaptaci, aby mohl

vykonavat svou praci na poZzadované urovni.

Aby pracovnik vykonaval svou praci ¢i roli, jak se od néj ocekava, je nezbytné mu
poskytnout prilezitosti se vzdélavat a rozvijet, vytvaret piijemné pracovni prostiedi,
poskytovat spravedlivou odmeénu, ¢i uznani, podpofit komunikaci ve spole¢nosti a zajistit
nejen s tim souvisejici spokojenost s praci, ale také angazovanost, ktera je v retencnich
strategiich klicova. Pravé angaZovanost pfim&je pracovniky investovat do spole¢nosti
vice, nez je od nich o¢ekavano z jejich vlastniho pfesvéd€eni. Dale ma vliv na zlepSeni
vykonu a zvySeni zisku spoleCnosti, ale také prispiva Klepsi pracovni pohodé.
Angazovani pracovnici se zajimaji o uspéch spolecnosti a aktivné pracuji na splnéni jeji
mise. Takovi pracovnici maji vétsi tendenci setrvat ve spoleCnosti a stavaji se jejimi
obhajci, coz ma pozitivni vliv na znacku zameéstnavatele, ktera je vyznamna napiiklad pii

ziskavani novych pracovnik.
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1 CIL A METODIKA PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je sestaveni navrhu feSeni pro vybranou spolecnost, ktery

by vedl ke snizeni fluktuace a podpofil retenci zaméstnancu.
Dil¢i cile jsou nasledujici.

e V teoretické Casti vymezit hlavni teoretické poznatky, které se vazou na téma
fluktuace a retence zaméstnanci. Tyto poznatky zpracuji z relevantnich
informacnich zdroj.

e Analytickd ¢ast se bude zabyvat analyzou vybrané spole¢nosti a vyzkumem
soucasného stavu v oblasti lidskych zdrojt.

e Na zédkladé nedostatkli zjiSténych v analytické casti budou v navrhové cEasti

predstavena doporuceni zaméfena na podporu udrZzeni zaméstnancii a sniZeni

dobrovolné fluktuace.

Prvni ¢ast diplomové prace bude obsahovat pojmy, které slouzi jako teoreticky podklad
pro vypracovani analytické Casti. Hlavnimi tématy z oblasti lidskych zdrojii je samotné
fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na malé spolec¢nosti. Dale nasleduje téma fluktuace,
jeji faktory, dusledky, ale také naklady. Budou piedstaveny metody méfeni fluktuace
aretence. Nasledujici kapitola je zaméfena na udrzeni zaméstnancti neboli retenci
a zpusoby jejiho podpofeni. S touto problematikou je spojena podkapitola zahrnujici
spokojenost s praci, motivaci, oddanost a klicovou angaZovanost. Dalsi kapitoly
teoretické Casti se okrajové vénuji ziskavani pracovnikll a procesu adaptace. Posledni ¢ast
obsahuje informace o praktikdch fizeni lidskych zdroji, fluktuaci, retenci

a nezaméstnanosti v Ceskeé republice.

Analytickd cast diplomova prace predstavuje analyzu vybrané spolecnosti. Ke zjisténi
souc¢asného stavu spolec¢nosti budou vyuzity interni dokumenty, Utrecht Work
Engagement scale testujici stav kliCové angaZzovanosti u soucasnych pracovniki a hlavni
kvalitativni vyzkum. Pomoci rozhovort bude popsana spole¢nost z pohledu pracovnika,

kteti spolecnost opustili, z pohledu soucasnych zaméstnancli a managementu.

Néavrhova ¢ast bude na zéklad¢ vyhodnoceni analytické ¢asti a identifikovani kli¢ovych
oblasti obsahovat vhodna doporuceni s cilem snizit dobrovolnou fluktuaci, zefektivnit

proces ziskavani pracovnikl a také jejich udrzeni ve spolecnosti.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V ramci této kapitoly jsou definovany pojmy, které slouzi jako teoreticky zaklad pro
vypracovani analytické ¢asti. Hlavnimi tématy jsou fizeni lidskych zdroju s dirazem na

fizeni v malych podnicich, fluktuace, retence, ziskavani pracovniki a proces adaptace.
2.1 Rizeni lidskych zdroju

Mezi lidské zdroje patii znalosti, dovednosti, lidska sit, fyzické a emocni zdravi,
intelektualni schopnosti, osobnosti a motivace (Boxall, Purcell, Wright, 2007).
Armstrong a Taylor (2017) uvadi, ze samotny pojem lidské zdroje mize byt kritizovan,
jelikoz znadi, Zze je mozné s lidmi manipulovat jako s kterymkoliv jinym vyrobnim
faktorem. Podle Koubka (2011) ptedstavuji lidé nejcennéjsi a nejdrazsi zdroj, proto fizeni
lidskych zdrojii oznacuje za klicovou oblast v fizeni spolecnosti, ktera ovliviiuje miru
uspéSnosti a konkurenceschopnosti spolecnosti na trhu. Organizace se spokojenymi
zaméstnanci, ktefi jsou ztotoznéni s jeji vizi a kulturou, zvySuji podle Vnouckové (2013)

svoji efektivitu. Pracovnici, o které se spolecnost umi postarat, snizuji naklady spojené

s fluktuaci a zajiStovanim zaméstnanct a také zvysuji vykonost.

Existuje n€kolik pohledi na to, co Fizeni lidskych zdroji znamena. Armstrong a Taylor
(2017) vymezuji fizeni lidskych zdroji jako uplatfiovani personalnich politik a postupt,
které jsou zaméfeny na design spole¢nostil, rozvoj spole¢nosti, zajisténi zaméstnanci,
vzdé€lavani a rozvoj pracovnik, jejich vykon, odménovani a poskytovani sluzeb, kterymi
se zvysi blahobyt zaméstnancli. Tyto personalni politiky a postupy jsou zaloZeny na
vzajemné propojenych strategiich v ramci lidskych zdroji, které je nutné sladit se
strategii spole¢nosti. Schermerhorn (2001) mluvi o fizeni lidskych zdrojt jako o procesu
ziskavani, rozvoje a udrzeni talentovanych a energickych jedincti za ucelem podpoteni
poslani, cilti a strategii podniku. Podle Noe a kol. (2018) tizeni lidskych zdroji zahrnuje

politiky, postupy a systémy, které ovlivituji chovani, postoje a vykon zamé&stnanc.

! Design spole¢nosti piedstavuje posouzeni toho, co spolenost chce a potfebuje. Jedna se o analyzu
mezery, ktera se nachazi mezi sou¢asnym stavem a mistem, kam chce spolecnost sméfovat. Z toho diivodu
je nutné prezkoumat celou organizaci a vytvorfit navrh zmény se zameéfenim na systémy, struktury, praktiky
lidi, odménovani, méfeni vykonnosti, politiky, procesy, kulturu a $irSi prostiedi spolecnosti. Po
implementaci zmény jsou nové praktiky udrzovany pomoci aktivit v rdmci rozvoje spole¢nosti (CIPD,
2019a).
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2.1.1 Hlavni ¢innosti Fizeni lidskych zdroji

Systém lidskych zdroju podle Armstronga a Taylora (2017) obsahuje vzajemné propojené

a podpurné ¢innosti a postupy, které¢ pomahaji k dosazeni cilti podniku. Tyto ¢innosti na

sebe logicky navazuji a zabezpeCuji co nejefektivnéjSi organizaci lidskych zdrojt.

Koubek (2011) sestavil konkrétni seznam ¢innosti, které jsou vykonavany v ramci fizeni

lidskych zdroji. Jedna se o:

vytvareni a analyzovani pracovnich mist — ¢innosti zamétujici se predev§im na
definovani pracovni napln¢, vymezeni pravomoci a odpoveédnosti;

personalni planovani — v ramci této aktivity se odhaduje a planuje, kolik
zaméstnanci bude spolecnost k bezproblémovému fungovani potiebovat;
ziskavani, vybér a prijimani zaméstnanct — Cinnosti, kterymi se zajisti, aby
vytvoiené pracovni pozice byly obsazeny lidmi S nejlepSimi piedpoklady pro
vykon dané prace;

hodnoceni zaméstnanci — pozorovanim a neformalnim hodnocenim
zaméstnancid je mozné poskytnout zpétnou vazbu o jejich vykonu a vystupovani;
rozmist’ovani zaméstnancii — ¢innosti spojené s umistovanim pracovnikil na
vybrané pracovni misto, jejich povySovanim ¢i prevadénim na jinou praci;
ukoncovani pracovniho poméru — nejcastéji pomoci rozvazani pracovniho
poméru;

odménovani — pouzivani riznych nastroji s cilem ovlivnit pracovni vykon
a motivaci pracovnika;

vzdélavani a rozvoj zaméstnanci — cinnosti spojené s identifikaci potieb
vzdélani, se zajisténim potiebného vzdélani, ¢i hodnocenim vysledkl vzdélani,
pracovni vztahy — soubor ¢innosti, které jsou zaméfeny na komunikaci a zlepSeni
vztahli mezi vedenim spolecnosti a zaméstnanci a mezi zaméstnanci samotnymi
(napf. feseni spord na pracovisti);

péce o zaméstnance — pomoci téchto aktivit se dba na bezpecnost a ochranu
zdravi pfi praci, vytvoreni vhodného pracovniho prostiedi a celkovy blahobyt

zaméstnancu;

14



e personalni informa¢ni systém — zpracovavani, analyzy a uchovani dat, které¢ se
tykaji pracovnépravnich vztahi. Jedna se o informace o pracovnicich, mzdach,

socialnich zélezitostech, nebo také aktudlni informace z pracovniho trhu.

Koubek (2011) zdidraziuje nutnost osvojit si potiebné znalosti a dovednosti pro
vykonavani v§ech vyse uvedenych ¢innosti v oblasti HR v kazdé spole¢nosti bez ohledu
na jeji velikost. Dle Zolak-Poljasevi¢ a Petkovi¢ (2013) ma optimalni fizeni ¢innosti
v ramci lidskych zdroji v malych a stiednich podnicich pozitivni dopad na vykonnost

podniku.

2.1.2 Rizeni lidskych zdroji v malé spole¢nosti

V malych podnicich? jsou persondlni ¢innosti ¢asto vykonavany majitelem spole&nosti ¢i
vedoucimi pracovniky, ktefi sméfuji svoji energii také na ostatni manazerské ¢innosti.
Z toho diivodu byvaji mnohdy ¢innosti HR vykonavany v malych podnicich nedostate¢né
(Koubek, 2011). Toto tvrzeni podporuje De Kok (2003), podle néhoz maji malé
spole¢nosti méné zkusenosti a omezené kapacity pro ziskani potfebnych znalosti. VétSina
zaméstnavatell v malych podnicich fesi kazdodenni ukoly, které jsou casto spojeny
S vyrobnim procesem, tudiZ nezbyva dostatek ¢asu na aktivity zaméfené na lidské zdroje.
Tito zaméstnavatelé ¢asto nemaji formalni manaZerské vzdélani a potiebné dovednosti se
Vv omezené mife snazi ziskat v ramci spoluprace s ostatnimi manazery. V disledku toho

nejsou zaméstnavatelé schopni spravné pouzivat manazerské nastroje®.

Kvili relativné malému poétu zameéstnancti nejsou rozhodnuti tykajici se fizeni lidskych
zdroju podle Nootebooma (1993) piijimany tak ¢asto vV porovnani s velkou spole¢nosti,
coz zpusobuje, ze malé spole¢nosti maji zavedeno mén¢ rutinnich ¢innosti v oblasti fizeni
lidskych zdroji a disponuji tak mensimi zkusenostmi. Zolak-Poljasevi¢ a Petkovi¢ (2013)

hovoti o velké konkurenci mezi malymi podniky a nutnosti 1épe vyuzit veskerych zdrojd,

2 Oznageni mikropodnik miize nést takovy podnik, ktery zaméstnava méné nez 10 osob a jeho ro¢ni obrat
a/nebo bilanéni suma ro¢ni rozvahy neni vys$si nez 2 mil. EUR Maly podnik je takovy podnik, ktery
zaméstnava méné nez 50 osob a jeho rocni obrat a/nebo bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy neni vyssi nez 10 mil.
EUR. Stfedni podnik zaméstnava méné nez 250 osob a bud’ jeho ro¢ni obrat nepiesahuje 50 mil. EUR, nebo
bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy neni vyssi nez 43 mil. EUR (Evropska Unie, 2015).

3 Spole¢nost Bain & Company kazdoroéné analyzuje manaZerské nastroje a trendy. V roce 2017 stanovila
zebricek 10 nejvyuzivangjSich manazerskych nastroji nasledovné: strategické planovani, fizeni vztaht se
zakazniky, benchmarking, pokroc¢ilé analyzy, fizeni dodavatelského fetézce, spokojenost zakaznikd, fizeni
zmén, TQM, digitalni transformace a zapojeni technologie do strategie podniku, poslani a vize (Rigby,
Bilodeau, 2018).
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vcetné lidskych. Pokud spole¢nost zacne vénovat personalnim c¢innostem nutnou
pozornost, zefektivni se podle Koubka (2011) vyuzivani lidského potencialu, zlepsi se
vykon a vzroste spokojenost pracovnikli. To vede ke sniZeni fluktuace a zlepseni znacky
zaméstnavatele®, kterd ma vliv na loajalitu pracovnikl a usnadiiuje ziskavani novych
pracovnikd. V dusledku toho je také pozitivné ovlivnén hospodaisky vysledek. Odchod
jednoho zaméstnance z malé spolecnosti totiz mnohdy zpiisobi daleko vyrazngjsi

problémy v porovnani s velkou spolec¢nosti.

Pokud jde 0 malé podniky, mohou mit pfi fizeni zamé&stnaneckych vztahi vyhodu diky
mén¢ formalnim piistuplim a moznosti jednat v pracovnépravnich vztazich individualné
(De Kok, 2003). V malém podniku je kultura determinovana hodnotami vlastnika ¢i
vlastnikii. Tyto hodnoty maji vliv nejen na cil podniku, ale také na strategie, jakymi je
cile dosazeno (Kotey a Meredith, 1997). Klaas, McClendon a Gainey (2000) uvadi, ze
v malych spolecnostech jsou pracovnici obvykle zajiStovani na zakladé osobnich
kontaktd ¢i doporuceni, Skoleni jsou provadéna ad hoc a neformalnim zpiisobem, stejné
tak 1 hodnoceni vykonu pracovnikii. Tento zplsob fizeni je v malych podnicich
odtvodnén vysokymi naklady na profesionalni tizeni lidskych zdroja.

Podle Zolak-Poljasevi¢c a Petkovi¢ (2013) neni nutné, aby malé podniky do
50 zaméstnancti mely specialni oddéleni lidskych zdrojt, nebot’ z velké ¢asti jsou aktivity
vykondvany majitelem spole¢nosti. S rostoucim poctem zaméstnanc se vSak méni
vhodné zménit zplisob fizeni zaméstnancti a delegovat Cast aktivit na profesionalni

manazery.

4 Znacka zaméstnavatele je vice zminéna v kapitole 2.3
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Obr. 1: Systematicky model fizeni lidskych zdroji v mikro podnicich a malych podnicich (Vlastni
zpracovani dle Zolak-Poljasevi¢, Petkovi¢, 2013, s. 310)

Na obrazku €. 1 je zobrazen systematicky model fizeni lidskych zdroji, ktery muze
poslouzit jako voditko pro majitele mikro podniki a malych podniki. Podle tohoto
modelu je doporuceno, aby majitelé definovali cile podniku a jeho rozvojovou politiku.

Na zékladé planu stanovenych cili a politik je nutné definovat plan rozvoje lidskych
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zdrojii. Je zapotiebi urCit pozadované mnozstvi zaméstnancl a zajistit jejich nabor
a vybér. Dalsi aktivity se zabyvaji identifikaci potieb vzdélavani pro zaméstnance, vybér
vhodnych vzdélavacich metod a nasledné jejich zajisténi a zhodnoceni. V ramci podniku
se sleduje a hodnoti vykon pracovnikl. Na zakladé vykonu se nasledné¢ rozhoduje
0 povysovani, degradovani pracovni pozice, odménovani, skoleni a rozvoji pracovniki.
Cilem fizeni lidskych zdroju je vybudovat si loajalitu, snizit fluktuaci a udrzet si

zaméstnance (Zolak-Poljasevi¢ a Petkovi¢, 2013).
2.2 Fluktuace

Podle CIPD (2019b) muze mit fluktuace zaméstnancti negativni dopad na vykonnost
podniku. Jakmile zamé&stnavatelé pochopi, jaké jsou divody odchodu pracovnikti, mohou
podniknout kroky k efektivnimu naboru zaméstnanct a jejich udrzeni, ¢imz se snizi

fluktuace a zvysi retence pracovniki.

Armstrong a Taylor (2017) popisuji fluktuaci jednoduse jako miru, ktera predstavuje
odchod zaméstnancii ze spolecnosti. CIPD (2019b) definuje fluktuaci jako podil
zaméstnanci, ktetfi opousteji spolecnost béhem urcitého obdobi (Casto meziro¢né) a je
vyjadiena v procentech z celkového poétu zaméstnancll. Spoleénosti s niz§i fluktuaci®

a spokojenymi zaméstnanci maji podle Noe a kol. (2018) sklon k lepsimu vykonu.

2.2.1 Druhy fluktuace

Noe a kol. (2018), Armstrong a Taylor (2017) a CIPD (2019b) rozd¢luji fluktuaci na

dobrovolnou a nedobrovolnou.

e Nedobrovolna fluktuace — inicidtorem odchodu je spolecnost, pificemz
zaméstnanci by preferovali ve spole¢nosti setrvat. Piikladem mize byt ukonceni
pracovniho poméru z disciplindrnich divodli, nebo propousténi v dobé
hospodatského poklesu.

e Dobrovolna fluktuace — inicidtorem odchodu je zaméstnanec. Piikladem je
odchod do diichodu nebo odchod kviili jiné praci. Casto se jedna o pracovniky

s nejhorsim vykonem, ktefi opousti spolecnost pted tim, nez s nimi zaméstnavatel

% Optimalni mira fluktuace je probrana v kapitole 2.2.6
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ukon¢i smlouvu sdm, nebo ti s nejlepsim vykonem, kteti jsou na trhu zadani a je
pro n¢ jednodussi objevovat nové piilezitosti.
o Morrell a kol. (2001) vysvétluje, ze pracovnici jsou ovlivnéni vnéjSimi
faktory a odchazi pievazné z ekonomickych dtvodu. Dalsi kategorii jsou
psychologické divody, pficemz diraz se klade na spokojenost s praci

a angazovanost® podle psychologické smlouvy’.

Dytrt (2006) hovoti o Zadouci fluktuaci, ktera pierozd€luje pracovniky na trhu prace na
zaklade¢ jejich odbornosti €1 zaméteni. Firmy, které ziskaly tyto pracovniky, mohou vyuzit
jejich znalosti, know-how a obohatit pracovni kolektiv. V kontrastu stoji nezadouci
fluktuace, ktera ptisobi negativné jak na spole¢nost, kterou pracovnik opusti, tak i stat,

ktery vyplaci pracovnikovi podporu v nezaméstnanosti.

Reiss (2014) rozdéluje fluktuaci nasledovné:
e prirozena fluktuace — jedna se naptiklad o timrti ¢i odchod do dtichodu,
e vnitini fluktuace — pfedstavuje zménu zaméstnani v ramci spolecnosti,
ptikladem je povySeni,
o fluktuace mimo spole¢nost — jedna se o odchod iniciovany zaméstnanci pomoci
vypovédi, ktefi odchazi do jiné spolecnosti. Podle Reisse (2014) by se propousténi

nemélo zahrnovat do fluktuace.

2.2.2 Faktory ovliviiujici fluktuaci

Obcas jsou pracovnici lakani novymi piilezitostmi, jindy jsou popostréeni k opusténi
zamé&stnani z divodu nespokojenosti se soucasnou praci (CIPD, 2019b). Podle
Vnouckové (2013) v 52 % spolecnosti manaZefi neznaji miru fluktuace. Spolecnosti
nepracuji s pozndmkami odchazejicich pracovniki, z toho divodu dochézi k odchodiim
zaméstnancl opakované ze stejnych pfic¢in. Podle CIPD (2019b) je dilezité pochopit,
pro¢ pracovnici odchazeji. Pfi odchodu zameéstnance doporucuji provést vystupni

pohovor?,

Nasledujici obrazek €. 2 zobrazuje hlavni divody pro dobrovolnou zménu zaméstnani

podle Robinsonové (2008). Nejcastejsim divodem zmény zaméstnavatele byla omezena

® AngaZovanost pracovniki a spokojenost s praci je rozebrana v kapitole 2.3.1
" Psychologicka smlouva je vysvétlena v kapitole 2.2.2.1
8 Problematika vystupnich pohovorti je vice zminéna v kapitole 2.3
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moznost kariérniho postupu a povysSeni, pfiCemz tuto moznost uvedla téméf tietina
dotazovanych. Na druhém misté se ocitla mzda a benefity, které byly uvedeny vice néz
pétinou dotazovanych. Tteti misto se tykalo duvodu, Ze dana pozice pro respondenty
nebyla vhodna, jinymi slovy vznikl nesoulad mezi pracovnim mistem a pracovnikem.

— Jistota prace

(Flexibility/scheduling)

Management/
pracovni prostfedi
(Management/general

work environment)

Kariérni postup/
_ prilezitosti k povySeni
(Career advancement/
promotional opportunities)

Nesoulad mezi pracovnim

mistem a pracovnikem \ o
(Lack of fit to job) Odmétiovani

(Pay/benefits)

Obr. 2: Hlavni divody pro dobrovolnou zménu zaméstnani (Vlastni zpracovani dle Robinson, 2008)

Vnouckovié (2013) rozdéluj pti¢iny odchodu pracovniki nasledovné.

¢ Individualistické faktory — tito pracovnici jsou zamé&feni piedev§sim na sebe,
seberozvoj a uspéch, kolektiv pro n€ nemé vyznamnou roli,
o pracovnici opousti misto z divodu jiného ocekavani, nespokojenosti
s odménovanim, nebo nedostateéného uznani.
o Kolektivistické faktory — kolektivisticti jedinci ptikladaji velkou vahu ptatelstvi
na pracovisti,
o hlavnimi dtvody k opusténi spole¢nosti je nespokojenost se vztahy na
pracovisti, komunikaci ¢i podnikovou kulturou.
e Interpersonalni faktory — jedna se 0 vztahové faktory, které souvisi s konfliktem
mezi osobami uvnitf podniku,
o odchod pracovnika je ovlivnén primarn¢ nespokojenosti v oblasti vztahi,

uznani a komunikace.
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e Intrapersonailni faktory — tyto faktory jsou spojené s pracovnikem samotnym
a primarn¢ s jeho o¢ekavanim,
o hlavnimi davody odchodu jsou nesplnénd ocekavani a kultura
spole¢nosti.

V nasledujici tabulce ¢. 1 jsou porovnany diivody nespokojenosti a nasledného
odchodu pracovnikii v malém a velkém podniku v Ceské republice, pfi¢emz v tomto
pfipad¢ je za maly podnik bran podnik do 19 zaméstnancti a velky podnik s vice nez 250
zaméstnanci. Hlavnim divodem odchodu v malém podniku bylo odménovani, kvuli
kterému odeslo ze spolecnosti 23 % dotazovanych. Pouze 7 % respondenti opustilo

spolecnost Z divodu nesplnéného ocekavani (Vnouckova, 2013).

Tab. 1: Faktory vedouci k rozhodnuti o odchodu (Vlastni zpracovani dle: Vnouckova, 2013, s. 125)

Faktor nespokojenosti (v %0) Malé spole¢nosti Velké spole¢nosti
Ocekavani 7 7
Vztahy 16 26
Kultura 12 6
Odménovani 23 19
Uznéni 14 10
Jistota 18 16
Komunikace 10 16

2.2.2.1 Ocekavani

Ocekavani mohou byt podle CIPD (2019b) uz béhem naborového procesu pftili§ vysoka
z diivodu nadhodnoceni pitileZitosti k postupu ¢i rozsahu pracovni role. V diisledku toho
jedinci soutéZi a nasledné piijimaji pracovni mista, pro ktera nejsou vhodni. Branham
(2009) jako dtvody odchodu zminuje napiiklad to, Ze prace nebo pracovni misto

nespliiuji oéekavani, nebo vznika nesoulad mezi pracovnim mistem a pracovnikem.

Podle Armstronga a Taylora (2017) je nutné si vyjasnit vzajemna ocekavani. S tim souvisi
pojem psychologicka smlouva, ktera piedstavuje soubor nepsanych o¢ekavani, ktera

jsou mezi jednotlivymi zaméstnanci a jejich zaméstnavateli.
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Psychologicka smlouva z pohledu:

e zaméstnavatele — zahrnuje ocekavani v oblastech jako jsou kompetence
pracovnika, usili, dodrzovani piedpisti, ochota, oddanost ¢i loajalita;

e zaméstnance — pokryva oc¢ekavani v oblastech zachazeni s pracovniky z hlediska
poctivosti, spravedInosti a dislednosti, dale jistoty zaméstnani, prostoru k ukézani
schopnosti a rozvoji dovednosti, zapojeni a vlivu, nebo oblasti duvéry ve vedeni

spolecnosti a dodrzovanti jejich slibii (Armstrong, Taylor, 2017).

Kyvalita psychologické smlouvy dle CIPD (2020) siln€¢ ovliviluje chovani zaméstnanct.
Pokud pracovnici vidi rovnovahu mezi tim, co vlozili do spole¢nosti, a naopak od ni
ziskali, nejen Ze se zlepsi jejich vykon, ale zvysi se také jejich oddanost. Porusenim
psychologické smlouvy ze strany zaméstnavatele mize dojit k negativnimu ovlivnéni

spokojenosti s praci, oddanosti, vykonu a také ke zvyseni fluktuace pracovniku.

2.2.2.2 Vztahy

Diky dobrym vztahiim na pracovisti a pocitu sounalezitosti budou chtit dle Vnouckové
(2013) pracovnici ve spolecnosti setrvat, i kdyz budou existovat diivody pro odchod. Je
klicové podpofit tvorbu vztahi mezi jednotlivymi pracovniky na pracovisti, ale i mezi
pracovnimi skupinami. Vhodnym nastrojem muze byt napiiklad teambuilding, ktery
podporuje sebepozndni, poznani ostatnich, pomaha identifikovat a pochopit konflikty

mezi pracovniky a povSimnout si nevyic¢enych problémd, které mohou byt feSeny.

Pokud jsou vztahy ve spole¢nosti intenzivné budovany, dochéazi k posileni soudrznosti,
sniZzeni fluktuace, ale také k omezeni vykonnosti u méné kvalifikovanych pracovnik
(Bednat, 2018). Na druhou stranu podle Koubka (2007), Horvathové, Blahy, Copikové
(2016) kvalita pracovnich vztahti jak mezi nadfizenymi a podfizenymi, tak i mezi
spolupracovniky samotnymi, ovliviiuje pracovni vykon pozitivné. Pokud jedinec pracuje
Vv pfijemném, podporujicim a chéapajicim prostiedi, pfispiva K vytvoreni kultury
s vysokym vykonem. Produktivni klima se pfizniveé odrazi ve spokojenosti zaméstnanct

a pomaha sladit cile a zajmy jednotlivcl a spolecnosti.

., Zkvalitnovani zaméstnaneckych vztahii vyZaduje zjistovani pracovni spokojenosti

zaméstnanci, byt vaimavy k ndzoriim zaméstnancii a reagovat na jejich pripominky
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a dotazy. V neposledni radé je dilezité usilovat o dosahovani rovnovahy mezi pracovnim

a osobnim Zivotem (Work-Life Balance). “ (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016, s. 121)

2.2.2.3 Kultura

Daft (2009) uvadi, ze kultura obecné piedstavuje soubor klicovych hodnot, presvédceni,
porozumeéni a norem, které sdileji pracovnici ve spolecnosti a které jsou dale predavany
novym ¢lentim. Kultura spolecnosti existuje ve dvou trovnich, jedna je viditelna (zptsob,
jakym se lidé oblékaji, chovaji, organizacni struktura spolecnosti, symboly, slogany ¢i
ceremonie, které ve spolec¢nosti probihaji). Viditelna uroven kultury je v§ak odrazem dalsi
urovné, tedy zminénych hodnot, presvédéeni a myslenek, které definuji skutecnou

kulturu.

Hodnoty ptedstavuji postoje, které ovliviiuji naSe aktivity, pocity, mysSlenky a jsou
zakladni slozkou motivace. ,,Hodnoty jsou ty Zivotni postoje, ktere vypovidaji o tom, ceho
Si V Zivoté nejvice cenime, vdazime, co povazujeme v Zivoté za nejpodstatnéjsi a které nas

nejsilnéji motivuji k dosahovani nasich cilii. “ (Horvéathova, Blaha, Copikové, 2016, s. 84)

Eticky kodex definuje Horvathova, Bldha, Copikova (2016, s. 115) jako: ,, systematicky
zpracovany soubor norem a predpisu, ktery vymezuje a upravuje vztahy mezi cleny urcité
Komunity. Eticky kodex poskytuje detailnéjsi rozpracovani, konkretizaci mordlnich zasad
a jejich pouziti v podnikové praxi. Etické kodexy a jim podobné dokumenty slouzi ke

kultivaci podnikového klimatu, organizacni kultury.

Normy jsou nepsana pravidla, kterd fikaji lidem, jak by se mé&li chovat, co by méli délat,
fikat, v co by méli véfit Ci jak se oblékat. Pfeddvaji se ustné a mohou byt vynuceny
reakcemi lidi, pokud jsou ostatnimi porusovany. Pokud by byly v pisemné podobé,

jednalo by se o politiky ¢i postupy spolecnosti (Armstrong, Taylor, 2017).

Pracovnici, ktefi dobfe zapadnou do kultury spole¢nosti a mezi spolupracovniky
a manazery, jsou vice spokojeni se svou praci, s vyssi pravdépodobnosti setrvaji v dané
spolecnosti a mohou se projevit také vynikajicim vykonem. Silny tym se sdilenymi
hodnotami snadné&ji prekondva zmény, kterym spolecnosti béhem své existence celi.
Ackoliv se mlzZe zdat, Ze pti naboru potencialni pracovnik perfektné sedi k definované
pozici, je nutné také zvazit, jak zapada do kultury. Pokud spolecnost objevi kandidata,

ktery podle nich perfektné sedi k definovanému pracovnimu mistu, ale jiz ne do kultury,
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je vhodné ho nechat jit, nebot’ by nedokdzal rozvinout sviij veskery potencial (Gleeson,
2017).

Armstrong a Taylor (2017) zahrnuji do kultury také styl vedeni, organizovani a fizeni
spole¢nosti. Ruzni autofi predstavuji ruzné styly vedeni, Goleman (2000) definoval

6 styl vedeni a jejich celkovy dopad na prostiedi spole¢nosti, tedy i jeji vykonnost.

e Natlakovy/prikazovaci (Coercive, commanding) — pozaduje okamzité splnéni
ukoll, funguje nejlépe v krizovych situacich, nebo pii zvladani problémovych
lidi, nicméné ve vétsing piipadi je tento pristup nejméné efektivni. Tento styl
vedeni ma negativni vliv jak na samotné prostiedi spolecnosti, tak systém
odménovani i motivaci.

e Autoritativni/vizionaisky (Authoritative, visionary) — mobilizuje lidi smérem
k vizi. Projevuje empatii, maximalizuje oddanost cilim a strategiim spole¢nosti,
dava lidem prostor pro inovace a experimenty a ma pozitivni dopad na celkové
prostiedi spolecnosti. Tento styl funguje nejlépe pokud je zapotiebi nova vize,
nebo udani jasného sméru. MiiZe narazit, pokud se pokusi vést lidi, ktefi jsou vice
zkuSenéjsi, nebo experti v daném oboru.

e Spojenecky (Affiliative) — vytvaii harmonii a buduje emocionalni pouta. Lidé jsou
pro n¢j na prvnim misté. Nejvice se hodi pfi urovnavani konflikti v tymu
a motivovani lidi, ktefi jsou vystaveni stresu.

e Demokraticky (Democratic) — podporuje dosazeni shody a zajima se o to, co si
ostatni mysli. Funguje nejlépe pii uzavirdni dohod, nebo pokud si neni leader jisty,
jaky smér je nejvhodnéjsi, a tak ziskdva napady a podporu od pracovniki.
Pracovnici musi byt vSak dostate¢né informovani a kompetentni.

¢ Vidce udavajici krok (Pacesetting) — nastavuje vysoké standardy a celkové ma
negativni dopad na prostiedi ¢i odménovani. Neposkytuje zpétnou vazbu
a oddanost pracovniki se pod timto stylem vedeni postupné snizuje. Funguje
nejlépe pii dosahovani rychlych vysledkt v ptipad€ motivovaného tymu.

e Koucujici (Coaching) — rozviji lidi pro budoucnost a nejlépe funguje v ptipadé
potieby zlepSeni pracovniho vykonu nebo rozvoje silnych stranek. Takovi leadefi

podporuji pracovniky k sestaveni dlouhodobych cilii rozvoje a pomahaji sestavit
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potiebny plan pro jejich dosazeni. Poskytuje spoustu zpétné vazby a snazi se

pracovnikiim nabidnout zajimavé tkoly, které jsou také vyzvou (Goleman, 2000).

Podle Horvathové, Blahy, Copikové (2016) styl vedeni a chovani vedoucich pracovniki
vyznamné ovliviiuje pracovni vykon podtizenych. Nadfizeni pracovnici se musi zaméfit
na naplnéni stanovenych cili a strategii podniku, soucasné¢ také podpofit a udrzet kvalitu
vztahli napti¢ vSech urovni. Klicové je zajisténi angazovanosti pracovnikd s pomoci

spravné motivace, ocenéni a dostate¢ného vzdélavani a rozvoje.

2.2.24 Odménovani

Podle Koubka (2007) odménovani nezahrnuje pouze mzdu/plat nebo jiné penézni
odmény. Soucasti celkové odmény jsou povySeni, formalni uznani (pochvaly), vzdélavani
a zaméstnanecké benefity, které byvaji ¢asto nepenézniho charakteru a jsou poskytovany
spole¢nosti nezavisle na vykonu pracovnika. Odmény také mohou zahrnovat predméty
nebo okolnosti, které nejsou samoziejmosti. Tim je mysleno naptiklad vybaveni pracovny
¢i pfidéleni konkrétniho stroje/zatizeni. Je nutné vénovat také pozornost vnitinim
odménam, které souvisi se spokojenosti pracovnika. Mezi vnitini odmény patii naptiklad
radost z vykonavané prace, moznost Ucastnit se rtuznych aktivit a ukold, nebo pocit
uzite€nosti a Uspesnosti.

Pfi odménovani je nutné dbat na spravedlInost. Interni spravedlnost mezd hovoti o tom,
Zze by pracovnici méli dostat za stejnou praci stejnou odménu. Z hlediska externi
spravedlnosti mezd se spolec¢nost fidi trovni mezd na trhu a pti zohlednovani vykonu by

pii vy$§im vykonu méla byt vyssi odména (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016).

Pokud je pracovnik ve spole¢nosti mezi kolegy a se svou praci spokojeny, je schopen
odmitnout pracovni nabidku konkurence, ktera nabizi o 20-25 % soucasné mzdy vice.
Pokud je pracovnik ve spolecnosti nespokojen, staci o 5 % vyssi nabidka, aby ptesel ke
konkurenci. VySe platu by méla byt spojovéana s vykonem, zkuSenostmi, vzdélanim ¢i
ochotou se obétovat. Béhem vyzkumu divodit odchodu se pracovnici nezamétovali tolik

na vysi mzdy, bonust ¢i jinych odmén, ale na spravedlnost odménovani (Branham, 2009).
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Individualni

Transakéni (hmotné)

PenéZni odmény Benefity
- zakladni penéZni odmeéna - penze
- odmeény za zasluhy - dovolena
- penézni bonusy - zdravotni péce
- dlouhodobé pobidky - jiné vyhody
- akcie - flexibilita
- podil na zisku
Vzdélani a rozvoj Pracovni prostfedi
- vycvik - kultura spole¢nosti
- vzdélavani ha pracovisti - styl vedeni
- fizeni vykonnosti - komunikace
- kariérni rist - zapojeni
- planovani naslednictvi - sladéni osobniho a pracovniho
zivota
- nepenézni uznani

Relaéni (nehmotné)

Spole¢né

Obr. 3: Model celkové odmény podle Towers Perrin (Vlastni zpracovani dle Armstrong, 2010, s. 44)

Spole¢nost Towers Perrin sestavila model celkové odmény, ktery je zobrazen na obrazku

¢. 3. Sklada se ze Ctyf kvadrantd, pficemz horni dva kvadranty ptedstavuji hmotné

odmény, které jsou nezbytné pro ndbor a udrzeni pracovnikli. Tyto hmotné odmény

mohou byt snadno kopirovany konkurenci. Spodni dva kvadranty pfedstavuji nehmotné

odmény, které jiz neni snadné okopirovat. Nehmotné odmény jsou dulezité pro zvysSeni

hodnoty hmotnych odmén a pfi jejich spravné kombinaci se projevi skute¢na sila. Model

také poukazuje na to, které¢ odmény jsou spolecné a které individualni (Armstrong, 2010).

Nasledujici model celkové odmeény, ktery je zobrazen na obrazku ¢. 4, sestavili Zingheim

a Schuster (2001). Tento koncept je slozen ze ¢tyt nasledujicich slozek.

Presvédciva budoucnost — pracovnici chtéji byt pySni na to, Ze pracuji pro

vybranou spole¢nost, kterd ma jak pozitivni vizi, tak soubor hodnot, které mohou

zaméstnanci podporovat. Pro pracovniky je dllezitd budoucnost podniku, na

kterou se mohou spolehnout.

Individualni rast — pracovnici touzi po piilezitostech ucastnit se Skoleni

apracovat na svém rozvoji. Cilem je uplatnit ziskané znalosti a dovednosti
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a pridavat tak hodnotu ve spolecnosti. Je nutné, aby spolecnosti poskytovaly
smysluplna Skoleni, kterd pfipravi zaméstnance k plnéni pracovnich roli, které
spole¢nost vyzaduje. S tim souvisi i nutnost hodnoceni a davani zpétné vazby.
Pozitivni pracovisté — zaméstnanci chtéji pracovat v pfijemném prostiedi, které
je podporuje v tspéchu. Radi by pracovali pro leadery, které respektuji a mohou
nasledovat, a s kolegy, se kterymi se budou téSit spolupracovat. Pracovnici
potiebuji védet, jak souvisi jejich role s cili spolecnosti, ale také to, ze jejich prace
je dilezitd. To vyzaduje otevienou komunikaci.

Celkova odména — zahrnuje v tomto modelu zakladni mzdu, kterd odménuje
hodnotu pracovnika; variabilni odmény souvisejici s vykonem jednotlivce ¢i
tymu v ramci ¢asového obdobi, benefity®, ale také uznani ¢i zpétnou vazbu.
Zaméstnanci pozaduji celkovou odménu navrzenou podle jejich role a jejich

potieb (Zingheim, Schuster, 2001; Silverman, Reilly, 2003).

Individualni rist Celkova odména
- investice do lidi - zakladni mzda
- §koleni a rozvoj - vaniabilni sloZzka odmény
- fizeni vykonnosti (hotovost a akcie)
- obohaceni prace - benefity nebo nepiimé odmény

- uznani a oslavy

Pfesvédeiva budoucnost Pozitivni pracovisté
- vize a hodnoty - zaméfeni na lidi

- rist a ispéch spolecnosti - vedeni lidi

- image a povést spole¢nosti - kolegové

- stakeholdersky vztah - prace sama o sobé
- Win-win strategie - angazovanost

- divéra a zavazek
- oteviena komunikace

Obr. 4: Model celkové odmény: Zingheim a Schuster (Vlastni zpracovani dle Armstrong, 2010, s. 46)

Pokud spole¢nosti implementu;i strategii odménovani bez toho, aniz by zvazily jeji dopad

na podnikani, mize to byt zcela kontraproduktivni a také plytvani zdroji (Albertson,

9 Flexibilni benefity umoziuji zaméstnanciim piizpusobit své zaméstnanecké vyhody tak, aby vyhovovaly
jejich osobnim pozadavkliim. Ve vétsing programu si zaméstnanci mohou bud’ ponechat stavajici mzdu/plat,
zatimco méni kombinaci riznych vyhod, nebo mohou upravit mzdu/plat nahoru nebo dolti tim, ze vyuziji
meéne ¢i vice vyhod. Dobrovolné benefity umoziuji zaméstnancim nakupovat produkty a sluzby
prostfednictvim svého zaméstnavatele (obvykle se slevou) z jejich vlastniho zdanitelného piijmu. Tyto
systémy se 1isi od flexibilnich benefitd tim, Ze zaméstnanec plati za tyto benefity (CIPD, 2019c).
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2000). Podle Furnhama (2006) nejsou penize vSe. Mnozi jedinci by byli §t'astni, pokud

by ziskali vice volna, nebo m¢li vEtsi jistotu zaméstnani, nez kdyby dostali vice penéz.

2.2.2.5 Uznani

,,Jde nejen o urcitou formu podékovani pracovnikiim za jejich vykon, pristup k praci, ale
i velmi efektivni zpiisob, jak zvysit mordlku pracovniku i uroven jejich vykonu.
Konkrétnich moznosti, jak projevit uznani/ocenéni existuje cela rada, napr. poverit
iniciativni pracovniky specialnimi ukoly, umoznit tymu prezentovat svoje vysledky
vrcholovému managementu, usporadat specidlni setkani pro nejlepsi pracovniky apod. *

(Horvathova, Blaha, Copikové, 2016, s. 36)

Bednat (2018) uvadi, ze lze podpofit pomoci ocetiovani loajalitu pracovniki. Je vSak
nezbytné, aby pracovnici vidéli moznost, Ze 1 oni sami mohou byt ocenéni. Oceniovani by

m¢éli byt ti, ktefi jsou nejlepsi z pohledu zaméstnanct.

Jak jiz bylo uvedeno v kapitolach vySe, uznani se fadi mezi nejvyznamnéjsi formy
odménovani. Nejen Ze pracovnici potfebuji védet, ze danou praci vykonali dobie, ale také
je nutné tyto vykony fadn¢ ocenit. Vhodné je povédét pracovnikovi, ze odvedl praci velmi
dobie, pod€kovat, nebo také pogratulovat tvari v tvar. Za dals§i formu uznani lze
povazovat napiiklad moZnost prezentovat spolecnost na konferenci ¢i mezinarodnich
setkani, ud¢lenti titulu ,,pracovnik roku®, nebo také povySeni, ¢i zapojeni do vyznamného

projektu (Armstrong, Taylor, 2017; Horvathové, Bléha, Copikové, 2016).

Branham (2009) tadi mezi své dalsi divody odchodi pracovniku pocit nedocenéni
a neuznani, kdy spolecnost neoceniuje pracovniky a vice se zamétuje na Cisla nez lidi.
Zameéstnanci, ktefi se rozhodli opustit spole¢nost z diivodu nedostatecného uznani,
zminovali nésledujici divody. Pracovnici pocitovali, ze zatimco si uznani zaslouzi,
dostavali ho ostatni. Pokud ovSem néjaké uznani dostali, bud’ bylo jiz pftili§ pozdé&, nebo
bylo uznani bezvyznamné. Vnimali, Ze se nikdo nezajimal o to, zda viibec existuji, nikdo
jim nenaslouchal. Nékteti jedinci zminili, Ze s nimi bylo zachazeno vice jak s détmi nez
S dospélymi. Dal$im divodem bylo malo pFileZitosti k rustu, kdy pracovnici neméli

moznost se posunout dal. Stejna pozice se po Case stdva neuspokojujici.
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2.2.2.6 Jistota

Prace predstavuje velmi dilezity stabilni faktor v zivoté jedincti. Primarnim divodem,
pro¢ lidé chodi do prace, je potieba zajistit sebe, ptipadné¢ rodinu. Mezi pracovnikem
a zaméstnavatelem existuje formalni smlouva, kdy za odvedenou préci dostane pracovnik
penize, ale také neformalni smlouva, kdy se za vynalozené usili spole¢nost o pracovniky
stard. Jistota prace je pro zaméstnance klicova. Pokud je tato jistota zaméstnani ohrozena,
naptiklad restrukturalizaci ¢i propousténim, odrazi se to vyrazné¢ na fungovani
spolecnosti. Pokud zaméstnanec pociti nejistotu budouci prace, je pravdépodobné, ze

odejde (Vulpen, 2019).

Abolade (2018) hovoii o tom, Ze jakmile se jednotlivec mize spoléhat na praci, roste
motivace KklepSimu vykonu, nebot se neciti ohrozen =ztratou prace. Jedna
z nejdulezitéjsich véci v pracovnim poméru je pro pracovnika jistota prace, ktera zajistuje
klidnou mysl, tudiz se pracovnici lépe soustiedi na vykondvanou ¢innost. Jistota funguje
jako skvély motivator, ktery piinaSi pocit uspokojeni a naplnéni a také napoméha

k dosazeni pracovnikem stanovenych cilu.

Abolade (2018) tfadi mezi pfi€iny nejistoty ze strany pracovnikd a jejich nasledné
fluktuaci naptiklad nedostatecné odborné skoleni, neschopnost pracovniki drzet krok
snovymi technologiemi a trendy, Spatny piistup vedeni k blahobytu pracovniki,
ekonomické vyzvy, nedostatek pozadovanych dovednosti, nizka Groven vzdélani, Spatny
piistup k praci, neukaznénost, kfivdy, nedostatek prace, vysoka pracovni zatéz°,

pracovani v rozporu etického kodexu spolecnosti.

Podle Centra pro vyzkum vefejného minéni je jistota zaméstnani, a tedy i piijmu,
podstatna pro 93 % Cechii. Nejistota zptsobuje, Ze si pracovnici hledaji dal$i zaméstnani,
pracuji ve svém volnu a tim paddem dochazi k nerovnovaze mezi pracovnim

a mimopracovnim Zivotem (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016).

Branham (2009) uvadi stres z prepracovanosti a nerovnovahu mezi pracovnim
asoukromym zivotem jako jeden zdivodd odchodu pracovnika. V dasledku

pfepracovanosti, nucenych ptescast, pomluv, obtéZovani, neflexibilni pracovni dobé,

10K negativnim faktorim radime napiiklad ¢asovy tlak a intenzitu prdce, monotonii, vnucené pracovni
tempo, praci v trisménném a nepretrzitém pracovnim rezimu, v noci, vlivy narusujici soustredéni (zejména
hluk), riziko ohrozeni viastniho zdravi a zdravi jinych osob apod. Pri velké zatézi miize dojit az
k nezdadoucimu pretizeni organismu.“ (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016, s. 38)
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dlouhé doby stravené na cesté do prace i z prace, ¢i pracovani do noci, vyvolava
Vv pracovnikovi stres. V téchto situacich je mnohdy obtizné sloucit naptiklad rodinny

zivot a péci o déti se zameéstnanim.
2.2.2.7 Komunikace

Kvalitni komunikace ve spole¢nosti je transparentni, oteviend a umoziuje pracovnikiim
sdelit svlij ndzor a zapojit se do spolurozhodovani o vécech, které se jich piimo tykaji.
Jedna se o tzv. hlas pracovnikii, kdy moznost vyjadfeni nazorti a pocit, ze jim okoli
nasloucha, ptipadné jejich napady jsou realizovany, vede k lepsi motivaci, oddanosti

I angazovanosti (Horvathova, Blaha, Copikové, 2016).

Vulpen (2019) povazuje sdileni informaci za zasadni ze dvou divodii. Za prvé, pokud
jsou informace otevien¢ sdélovany pracovnikiim, nejen Ze se vytvaii kultura, ve které se
pracovnici citi, ze jim spole¢nost divétuje, ale také dochazi k zapojeni zaméstnanct do
podnikani. S tim souvisi druhy bod, kdy pracovnici sndze ptisp€ji svymi napady, pokud
maji dostatek informaci o tom, co se ve spole¢nosti déje. Armstrong a Taylor (2017) jako
dalsi divody uvadi schopnost snadze prekonat zmény ve spolecnosti, kdy pracovnici
potiebuji védet, co se navrhuje, jak je to pfimo ovlivni a co se od nich o¢ekava. Podpofti
se také angazovanost pracovnikli, pokud jim bude vysvétleno, ¢eho spole¢nost jiz

dosahla, chce dosdhnout a jaky z toho prameni pfinos pro pracovniky.
Mezi metody komunikace uvadi Armstrong a Taylor (2017):

e individualni komunikaci (jeden na jednoho), pficemz kvalita, piesnost
a pfijatelnost podanych informaci zavisi na dovednostech manaZzera,

¢ intranet, kdy informace mohou byt podany rychle Sirokému okruhu pracovnikd,

e socialni sit¢, pomoci kterych se mohou pracovnici sndze zapojit do diskuse,

e tymové brifinky, které jsou provadény na vSech urovnich spolecnosti s cilem
prezentovat a projednavat kli¢ové informace,

e nasténky,

e Casopisy, e-mail s novinkami, bulletin,

e speak-up programy, které jsou zamétfeny na komunikaci pracovnikl s vyssim

managementem.
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Branham (2009) uvadi jako jeden z diivodi odchodu pracovnikii ze spolecnosti ztratu
diivéry v nejvyssi vedeni, které je zaptricinéno nesplnénim slibi, utajovanim informaci
pied pracovniky, nevédomosti vedoucich pracovnikti o procesech a lidech ve spolecnosti,
nedostatkem davery a respektu k pracovnikim a Spatnou nebo zadnou komunikaci.
DalSim divodem je velmi malo koucovani a zpétné vazby, kdy pracovnici postradaji
zpétnou vazbu tykajici se jejich vykonu. Pokud si manaZzeti najdou dostatek ¢asu, kladou
daraz na kritiku, nikoliv chvalu ¢i uznani. Zpétna vazba byva pracovnikiim podavana

prevazné v piipadech, kdy doslo ke $patné odvedené praci.

2.2.3 Rozhodovani pracovnika 0 odchodu

Vnouckova (2013) uvadi, ze pracovnik prochazi béhem rozhodovani o vypovédi Sesti
stadii. Rozhodovani je ovlivnéno sedmi faktory, které jsou rozebrany v predchozi
kapitole, jedna se 0 ocekavani, vztahy, Kulturu, odménovani, uznani, jistotu
a komunikaci. Jednotliva stadia rozhodovani o odchodu jsou zobrazena na obrazku €. 5.
V ramci vyzkumu ¢eskych spole¢nosti 22 % dotazovanych béhem vystupniho pohovoru
uvedlo, ze rozhodovani o vypovédi nemélo vliv na jejich pracovni vykon. Pracovnici
odchazeli, i kdyz v 51 % nem¢éli zajiSténou nahradni praci. 47 % respondentii béhem
rozhodovani o odchodu nehledalo jiné misto. 57 % dotazovanych odeslo, 1 kdyz nemé¢li
jiny zdroj pfijmu. 60 % manaZerl piijalo vypoveéd pracovnika bez toho, aniz by se snazili
ukonceni rozmluvit, 31 % manazerd chtélo, aby pracovnik odchod piehodnotil a pouze

10 % manazert se zajimalo, pro¢ pracovnik odchézi a snazilo se jeho rozhodnuti zménit.

Rozhodovani o nakladech odchodu
(dostupnost jiného zaméstnani, starosti /
se shanénim nového mista, pohodInost,
zapracovanost na stavajici pozici, kladné

vztahy se spolupracovniky apod.)

Hledani jiného zaméstnani
a odchod (piipadné setrvani
s podprimérmym vykonem)

Stadia
rozhodovani
0 vypovédi

Snaha o zménu ze
strany zaméstnance

Vyckavani, zda se
situace nezméni

Snizeni pracovniho nasazeni | 03

S SE N Demotivace vlastni price
(pokud zména nepfichazi) p

Obr. 5: Stadia rozhodovani o vypovédi (Vlastni zpracovani dle Vnouckova, 2013, s. 184)
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Branham (2009) zminuje, Zze obCas ani manazefi, ani samotna spole¢nost nemohou

odradit pracovnika od rozhodnuti odejit, jak ukazuje obrazek ¢. 6.

Mira kontroly zaméstnavatele nad rozhodnutim zaméstnance odejit

'§ - VYSOKA NIZKA
3
2 '8 Dobrovolné odchody, kde Dobrovolné odchody, kde by
S E é v&asny zdsah zamé&stnavatele kroky zaméstnavatele asi
€ O mohl predejit odchodu nebo nevedly k zabranéni nebo
’°E" = g jej oddalit. oddaleni odchodu zaméstnance.
=
-
N o
=3 Odchody z davodii na strang
g 5 < Zaméstnavatelem inicializované zamestnance, kterym nemohli
g E M (nedobrovolné) odchody. predejit ani zamé&stnavatel,
Z2E& N ani zaméstnanec sam..
wn
£ 7
N
=

Obr. 6: Mira kontroly zaméstnavatele vS. zaméstnance nad rozhodnutim odejit (Vlastni zpracovani dle
Branham, 2009, s. 39)

Pokud by se vsak nebraly v potaz divody, které zaméstnavatel nemohl ovlivnit, jako
naptiklad odchod do diichodu, navrat pracovnika do Skoly, start vlastniho podnikani ¢i
rodinné okolnosti, zbyva 95 % divodu, které spadaji do kvadrantu A. Podle tdaji vice
nez 70 % faktorti ze zminéného kvadrantu A je kontrolovano a ovliviiovano pfimym
nadfizenym. Pfimy nadfizeny ma tedy tu moc kontrolovat a ovliviiovat faktory, které maji
vliv na odchod pracovnikil (Branham, 2009). Dle Robisonové (2008) se jedna o 75 %

faktori majicich vliv na dobrovolnou fluktuaci, které mohou manazefi ovlivnit.

2.2.4 Dusledky fluktuace

Allen, Bryant, Vardaman (2010) rozliuji mezi tzv. funkéni (dobrou) a dysfunkéni
(Spatnou) fluktuaci. Do funkéni fluktuace spada odchod pracovnikii s nizkym vykonem.
Odchod takového zaméstnance miize byt pro spole¢nost prospéchem. Naopak dysfunkéni
fluktuace pfinasi vice negativnich disledkl. Spole¢nost v takovém piipadé piichazi

0 téZce nahraditelné jedince, ktefi vynikaji svymi schopnostmi ¢i vysokym vykonem.

Fluktuace je mnohdy vnimana jako negativni jev, jelikoZ dochéazi k odchodu znalosti
a zkuSenosti ze spolecnosti a vznikaji také naklady s ni souvisejici. Fluktuace ma ale také

sva pozitiva. Jednotlivé dopady jsou popsany nize.
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Negativni dopad pro spolecnost:

ztrata zaskolenych pracovniki,

unik citlivych informaci ¢i know-how,

spole¢nost muize piijit o zakazniky, které si pracovnik pietahne s sebou,

docasné zhorseni kvality péce o zakazniky,

ztrata daveéryhodnosti u zakaznikl i dodavateli,

rust nakladi na udrzeni funkénich procest,

vy$si naklady na ziskani a adaptaci novych pracovnikd,

stavajici pracovnici pocit'uji nejistotu a jsou pretézovani (v disledku toho vznika
vice konfliktd, roste nespokojenost i nemocnost),

snizeni divéryhodnosti spole¢nosti u potencidlnich uchazect (Vnouckova, 2013),
odchod pracovniki muze naruSit vztahy na pracovisti, pracovni postupy
a komunikaci,

pracovnici, ktefi zlstali, mohou pifehodnotit svou soucasnou praci na zaklade¢

informaci od odeslého pracovnika a uvazovat o jiném zaméstnavateli (Hom,

Allen, Griffeth, 2019).

Pozitivni dopad pro spolecnost:

ZjiSténi, na jaké Grovni se nachazi personalni a manazerské prace,

pozitivni vliv na vytvofeni pfilezitosti kariérniho postupu pro schopné pracovniky
a vystraha pro podprimérné jedince,

podpora ptilivu novych pracovnikii a jejich zkuSenosti, napadii, dovednosti
a kreativity,

rozbijeni stereotypll ve spolecnosti, kdy novou ndhradou se miize stat vykonngjsi
jedinec, nebo dojde k podpote diverzity na pracovisti,

stabilizace vykonného personalu,

fluktuace pfesahujici normalni stav poukazuje na problémy ve spolecnosti, které
je mozné nasledné¢ fesit,

odchod nékterych jedinci miiZe posilit spokojenost a oddanost pracovnikii, kteti
ve spolecnosti zlstali,

kdyZ spolecnosti potiebuji snizovat stavy, dobrovolna fluktuace je vV porovnani

s nedobrovolnou pro spolecnost levnéjsi,
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e Kkusporam v nakladech muize dojit, pokud se nenahradi odesly pracovnik, nebo
spolecnost piijme pracovnika s menSimi zkusenostmi,
e odchodem pracovnikl se naskytuje pfilezitost k reorganizaci pracovni jednotky

(Allen, Bryant, Vardaman, 2010; Hom, Allen, Griffeth, 2019; Vnouckova, 2013).

2.2.5 Naklady spojené s fluktuaci

N 24

pracovnika nahradit. Neni proto mozné vytvofit jeden obecny vzorec, pomoci kterého by
se daly spocitat naklady fluktuace. Z toho diivodu se Reiss (2014) doporucuje zamé&fit na
nasledujici kategorie.

e Naiaklady pred ukoncenim pracovniho poméru — pracovnici, ktefi chtéji odejit,
V priméru ¢asteji nemocni.

e Naklady, které vzniknou ihned po odchodu — jedné se napiiklad o naklady
Vv ptipadé pravniho sporu s pracovnikem.

e Naiklady z diivodu neobsazené pozice — prace, kterd musi byt vykonana, se bud’
odklada, nebo pfendsi na jiné pracovniky. V hor§im piipad¢ dojde k ovlivnéni
procesu, ve kterém jsou pracovnici zavisli na vystupech, které vykonaval
pracovnik, jenZ odeSel.

e Niklady spojené se ziskavanim pracovniki — zahrnuji veskeré naklady, které
vzniknou béhem daného procesu. Jedna se o naklady od inzerce volného mista az
po pohovory. Vyse nakladl zavisi na naborovém procesu, ktery spolecnost zvoli.

e Niaklady na Skoleni — novy pracovnik musi byt fadné¢ zaucen a poucen
0 procesech ve spolecnosti, coz stoji ¢as zapojenych pracovniki. Novy pracovnik
potiebuje také Cas, nez se ztotozni se svou pozici a také ziska potrebné znalosti,

kterymi disponoval pfedchozi pracovnik (Reiss, 2014).

Je nutné si uvédomit, ze s fluktuaci souvisi fada hmotnych nakladi, které jsou pro
spolecnost jednodussi vypocitat. Jedna se naptiklad o ¢as pracovnikli v odd€leni lidskych
zdrojl ¢1 manaZerQ pii vystupnich pohovorech, nashroméazdéné benefity, nebo docasné
pokryti volného mista ¢i pfes€asy. Nehmotné néklady je mnohdy velmi obtizné vycislit.

Lze sem zatadit napfiklad ztratu klientd ¢i zakaznikl, naruSeni tymové préce, snizeni
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vykonu ¢i kvality, nebo zalozeni konkuren¢niho podniku odejitym pracovnikem (Hom,
Allen, Griffeth, 2019). Nasledujici tabulka ¢. 2 pfedstavuje konkrétnéjsi polozky nakladt

dobrovolné fluktuace.

Tab. 2: Naklady dobrovolné fluktuace (Pielozeno dle Allen, Bryant, Vardaman, 2010, s. 51)

Separa¢ni
naklady Hmotné
Cas HR pracovniki (napt. platy, benefity, vystupni rozhovory)
Cas manaZera (napf. plat, benefity, pokusy o retenci, vystupni rozhovor)
Nahromadéné placené volno (napt. dovolend, nemocenska)
Docasné kryti (napt. doCasny pracovnik, piescasy pro stavajici
zamestnance)
Nehmotné
Ztrata rozmanitosti pracovni sily
Snizeni kvality, zatimco neni pracovni misto obsazeno
Ztrata znalosti a dovednosti, které byly ziskany v pribéhu let
Ztrata klientd
Konkurence, ktera vznikla zaloZzenim podniku odejitym pracovnikem
»Nakazeni“ — ostatni pracovnici se rozhodnout odejit také
PferuSeni tymové prace
Ztrata zkusenych mentora
Naklady spojené
s nahrazenim Obecné ndaklady

Cas HR pracovnikti (napf. nabor, vybér, orientace)
Cas najimaciho manaZera (napf. rozhodovani o novych néborech,
orientace, Skoleni)

Ndbor

Inzerce pracovniho mista

Poplatky agenturam prace

Najimaci pobidka (napf. bonusy, piemisténi, vyhody)
Bonusy za doporuceni

Vybér

Naklady spojené s vybérovym opatieni (napf. realisticky nahled prace,
pracovni vzorky, vybérové testy)

Naklady spojené s prihlaskou

Orientace a Skoleni

Cas a zdroje spojené s orientaénim programem

Formalni a neformalni Skoleni (Cas, materialy, vybaveni, mentoring)
Socializace (napf. ¢as ostatnich pracovnikd, cestovani)

Ztrata produktivity (napf. ztrata vyroby, dokud nedojde

k plnohodnotnému nahrazeni)
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2.2.6 Metody méreni fluktuace a retence

-----

mira fluktuace jak dobrovolny, tak i nedobrovolny odchod zaméstnanct, ktery zahrnuje
napiiklad rezignace, odchody do dichodu nebo propusténi (CIPD, 2019b). Armstrong
a Taylor (2017) ptedstavuji jako tradicni metodu miru fluktuace, kterd se také jinak

nazyva mira odchodu zaméstnanci:

pocet pracovnikt, ktefi behem urcitého obdobi (obvykle roku) odesli

x 100 [%]
prumeérny pocet pracovniki v tomtéz obdobi

Pomoci tohoto vzorce je snadné spocitat, kolik pracovnikii za dané¢ obdobi spolecnost
opustilo. V ramci spole¢nosti miize ovS§em nastat situace, kdy napiiklad dochazi ke
zna¢nému pohybu malého podilu pracovnikil, ktefi maji rozmanité role a tivazky. Z toho
divodu je nutné spravné interpretovat vysledky, aby nedoslo k nepiesné predpovédi
budouci potieby pracovnikli (Armstrong, Taylor, 2017). Tato metoda nerozliSuje, zda se
jedna o funkéni (dobrou) ¢i dysfunkéni (Spatnou) fluktuaci. Jedna se pouze o jednoduchy
vypocet hrubého odhadu fluktuace, pomoci kterého se mohou spolecnosti v ramei odvétvi
porovnavat. Z toho divodu je vhodné se zaméfit na vypocty, které se soustiedi na

dobrovolnou fluktuaci, tedy neplanované a Casto nepfedvidatelné odchody pracovnikl

(CIPD, 2019b).

O’Connell a Kung (2007) predstavuji miru fluktuace nové prijatych zaméstnanci,
pomoci které Ize zjistit, kolik nové ptijatych pracovnikll zlistava v podniku déle neZ rok.
Vysoka mira fluktuace nové pfijatych pracovnikli obvykle souvisi s nekvalitnim
vybérovym fizeni, kdy jsou pfijimani kandidati, ktefi nemaji potiebnou kvalifikaci, ¢i

nejsou sladéni s kulturou spole¢nosti.

pocet nové prijatych pracovniki, kteti opustili spolecnost béhem prvniho roku

x 100 [%]
pocet pracovnikd, kteti byli nové pfijati (za dané obdobi)

O’Connell a Kung (2007, s. 16) uvadi priklad:

Spole¢nost zaméstnava 100 pracovnikil, béhem roku najme 10 novych. Béhem stejné¢ho

roku odejdou 4 pracovnici, pfi€emz 1 pracovnik patii mezi 10 nové piijatych.
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e mira ochodii zaméstnanci je v tomto ptipadée (4/110) * 100 = 3,6 %;

e mira fluktuace nové prijatych zaméstnancii je (1/10) * 100 = 10 %.

Podle vyse uvedenych vysledki lze fict, Ze mira fluktuace nové pfijatych pracovniki je
témet tiikrat vysSSi nez samotnd mira odchodli zaméstnanct. I kdyz se jednd o maly
vzorek, vysledky mohou naznacovat problémy naptiklad v oblasti vybéru pracovnika,

adaptace nebo Skoleni.

Dalsi metodou je index stability, ktery ukazuje miru retence zkusenych pracovnikii.

.
4

Cim vyssi je hodnota, tim Gspésnéjsi je retence (Armstrong, Taylor, 2017; CIPD, 2019b).

pocet pracovniku, ktefi jsou ve spoleénosti rok a déle

x 100 [%]
pocet pracovniki zaméstnanych pred rokem

Mimo méfeni, kolik pracovnikli odchazi, je pro spolecnost také dulezité zjistit, jaci lidé
odchézeji. O’Connell a Kung (2007) ptedstavuji funkéni pomér, ktery odhaluje, zda
odchazi vysoce vykonni pracovnici nebo ti s podprimérnym vykonem. Pokud je vysledna
hodnota kladnd, odchdzi zejména podprimérni pracovnici, pokud je hodnota zdporna,
odchazi vice pracovnici s lepSim vykonem. Pfi hodnoté nula je pomér odchdzejicich
vykonnych a nevykonnych pracovniki stejny.

(Pocet odchazejicich pracovnikui S podprimérnym vykonem —

pocet odchazejicich pracovniki s dobrym vykonem)

x 100 [%]
celkovy pocet pracovniki, ktefi odchazi

Optimalni mira fluktuace

Mira odchodli zaméstnancti podle prizkumu Chartered Institute of Personnel and
Development z roku 2017 byla 16,5 %. Nejvétsi procento tvoii dobrovolna fluktuace,
ktera ¢ini 10 % (CIPD, 2017).

Spolecnost LinkedIn provedla vyzkum v této oblasti, pfiCemz doSla k zavéru, Ze
celosvétova mira fluktuace napfi¢ vSech odvétvi vroce 2017 ¢inila 10,9 %. Dle
sestaveného zebticku se technologicky primysl se zaméfenim na software umistil na
prvnim misté S mirou fluktuace 13,2 %. Dle vyzkumu je vyse této miry pravdépodobné

spojena s vysokou poptavkou a odménovanim (Booz, 2018).
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Technologicky prumysl se zaméfenim na software Povolani v technologickém prumyslu se zaméfenim na software
Scktory podle nejvyssi miry fluktuace Scktory podle nejvyssi miry fluktuace
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Obr. 7: Mira fluktuace v technologickém primyslu se zaméfenim na software v roce 2017 podle vyzkumu
spole¢nosti LinkedIn (Ptelozeno dle Booz, 2018)

Na obrazku €. 7 jsou zobrazeny vysledky prizkumu spolecnosti LinkedIn. Leva ¢ast
zobrazuje jednotlivé oblasti technologického primyslu se zaméfenim na software, ve
kterych dochazi k nejvyssi fluktuaci. Prava ¢ast zobrazuje prvni tfi pozice, na kterych se
lidé nejvice stiidaji.

,.Je dobré vedet, ze urcita mira fluktuace je ve firmé normalni, a dokonce je pro ni
prospésna. Nesmi vSak prekrocit mez, pri které se vymkne nasi kontrole. ** (Bednat, 2018,
S. 25). Na zéakladé¢ vySe uvedenych poznatki mize tedy zdrava mira fluktuace
predstavovat pro kazdou spolec¢nost jinou hodnotu. Je nutné vzit v potaz spravnou
interpretaci vysledku a zjistit, zda dochdzi k funkéni fluktuaci (v tomto ptipadé mize byt
vys$$i mira fluktuace pro spole¢nost piinosna). Na druhou stranu, pokud dochazi
k dysfunk¢ni fluktuaci, kdy odchazi vysoce vykonni pracovnici, pro malou spole¢nost

muze byt i velmi nizkd mira fluktuace ohroZenim jeji existence.
2.3 Retence

JiZz v kapitole 2.2.2 jsou popsany faktory, které maji vliv na to, zda se pracovnici
rozhodnou spole¢nost opustit, nebo v ni nadale setrvaji. Kapitola fluktuace se s touto
kapitolou bude v mnoha ohledech prolinat, diiraz bude vsak vice kladen na konkrétni

strategie, které mohou byt spoleCnostmi implementovany.

Nékteré spolecnosti pristupuji podle Hudsona (2017) Kk reten¢nim strategiim jako
Kk projektiim, které jsou provadény naptiklad dvakrat ro¢né jako reakce na urcitou udalost.
Takové pristupovani neni vsak dostacujici a je vhodné brat tyto strategie jako urcité

principy, které stoji na duveéife mezi pracovniky a manazery. Jako typickou retencni
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strategii uvadi vystupni pohovory. Néktera ziskana data z vystupnich pohovorti nemusi
byt vSak platnd, nebot nékteii odchéazejici pracovnici nebudou ochotni sdé€lit skute¢né
divody odchodu. V ptipad¢, Ze je pracovnik sdé€li a jedna se o negativni zpétnou vazbu,
mnoho vedoucich pracovnikii takového pracovnika odbude a danou informaci se jiz
nezabyva. CIPD (2019b) doporucuje provést pii odchodu pracovnika vystupni pohovor,
ktery by byl proveden jinou osobou nez pifimym manaZzerem nebo osobou, kterd bude
poskytovat reference. Pfi vyuziti externich tazatelti pfi vystupnim pohovoru a zajisténi

anonymity jsou pracovnici ochotnéjsi sdé€lit pravdu.

Jak nazev napovida, vystupni pohovory se provadi v momenté, kdy se pracovnik jiz
rozhodl odejit. Podle Hudsona (2017) existuje zptsob, pomoci kterého by se dala odhalit
nckterd nedorozuméni, aby se piedeslo odchodu pracovnika. Jednd se o tzv. stay
interview!!. Conerly (2018) uvadi, Zze jednim z hlavnich déivodd, pro¢ pracovnici ve
spolecnosti konéi, byva nedivéra k manazerovi. Stay interview se fadi mezi nejlepsi
aktivity, které buduji mezi pracovnikem a nadfizenym divéru. Z tohoto divodu jej

oznacuje za nejlepsi retenéni strategii.

Stay interview piedstavuje Videalnim piipadé otevieny dialog mezi nadiizenym
a podfizenym o profesnich touhdch, vyzvach tykajicich se pracovni role a také o tom, co
pracovnika udrzuje v angazovanosti. Tento dialog se tyka také toho, co miize spole¢nost

dale pracovnikovi nabidnout a kde se nachazi limity (Hudson, 2017).

Conerly (2019) uvadi, ze ziskané informace ze stay interviews poskytnou manazerovi
potiebné znalosti, které jsou nutné také pii ziskani nového pracovnika'?. Jako piiklad
uvadi, Ze by manaZer nemél pfijmou do tymu lidi, ve kterém ¢lenové nejvice ocenuji
interakci mezi spolupracovniky, ¢lovéka, ktery rad pracuje sim. Takovy pracovnik by
pravdépodobné ve spolecnosti nezistal dlouho. Vyjimkou mize byt vSak tym, ve kterém

je klicové, aby byl néktery z pracovnikl na konkrétni pozici jiny typ osobnosti.

Strategie na podporu retence se mnohdy tyka SirSich témat. Je vSak klicové brat v potaz,
ze kazdy pracovnik je unikatni ve svych cilech, obavach a silnych a slabych strankéch.
Aby se zajistily nejlepsi retencni vysledky, je nutné pfistupovat ke kazdému pracovnikovi

individualné. Jedna se o ptizptisobovani ukolt, zpétnou vazbu i motivaci (Conerly, 2018).

11 Piiklady otazek, které lze pokladat béhem stay interview, jsou uvedeny v pfiloze ¢&. 1
12 7iskavani pracovnikl se nachéazi v kapitole 2.4
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Nasledujici graf €. 1 predstavuje kroky, které podle CIPD (2017) dotazované spole¢nosti
podstoupily, aby podpofily retenci svych zaméstnancti. Spolec¢nosti také mély uvést, které
z téchto metod hodnoti jako nejvice efektivni a které nejméné. Jako nejvice efektivni
oznacily zlepSeni benefitii (32 % respondenttt), dale zvySeni ptileZitosti k uceni a rozvoji
(32 %), na tietim misté se umistilo zvyseni mzdy (28 %). Za nejméné efektivni bylo na
prvnim misté spole¢nostmi oznaceno zlepsSeni procesu adaptace (16 %), nasledné zlepseni
technik pti vybéru pracovniku (11 %), na tfetim misté se ocitlo zlepSeni zapojeni

zaméstnancu (10 %).

Zvyseni piilezitosti k uceni a rozvoji
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Vylepseni fyzickych pracovnich podminek _ 24

Vétsi porozuméni znacky zaméstnavatele zaméstnanci _ 22
Predalini ukol tak, aby byly uspokojiveisi [ N
Zlepseni vyziti protinabidek - 6
0 10 20 30 40 50 60

Graf 1: Kroky podniknuté respondenty s cilem zlepsit retenci pracovnikii v roce 2016 vyjadiené v %
respondentli (Pfelozeno dle CIPD, 2017, s. 42)

Bednat (2018) uvadi, Ze narazové zvySeni mzdy muize piedstavovat pozitivni gesto,
nicmén¢ je nezbytné takovy krok peclivé zvazit. Pied zvySovanim mzdy je nutné zjistit,
jaké je realné ohodnoceni pracovniki s ohledem na jejich potfeby a také co nabizi

konkurence. V nékterych ptipadech muze postadit jednorazovy benefit, bonus, 13. plat
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apod. V piipad¢, Zze maji zaméstnanci konkurenéni mzdu a spolecnost se ji rozhodne
navysit, aby pfedesla odchodu pracovnikli, mohou nastat dvé véci. V prvni fade
konkurence ud¢la stejny krok a valka o pracovniky bude pokracovat na vyssi cenové
hladin¢, v dalSim pfipadé bude motivacni Ucinek pouze docasny, z dlouhodobého
hlediska nefesi skute¢ny problém. Samotné zvySeni mzdy z dlouhodobého hlediska
nestaci. Pokud je vSak mzda pracovnikll podpriimérna a nesta¢i na uspokojeni potieb,

zvyseni piedstavuje kliCovy prvni krok.

Ve vySe uvedeném grafu ¢. 1 je zminéna znacka zaméstnavatele (Employer Brand),
ktera patii mezi kli¢ové strategie na podporu retence. Podle CIPD (2019d) se jedna
0 soubor atributt a kvalit, které jsou mnohdy nehmotné. Takova spole¢nost ma urcéitou
charakteristiku, slibuje zvlastni druh pracovni zkusSenosti a apeluje na ty, ktefi budou
Vv jeji kultufe nejvice prosperovat a podavat nejlepsi vykon. Znacka zaméstnavatele podle
Randstad (© 2019) ,, prredstavuje reputaci vasi firmy, to, jak vas vnimaji vasi zaméstnanci,
potencialni kandidati i dalsi stakeholders. Znacku zaméstnavatele tvori hodnoty
spolecnosti, jeji kultura a pracovni prostredi. Pokud je silnd, znamena to, Ze mdte dobrou

‘

povest a stavate se tak v ocich kandidatii atraktivnim zaméstnavatelem.

LinkedIn (© 2020) predstavil statistiky tykajici se znacky zaméstnavatele v malych
a sttednich podnicich. Podle nich je znacka zaméstnavatele klicova K ptilakani uchazecu.
Dle jejich pruzkumu si 75 % kandidatt hleda informace o reputaci spole¢nosti, nez se
ptihlasi na danou pozici. 52 % kandidati hleda primarné informace na webové strance
spole¢nosti, dale pak na socialnich sitich. Spole€nosti se silnou znackou zamé&stnavatele
maji 0 28 % nizsi fluktuaci nez organizace se slabsi znackou zaméstnavatele. Dale
Vv piipadé€ silné znacky dochazi ke sniZeni ndkladi na pfijeti pracovnika o 50 %, prihlasi
se 0 50 % vice kandidatti a doba ptijeti vhodného kandidata je az dvakrat rychlejsi. 38 %

zaméstnancil vyuziva k méfeni znacky zaméstnavatele vzorec pro vypodet retence'®

Allen, Bryant a Vardaman (2010) sestavili v ramci svého vyzkumu manazerské strategie
Vv jednotlivych oblastech lidskych zdroji, které jsou zobrazeny v nasledujici tabulce €. 3.

Cilem téchto strategii je snizeni fluktuace, tedy i podpora retence zalozena na dukazech.

13 Tento vzorec se nachdzi v kapitole 2.2.6
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Tab. 3: Evidence-based manazerské strategie lidskych zdrojii ke sniZeni fluktuace pracovnikii (PfeloZeno
dle Allen, Bryant a Vardaman, 2010, s. 57)

Poskytovani realistického nahledu vykonavané prace béhem naboru
zvysuje retenci.

Nébor U pracovniki, ktefi byli piijati na zdkladé doporuceni
zameéstnancem, existuje vyssi mira retence nez u pracovniki, kteti
byli pfijati z jinych zdroji néboru.

K urceni, kdo snejvétsi pravdépodobnosti skon¢i, mohou byt
vyuzita biografickéa data’* a vaZena ptihlaska uchazece®®.
Posuzovani, jak pracovnik zapadne do organizace a jaky je soulad
mezi pracovnikem a danou pozici, zvySuje retenci.

Zapojte zkusené a zasvécené spolecnosti jako vzory, mentory ¢i
Skolitele.

Jakmile se novi pracovnici adaptuji, poskytnéte jim pozitivni
Socializace zpétnou vazbu.

Sestavte adaptacni aktivity tak, aby se jich skupiny novych
pracovniki ucastnily spolecné.

Poskytnéte jasné informace o fazich adapta¢niho procesu.
Vzdélavaci a rozvojové prilezitosti obecné snizuji touhu odejit.
Muze to byt obzvlasté rozhodujici na urcitych pracovnich pozicich,
kdy je vyzadovano neustalé ziskavani novych dovednosti.

Skoleni a rozvoj | Spole¢nosti, které se obavaji ztraty pracovnikd tim, Ze je udélaji na
pracovnim trhu atraktivnéjSimi, by mély zvazit specifické skoleni
pro danou praci a propojit prilezitosti k rozvoji s funkénim
obdobim.

Proved'te prizkum trhu pro ziskani nejleps$iho a nejpraktictéjsiho
odménovani konkrétnich pozic v souladu snastavenou HR
strategii.

Ptizptisobte odmény individualnim potiebam a preferencim.
Podporujte spravedlivé odménovani.

Jednoznaéné propojeni odménovani s retenci.

Trénujte nadfizené pracovniky a manazery k tomu, jak vést lidi, jak
efektivné rozvijet vztahy s podiizenymi a dalsi reten¢ni dovednosti.
Vyhodnot'te retenci vedoucich pracovnikii a manazerq.
Identifikujte a odstrante necestné vedouci pracovniky.

Navrhnéte pracovni mista s cilem zvysit smysluplnost, autonomi,
rozmanitost a podporu spolupracovnik.

Najimejte pracovniky interné, pokud je to strategicky a prakticky
mozné.

Vybér

Odmeénovani

Kontrola

Angazovanost

14 Biograficka data (biodata) jsou informace o uchazegich, které se vyuzivaji b&hem vybé&rového procesu.
Tyto udaje jsou obvykle ziskany z formulart ptihlasek, nebo zvlastnich dotaznikti. Zahrnuji polozky jako
je vék, pohlavi, vzdélani, pracovni zkuSenosti a zajmy. (APA Dictionary of Psychology, ©2020).

15V originalnim znéni ,,weighted application bank (WAB)* piedstavuje formulaf, ve kterém se odpoveéd
uchazece hodnoti jak podle samotné odpovédi, tak i relativni dilezitosti otazky. Timto zplGsobem se
vyhodnocuji vhodni a nevhodni kandidati ve vyb&rovém procesu (APA Dictionary of Psychology, ©2020).
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Sdélte béhem adaptacniho procesu pracovnikiim, jak jejich prace
prispiva k poslani spole¢nosti a pomahejte novym pracovnikiim
navazat vztahy.

Nabidnéte neustaly rozvoj dovednosti.

Zvazte systém zalozeny na kompetencich a odménovani na zaklade
vykonu.

Poskytnéte cile, které¢ budou vyzvou.

Poskytnéte pozitivni zpétnou vazbu a ocenéni za veskeré piinosy.

SHRM (©2020a) piedstavuje nejlepsi strategie a praktiky k udrzeni pracovnika, které se
ve velké mife shoduji s tabulkou ¢. 3. Uvadi také, 7e angaZovani pracovnici jsou
spokojeni se svou praci a spoleCnosti. Vé&ii, ze jejich prace je dilezitd a ze si
zaméstnavatel vazi jejich pfinosu. Na zaklad¢ studie uvadi, ze vysoce angaZovani
pracovnici maji v porovndni s pracovniky, ktefi se neangazuji, pétkrat mensi tendenci
skoncit v praci. Spokojenost s praci a angazovanost pracovniku jsou klicovymi prvky

Vv programech na retenci pracovniku.

2.3.1 Spokojenost s praci, motivace, oddanost a angaZovanost

Spokojenost s praci podle Armstronga a Taylora (2017) ukazuje, do jaké miry jsou
pracovnici spokojeni €1 nespokojeni se svou praci. Jedna se o postoje a pocity, které lidé
maji ke své praci. SHRM (©2020a) identifikovalo pét hlavnich faktord, které ovliviiuji

spokojenost. Jedna se o:

e ohleduplné zachazeni se vSemi pracovniky na vSech urovnich,
e mzdu,

e davéru mezi pracovniky a vrcholovym vedenim,

e jistotu pracovniho mista,

e prilezitosti vyuzit v praci své dovednosti a schopnosti.

Motivace piedstavuje podle Armstronga a Taylora (2017) jistou silu, ktera urcitym
zpusobem ovlivituje chovani jedinci. Ti, ktefi maji jasné definované cile a podnikaji
kroky, které povedou ke splnéni danych cilti, mohou byt oznaceni jako dobie motivovani.
Nejlepsi forma je takova, kdy jsou jedinci motivovani sami od sebe. Mnohdy je vsSak
nutnd motivace zvenci pomoci riznych stimuld. Arnold a kol. (2010) hovoii o tfech
slozkach motivace — sméru (piedstavujici to, co se jedinec snazi délat), snaze (s jakou pili

na ukolu pracuje) a vytrvalosti (jak dlouho se jedinec o danou véc pokousi).
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v

Jak jiz bylo zminéno vySe, motivace se rozliSuje na vnitini a vné&jsi.

e Vniti'ni motivace se dostavi, pokud maji lidé pocit, ze je jejich prace zajimava,
dualezitd a vyzyvajici. Je nutné, aby poskytovala volnost v rozhodovani a jednani
a jedinci méli dostatek prilezitosti vyuzivat a rozvijet své schopnosti a znalosti.
Vnitini motivace se neprojevuje vngjsi stimulaci, ale vyplyva ze samotné prace.

e VnéjSi motivace se projevuje Vv disledku podniknutych opatfeni s cilem
motivovat lidi. Jedna se o stimuly jako je odménovani, tedy zvySovani mezd,
udélovani pochval, povySovani apod., a dale tresty, jako disciplindrni fizeni,

odepteni nenarokové slozky mzdy, ¢i sdéleni kritiky (Armstrong, Taylor, 2017).

Oddanost je podle Blahy (2013) propojena s angazovanosti, pifi¢emz oddanost je vice
spojena s hodnotami spolec¢nosti a se spolenosti samotnou, zatimco angazovanost
souvisi pfevazn¢ s emocemi a tyka se prace samotné. Pokud mé pracovnik silny pocit
oddanosti ke spole¢nosti, miize dojit k vyssi angazovanosti, nicméné jedinci se mohou
V praci vice angazovat i ptesto, ze neciti oddanost viic¢i spole¢nosti. Cohen (2007) hovoii

o tfech charakteristikach oddanosti. Jedna se o:

¢ silnou viru v hodnoty a cile spolecnosti a jejich piijeti,
e ochotu vynalozit znacné Usili ve prospéch této spolecnosti,

e silnou touhu byt stale ¢lenem ve své spolecnosti.

Angazovani pracovnici jsou podle SHRM (©2020c) zapojeni, nadSeni a oddani jejich
préci a pracovisti a jsou ochotni pfispivat k tspéchu jejich spolecnosti. Horvathova, Bldha
a Copikova (2016) hovoii o angazovanych pracovnicich jako o lidech, ktefi jsou ochotni
dat jejich spolecnosti néco vice z jejich vlastniho presvédceni, a ne proto, Ze by to od nich
bylo vyzadovano. ZvySovani angazovanosti podle Armstronga a Taylora (2017) za¢ina
jiz vytvéafenim pracovnich mist, ukoll a roli. Dbat by se mélo pfevazné na rozmanitost,
zajimavost, autonomii, vyznamnost stanovenych ukoli apod. Horvathova, Blaha

a Copikova (2017) uvadi &tyfi otazky, pomoci kterych Ize objasnit angaZovanost.

e Vi pracovnik, co ma délat? Je nutné dbat na to, aby byla jasn¢ stanovené role.

e Vipracovnik, jak to ma délat? Tato otazka se zaméfuje na to, zda ma pracovnik
dostate¢né zkuSenosti a je mu poskytovan nutny vycvik.

e Ma pracovnik pro to, co déla, potiebné zdroje? Jedna se o finan¢ni prosttedky,

material, ¢as a lidi.
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Chce to pracovnik délat? Tato otdzka souvisi s nutnou motivaci.

Spole¢nost Mercer ve svém modelu angazovanosti Mercer’s Employee Engagement

model© propojuje spokojenost, motivaci, oddanost i angazovanost. Tento model je na

obrazku ¢. 8 zobrazen navic s nastroji, které slouzi k dosazeni a udrzeni angazovanosti

u pracovniku (Wilson, 2012).

Spokojeni pracovnici vykonavaji svou praci radi a jsou spokojeni s pracovnimi
podminkami. Nemaji v8ak tendenci vykonavat praci, ktera je nad ramec jejich
usili.

Motivovani pracovnici se nachazi o urovenn vi§ a kromé toho, ze zahrnuji
I n€které atributy spokojenych pracovnikli, motivovani pracovnici ze sebe
vydavaji vice energie a jsou vysoce soustiedéni na dosahovani svych cili ve
spolecnosti.

Oddani pracovnici maji hodnoty a chovani spokojenych i1 motivovanych
pracovnikil, navic se velmi ztotoziuji se svou spolecnosti. Jsou k ni loajalni a véfi,
ze s jeji pomoci jsou schopni dosahnout nejlepsiho vykonu.

AngaZovani pracovnici (obhajci) se zajimaji o Gspéch spole¢nosti a splnéni jeji
mise. Dobrovolné vynakladaji béhem vykonu jejich prace vysoké usili, které jde
i za hranice jejich povinnosti. To plati jak pii praci o samoté, tak i v tymu (Wilson,

2012).

Spole¢nost Mercer ptedstavila své zavéry souvisejici s faktory angazovanosti.

Mzda je sice dileZzita, nicméné neni nejvyznamnéjSim faktorem podnécujici
angazovanost.

Aby doslo ke zvySeni angazovanosti pracovniki, je nutné, aby manazeti zjistili,
které konkrétni faktory angazovanosti'® maji nejvétsi vliv na jejich pracovniky.
V ramci jednotlivych odvétvi, struktur spolecnosti ¢i zemi se mohou faktory
angazovanosti lisit.

ManazZeti mohou zvySovat angazovanost pracovnikit pomoci riznych faktort

(Wilson, 2012).

18 Faktory majici vliv na angaZzovanost jsou zobrazeny na obrazku ¢&. 9
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« sdileni uspéchu a vyzev spolecnosti
* podporovani silného zaméteni na zakazniky

Angaiovan}'/ * poskytovani vyzev a podpora rustu pomoci
. delegovani
(obh ajce) « vytvoreni komplexnich planti rozvoje kariéry

* podporovani komunikace zdola nahoru
* podpora inovaci
» poskytovani spravedlivého uznani a odmény

* poskytnuti pomoci pi1 budovani smysluplné dlouhodobé
kariéry

* zaji$téni uznani a odmény za dlouhodobou oddanost

« naslouchani pracovnikim, sdileni poznatkti a zkusSenosti

« zajisténi spravedlnosti, konzistence a transparentnosti

* rozvoj chapani dlouhodobé vize a planu spoleénosti

. chovani manazera

MOthOV&Il}" ‘ « stanoveni spravedlivych cilu v oblasti vykonu

« sd¢lovani jasnych oc¢ekavani

» pravidelné ujasiovani priorit a poskytovani zpétné vazby

» poskytovani podpory s cilem dosazeni optimalniho vykonu
pomoci odstranovani piekazek

* uznani a odménovani vykonu

* delegovani prace motivovanym pracovnikiim

SpOkOj en}'/ * podporovani rozvoje dovednosti

» poskytovani pracovnich nastroju, zdroju a vybaveni

* vylepSeni pracovniho prostredi

« spravedlivé odménovani (Groven a pochopeni davodu pro zménu)
* uznani pracovniho usili

Obr. 8: Mercer's Employee Engagement Model a néstroje potiebné k dosaZzeni a udrZeni angaZzovanosti
pracovnikt (Vlastni zpracovani dle Wilson, 2012, s. 8, s. 10-13)

Robertson-Smith a Markwick (2009) popisuji faktory branici rastu angazovanosti:
e nejistota zaméestnani, strach ze ztraty prace zejména béhem recese,
e nespravedlnost, primarné v systému odménovani,
e monoténnost prace, ptikladem je call centrum,
e Vysoce stresujici prace s velmi malou flexibilitou nebo nezavislosti,
e Spatné chovani a Sikana ze strany manazert,

e dlouhd prace bez dostatecnych prestavek.

Na nasledujicim obrazku ¢. 9 jsou zobrazeny faktory podporujici rist vykonu
a angazovanosti pracovniki. Spole¢nost Hay Group vyvinula koncem 90. let 20. stoleti

model zaméfujici se na angazovany vykon, The Hay Group Engaged Performance®
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model. Tento model se sklada ze 6 skupin faktord, jedna se o kvalitu prace (Quality of
work), rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem (Work/life balance), inspirace
a hodnoty (Inspiration/values), pfiznivé prostiedi (Enabling Environment), budouci rast
a prilezitosti (Future growth/ opportunity) a hmotné/hmatatelné odmény (Tangible

rewards) (Armstrong, Murlis, 2007).

* Konkurenceschopna mzda

* Dobré zaméstnanecké vyhody
« Pobidky k vy$Simu vykonu

« Potencial vlastnictvi

» Udélovani uznani

* Spravedlivé odménovani

* Vzdélavani a rozvoj nad
ramec soucasné prace

* Prilezitosti k postupu
v kariére

* Zlepsovani pracovniho vykonu
a poskytovani zpétné vazby

| |Hmotné/hmatatelné

* Vnimani hodnoty prace
* Podnétnost/zajimavost
« Prilezitosti k uspéchu

* Svoboda a autonomie
* Pracovni zatéz

‘ Kvalita prace I

MR |

‘ odmény \ zZivotem
Budouci rust Inspirace
a prilezitosti a hodnoty

Priznivé prostiedi

« Kvalita vztahu na pracovisti

Rovnovaha mezi
pracovnim a osobnim/

* Priznivé a podporujici ‘
protiedi

* Uznani potieb Zivotniho
cyklu/ flexibilita

« Jistota piijmu |

» Socidlni pomoc a podpora |

« Kvalita vedeni

* Hodnoty a chovani
spolecnosti

* Povést spolecnosti

* Sdileni rizika

* Uznani

? « Fyzické prostiedi ¢ I\(?nlunikace
| « Nastroje a vybaveni

* Vzdélavani pro souc¢asnou pozici

« Informace a procesy

L * Bezpecnost a osobni jistota

Obr. 9: The Hay Group Engaged Performance® Model (Ptelozeno dle Armstrong, Murlis, 2007, s. 15)

CIPD (2019¢) hovoti o riznych metodach méieni angazovanosti, kdy je vhodné provést
dotaznikové Setieni zamétené na angazovanost v kombinaci s kvalitativni metodou, aby
mohli pracovnici popsat svymi slovy pro¢ jsou S$tastni nebo neStastni. Mefeni
angazovanosti miize byt mnohdy komplikované, pokud jsou v otdzkach priizkumu Spatné
pouzity faktory, které spolu nesouvisi. Metriky souvisejici s lidskym kapitdlem mohou
byt velmi uzite¢né, pokud jsou spolehlivé a podavaji jasné tdaje. CIPD (2019¢) z toho
divodu doporucuje metriku, ktera je jiz dobie zavedena a specificka, jako naptiklad
Utrecht Work Engagement Scale!’.

Utrecht Work Engagement scale je dotaznik, pomoci kterého se méfi pracovni
angaZovanost a byl jiZ ovéfen pomoci vice nez 10 000 respondentil. Pivodni verze tohoto

dotazniku obsahovala 24 otazek a nesla nazev UWES-24, v souCasnosti ¢itd pouze

1" Tento dotaznik pracovni a osobni pohody pro méfeni pracovni angaZovanosti se nachazi v piiloze ¢&. 2
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17 otazek a je oznacen tedy jako UWES-17. Pomoci dotazniku se méti tii faktory
angazovanosti a to vitalita/energie pracovniho nasazeni (Vigor), oddanost (Dedication)

a pohlceni praci (Absorption) (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016).

K uzavieni tohoto tématu Robertson-Smith a Markwick (2009) piedstavuji kli¢ové

zavéry spojené s angaZzovanosti.

e Vyzkumy poukazuji na pozitivni vztah mezi angazovanymi pracovniky
a angazovanosti zakaznikl, kterd je vyjadiena jejich loajalitou a také tim, ze
doporucuji produkt/sluzby ostatnim.

e Angazovani pracovnici maji vétsi tendenci setrvat Vv jejich spole€nosti, maji
0 20 % lepsi vykon v porovnani s jejich spolupracovniky a chovaji se jako obhdjci
spole¢nosti’®,

e Angazovanost miize mit vyznamny dopad na vykonnost spole¢nosti, zvySovani
zisku, podporuje podnikovou agilitu'® a efektivitu béhem provadéni zmén.

e Angazovanost umoznuje jedincim se pln¢€ ponofit do své prace, a v dusledku
vysSiho sebeuplatnéni a pozitivniho dopadu na zdravi a pohodu pracovnikli
dochazi k podpote spolecnosti.

e Angazovanost miize mit i negativni dopad, a to v pripad¢ kdy pracovnici, kterym
spolecnost poskytuje potifebné vzdélani na podporu angazovanosti, ziskaji jak

vys$$i pocit angazovanosti, tak 1 lepsi ptilezitost opustit spolecnost.
2.4 Ziskavani pracovniku

., Ukolem ziskavani pracovnikii je zajistit, aby volné pracovni misto ve firmé prildkalo
dostatecné mnozstvi vhodnych uchazecu, a to s primérenymi ndklady a véas. Neméné
dillezitym ukolem je ziskavani primérenych informaci o jednotlivych uchazecich, aby bylo
mozné pozdéji na jejich zdkladé relativné spolehlive vybrat toho nejvhodnéjsiho z nich.

(Koubek, 2011, s. 68)

18 Angazovany pracovnik neboli obhdjce, je zobrazen na obrazku ¢&. 8

19 Pomoci podnikové agility spole¢nost umoziiuje pracovnikiim se podilet na jejim vedeni, zajist'uje vhodné
prostiedi, prostiedky a technologie s cilem podpofit inovace a rychlé reakce na ménici se potteby vnéjsiho
okoli. Prikladem podnikové agility v IT mize byt cloud, ktery snizuje fixni naklady, kdy usetiena castka
muZze byt pouzita pro inovace. Pomoci zavedeni podnikového softwaru a poskytnuti pracovnikiim piipojeni
k nému kdykoli a odkudkoli, je podporovana flexibilita (Lichy, 2012).
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Aby byl proces ziskavani pracovnikl efektivni, Bldha (2013) doporucuje postupovat

podle krok, které jsou zobrazeny na obrazku ¢. 10.

Analyza Plinovani
pracovniho mista lidskych zdroju
Popis a
specifikace

pracovniho mista

Ziskivani
zaméstnancu

i

Vibér

zaméstnanciu

Obr. 10: Proces ziskavani pracovnika (Pievzato z Blaha a kol., 2013, s. 96)

Postup pii ziskavani pracovnikii je dle Koubka (2011) nésledujici.

1. Identifikovani potieby ziskani zaméstnanci — napiiklad pomoci ukonceni
pracovniho poméru zjakékoliv strany, kdy zaméstnavatel ziskdva prostor
k obsazeni pracovniho mista béhem vypovédni lhity, ¢i po dohodnutém terminu
odchodu.

2. Popis a specifikovani nabizeného pracovniho mista — veskeré nutné informace,
které se vazou k danému pracovnimu mistu. Zahrnuje nazev pracovniho mista,
¢islo Kklasifikace zaméstnani, charakteristiku prace, povinnosti, vybaveni,
bezprostfedné nadfizenou funkeci, vztah k ostatnim pracovnim mistiim, pracovni
podminky, rizika, vzdé€lani, poZadovanou praxi, duSevni poZadavky
a charakteristiky osobnosti, fyzické pozadavky a zvlastni pozadavky.

3. Zvazeni alternativ — tento krok predstavuje zamysleni nad tim, zda pracovni
misto mize byt zruSeno, nebo pokryto pomoci presc¢asu, nebo zda mize byt novy

pracovnik pfijat v rdmci ¢astecného tvazku, nebo na zékladé dohody.
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10.

Vybér nezbytnych charakteristik popisu a specifikace nabizeného
pracovniho mista — jednd se o vyber charakteristik, které poskytnou
potencialnimu pracovnikovi potfebné informace k vytvoreni realistického obrazu
o daném misté a nezbytnych pozadavcich. Zahrnuje popis pracovniho mista
(ndzev pracovniho mista, pracovni tkoly a odpovédnosti pracovnika, misto
vykonu prace, prilezitosti vzdélavani a rozvoje, pracovni podminky jako je
prosttedi a mzdové podminky), nejdalezitéjsSi pozadavky (vzdélani
a kvalifikace, zkuSenosti, dovednosti a charakteristiky osobnosti). Tyto
pozadavky by mély byt rozdéleny na nezbytné, zadouci a vitané.

Identifikovani potencialnich zdroji kandidata — zda dojde K ziskavani
uchazect interné nebo externé.

Volba metod ziskavani pracovnikii — mezi metody patii dotazovani znamych,
nebo nabizeni prace ptimo jim, ziskdvani doporuceni od souc¢asného zaméstnance,
vyvesky uvnitt spole¢nosti nebo mimo ni, letdky, spolupracovani se vzdélavacimi
institucemi, spoluprace surady prace, sluzby komerénich zprostfedkovatelen
a agentur, elektronické ziskani pracovnika na vlastni webové strance, ¢i jinych
internetovych adresach.

Zvoleni pozadovanych dokumenti a informaci od kandidati — dotazniky
(jednoduché/oteviené), zivotopis, doklady o vzdélani a praxi, reference
(posouzeni uchaze€e z ptedchozich pracovist, nebo osobami, které ho znaji),
pruvodni dopis (vhodny od osob, které se zajimaji o vedouci misto, ¢i misto
specialisty).

Formulovani a zvefejnéni nabidky zaméstnani — Spolecnost by se méla
vyvarovat prehanéni, klaméni a neslibovat, co nemize nebo nebude chtit splnit.
Veskeré informace by mély poskytovat realisticky pohled na danou praci
i spole¢nost. Je také nutné se vyvarovat diskriminace (pohlavi, vék, narodnost,
nabozenstvi, politické nazory atd.)

Shromazdéni informaci a dokumentt od uchaze¢i a komunikace s nimi — je
nutné dbat na slusné a respektujici jednani se vSemi uchazeci.

Piedvybér uchazeci pomoci porovnavani poskytnutych dokumentti a informaci
od uchazecu s definovanymi pozadavky pracovniho mista. Kandidati se nasledné

rozdéluji do skupin velmi vhodni, vhodni a nevhodni. Nevodnym pracovnikiim se
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posila slusny odmitavy dopis s podékovanim a vhodni uchazeci jsou pozvani
k vybéru, pokud je velmi vhodnych pracovnikti nedostatek.

11. Sestaveni seznamu kandidati, ktefi jsou pozvani k vybérovym proceduram.

Béhem vybérového procesu se spolecnost rozhoduje, kdo se stane jeji soucasti a kdo
nikoliv. Vybérovy proces zacind kandidaty, ktefi byli jiz identifikovéani a ze kterych se
bude vybirat nejvice vhodny uchaze¢, kterému bude na konci procesu dand pozice
nabidnuta. Postupy v ramci vybérového fizeni zavisi na spolecnostech samotnych a také
na nabizené pozici. Spolecnosti vétSinou po prezkoumani zadosti a urceni, ktefi kandidati
spliuji zakladni pozadavky, testuji a hodnoti schopnosti kandidatt a ukazku jejich prace.
Ti s nejlepsimi schopnostmi jsou pozvani do spolecnosti na jeden nebo vice pohovort.
V této fazi jsou mnohdy zapojeni vedouci ¢i ¢lenové tymu a dochézi k utvaieni nazori na
to, kteti uchazeci by mohli byt nejvhodnéjsi. U nejlepSich jedincti se nasledné kontroluji
reference, aby doslo k ovéfeni ziskanych informaci o kandidatovi. Nasledné ¢lenové
tymu, vedouci a dalsi 1idé, ktefi rozhoduji o pfijeti, vyberou osobu, ktera dostane pracovni
nabidku. V nékterych piipadech mulze kandidat jednat se spolenosti o mzdé,
zaméstnaneckych vyhodach apod. Pokud uchaze¢ piijme pracovni misto, spole¢nost jej

umisti na danou pozici (Noe a kol., 2018).

Koubek (2011) pti vybéru pracovniku doporucuje, aby spole¢nost neposuzovala pouze
zpusobilost kandidata samotného k vykonavani dané prace, ale také porovnala jeho
zpisobilost s ostatnimi uchazeci. Je vhodné kombinovat riizné metody vybéru, aby doslo
k ovéteni poskytnutych informaci. Klicové je také posuzovat predpoklady zaclenéni se
do tymu ¢i spolecnosti a zda ma kandidat zadouci vlastnosti. Mimo zaméfeni se na to,
zda uchaze¢ muize praci vykonavat, je dilezité zjistit, zda ma pozitivni vztah k této praci

a nezajima se o pozici pouze kvuli mzdé ¢i benefitum.

Vnouckova (2013) uvadi, Ze je vhodné se pii vyberu zaméfit na kompetence, které maji
vyznamny Vliv na chod spolecnosti. Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 231)
definuji kompetence jako , komplexni soubor znalosti, dovednosti, zkuSenosti,

schopnosti, postoju, ktery podporuje efektivni vykon jedince.

Vodak a Kucharcikova (2011) a Chouhan a Srivastava (2014) popisuji sloZky osobnosti,
které vstupuji do kompetenci a pomoci kterych Ize odhadnout, jak bude jedinec v urcitych

situacich pfemyslet a jak se bude chovat. Jedna se o nasledujicich 5 kategorii.
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e Motivy — ptedstavuji emoce, touhy, fyziologické potieby nebo podobné podnéty,
které podnécuji ¢loveéka urcitym smérem. Jedinci se silnou motivaci se rozvijet
vyhledavaji vyzvy a piilezitosti se poucit.

e Rysy — jsou charakteristiky osobnosti, jde predevsim o temperament, kterym je
dano, jakym zptisobem lidé¢ reaguji po emocni strance na rizné podnéty. Patii sem
napiiklad i sebekontrola neboli schopnost ziistat béhem stresové situace v Klidu.

e Vnimani sebe samého a hodnoty — tyka se postoji, hodnot a obrazu sebe
samého. Piikladem muze byt sebeduvéra, respektive piesvédCeni, ze jedinec
dokaze zvladnout stanoveny ukol.

e Védomosti — zahrnuji poznatky, které¢ ¢lovek ziskal béhem procesu uceni a praxi
a vztahuji se ke konkrétni pracovni pozici.

e Dovednosti — odkazuji ke schopnosti vykonavat urcité ukoly.

Pti vybéru vhodnych pracovnikti podle Adlera (2017) posuzovani kompetenci nestaci a je
nutné se zaméfit také na soulad mezi pracovnikem a pracovnim mistem (Job fit).
Pokud jedinec neni piirozené motivovan k tomu, aby vykonaval pozadovanou praci, jeho
vykon bude pravdépodobné podprimérny. Dale je nutné se zaméfit na to, zda kandidat
zapadne do firemni kultury (Cultural fit). Spole¢nosti, které najimaji ve spéchu, ¢asto
tyto dulezité¢ faktory opomijeji, nebo hodnoti velmi povrchoveé. Pokud je vénovan
dostatek pozornosti témto faktortim a jsou béhem vybéru vhodné posouzeny, dochazi
k ziskani vhodné&jsiho pracovnika, zlep$eni vykonu na pracovisti, zvySeni spokojenosti

S praci a také dochazi k nizsi fluktuaci.
2.5 Adaptace

Adaptace predstavuje proces, béhem kterého se nov€ pfijati pracovnici, piipadné
pracovnici piechazejici zjiného pracovisté ve spolecnosti, piizpisobuji podminkam
V novém pracovnim prostiedi. Cilem tohoto procesu je pomoci riznych vzdélavacich
aktivit pracovnikiim predstavit spolecnost, nové pracovni tkoly, které budou vykonavat,
pracovni podminky, pracovni i socialni prostfedi, a pomoct jim se zafadit do podniku,

aby mohli co nejdiive vykonavat svou praci na pozadované tirovni (Koubek, 2007).

Adaptace (onboarding) obecné pokryva cely proces od komunikace s nové nastupujicimi

pracovniky pted jejich oficialnim nastupem do spolecnosti, pies vysvétlovani chodu
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a prostiedi spolecnosti az k efektivnimu vykonavani pozadované prace. Soucasti procesu
adaptace je privitani novych pracovnikt (induction) neboli orientace (orientation), ktera
pomaha pracovnikiim se piizpusobit nebo aklimatizovat na svou praci a pracovni

prostiedi. Orientace je pfinosna pro obé strany (CIPD, 2019f).

e Zpohledu zaméstnavatele kvalitni orientacni program snizuje fluktuaci, tedy
i naklady s ni spojené, a zvySuje oddanost pracovniki a pracovni spokojenost.

e Orientacni program umozni pracovnikiim lépe porozumét spolecnosti, jejich
pracovni roli, zplisobim vykondvani prace, poméha se snizovanim stresu

a utvarenim realistickych ocekavani (CIPD, 2019f).

Orientace by méla byt naplanovana na prvni den, ¢i prvni tydny ve spole¢nosti. Pred
ptichodem nového pracovnika je vhodné poskytnout bali¢ek (nejéastéji pomoci e-mailu),
ve kterém se dozvi kli¢ové informace o spolecnosti a jak bude probihat orienta¢ni
program, aby si mohl jedinec piipadné piichystat dotazy. Béhem prvnich dn dochazi
k pfedstaveni novych pracovnikii ve spolecnosti a informovani o kultufe, misi, vizi
a hodnotach spole¢nosti. Je nutné podepsat pottebné papiry, zajistit nezbytné ptistupy,
poskytnout nutné vybaveni, zajistit lovéka, ktery bude novackovi béhem celého procesu

adaptace napomocny, a domluvit setkani s pfimym manazerem (Luenendonk, 2019).

Orienta¢ni program se odviji od velikosti spole¢nosti. Behem né&j by se méli pracovnici

podle Armstronga a Taylora (2017) dozvédét také nasledujici klicové informace:

e stru¢ny popis spolecnosti — historie, produkty, organizace a fizeni,

e zakladni pracovni podminky — pracovni doba, dovolend, diichodovy systém,

e nemocenskd — zplisob oznamovani nemoci, plat, pojisténi,

e dovolena,

e podnikové pravidla, disciplindrni fizeni, feSeni problému s pracovnim vykonem,
vyfizovani stiznosti,

e odménovani — struktura a informace o dni, kdy je pracovnik odménovan,

e odbory,

e vzdélavani a rozvoj,

e Dbezpecnost a ochrana zdravi pii préci.
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Jak jiz bylo zminéno vySe, adaptace je nepietrzity proces (jehoZ soucasti je orientace),

ktery by mél novému zameéstnanci pomoci pochopit, co se od n¢j ocekava, aby uspél ve

své nové roli. Tento proces by m¢l stavét na tom, co bylo pracovnikiim feCeno béhem

naboru a mél by jedince ujistit, ze pfipojeni k této spolecnosti bylo spravnym krokem.

To, jak pracovnik zvlada prvni dny i mésice na novém pracovisti, je velmi dilezité

z pohledu retence. Podporu angazovanosti béhem procesu adaptace mohou poskytnout

nasledujici aktivity:

sekani s klicovymi osobami ve spole¢nosti,

Skoleni a rovnocenné diskuse, zpétna vazba,

uceni se za pochodu s podporou manazera,

individudlni mentoring, stinovani a podpora HR oddéleni,

zkuSenosti s produktem (Luenendonk, 2019).

Aby se maximalizoval uspéch procesu adaptace je vhodné se soustiedit na nasledujici

body.

Sebediivéru ve vlastni schopnosti (self-efficacy) — opatieni usilujici o to, aby
pracovnik ziskal potiebné sebevédomi Kk plnéni pozadavkd jeho role. Pocit
sebeuplatnéni ovlivituje oddanost ke spolecnosti a spokojenost s praci.

Jasnost pracovni role — stim souvisi, jak novy pracovnik chape svou roli
a rozumi tomu, co se od n&j ocekava. Pokud je role pracovnikovi nejasna, dochdzi
ke sniZeni pracovniho vykonu, coz mulZe vyustit k negativnim postojim
k zaméstnani a naslednému odchodu.

Socialni integrace — kvalitni vztahy mezi nadfizenymi a kolegy svédc¢i o Gispésné
adaptaci. Timto zptisobem mize pracovnik 1épe poznavat spole¢nost.

Znalost kultury — za uspésnou adaptaci se povazuje nejen to, ze pracovnik ukaze,
jak je obeznamen s cili, hodnotami ¢i politikami spole¢nosti, ale také ze do dané

spolecnosti a kultury zapada a prosperuje v ni (Luenendonk, 2019).
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2.6 Analyza v Ceské republice

V ramci této kapitoly jsou piedstaveny nejaktualnéjsi vysledky vyzkumii a prazkumd,

které se tykaji fizeni lidskych zdroji, fluktuace, retence a nezaméstnanosti v Ceské

republice.

2.6.1 Rizeni lidskych zdroji v Ceské republice

Skoludové a Brodsky (2015) se ve svém vyzkumu zabyvali sou¢asnymi trendy v oblasti

lidskych zdroji v Ceské republice napii¢ riznymi velikostmi podniku. Kli¢ové poznatky

jsou shrnuty v nasledujicich bodech.

Adaptace novych zaméstnanci — 60 % respondenti uvedlo, Ze nevykonava
pracovni a socialni adaptaci novych pracovnikl, 54 % spolecnosti pfitazuji
novému zameéstnanci Cloveéka, ktery predava informace o spolecnosti a jejimu
fungovani, pouze 2 % dotazovanych spole¢nosti provadi socidlni adaptaci.

Hodnoceni a odménovani — zaméstnanci jsou nejcastéji hodnoceni svym ptfimym
nadfizenym (88 %), kombinuje se kvalitativni i kvantitativni zptisob (73 %). Jako
nastroj hodnoceni slouZi nejcastéji stanovené cile (35 %) a normy/standardy
(26 %) a vyuziva se hodnotici stupnice (18 %). Nejcastéji jsou hodnoceni
provadéna pololetné (35 %), mésicné (27 %). 88 % dotazovanych uvedlo, ze

odménuje zaméstnance podle vykonu.

Malé a stiedni podniky v Ceské republice

Caha a Urban (2020) zkoumali zptsob fizeni lidskych zdrojii u 220 malych a stfednich

podnikt v Ceské republice. Vybrané vysledky vyzkumu jsou nasledujici.

Ttetina malych a sttednich podnikli ma problémy s najimanim kvalifikovanych
pracovnikii. Necela tfetina respondentti ma vsSak problém se ziskavanim vSech
zaméstnancul.

Mira fluktuace Vv necelych dvou tfetinich malych a stfednich zkoumanych
podnik se pohybovala pod 5 %. 11 % respondentt uvedlo, Ze mira fluktuace je
nad 10 %. Ackoliv se fluktuace nejevi podle vysledku jako problém, je nutné
vénovat pozornost retenci kvalifikovanych zaméstnanci, kterd je podle vice nez

ttetiny dotazovanych podnikl problémova.
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e Necelé¢ ctvrtina spolecnosti uvedla, Ze povazuje variabilni sloZku mezd
zaméstnancl za nedostate¢nou, s ¢imzZ souvisi jeji motivacni uinky a také vyse
zminéné vysledky v oblasti retence zaméstnancu.

e 60 % respondentd vnima potiebu vzdélavani zaméstnanci, témet 30 % malych
a stiednich podnikl zddnou pottebu nevidi.

e Diikladné tivodni Skoleni zaméstnancii poskytuje 68 % respondentt, 20 %
podnikill poskytuje toto vzdélani pouze zaméstnanciim na urcitych pozicich. Pouze
tretina dotazovanych poskytuje potiebné vzdélani podle stanoveného planu, 50 %

spole¢nosti uspokojuje vzdélavaci potfeby zaméstnanct nahodile.

Nize vybrané vysledky vyzkumu piedstavuji profil malych podniki (do 50 zaméstnancii)

v Ceské republice, ktery provedly Fejfarova a Urbancova (2016).

e Personalni oddéleni — pouze 15,4 % malych podnikli ma persondlni oddéleni.

e Aktivity v oblasti Fizeni lidskych zdroji — vétsina zakladnich Cinnosti je
provadéna interné. Jedna se o aktivity v oblasti ndboru zaméstnanct (89,5 %),
propousténi zaméstnanci (81,1 %), zaméstnaneckych benefitd (73,7 %),
odménovani (67,4 %), informaéniho sytému lidskych zdroji (57,9 %), Skoleni
zaméstnancu (52,6 %).

e Vyvoj poctu zaméstnanci — v 28,1 % malych podnikli se pocet zaméstnancti
snizil, ve 40,4 % se pocet nezménil.

e Outplacement — 3,5 % dotazovanych malych spolecnosti zajistuje péci
0 odchazejici pracovniky.

e Analyza pracovniho mista — je vykonavana pouze u 28,1 % malych podnik.

e Ziskavani zaméstnanci — malé podniky nejcastéji vyuzivaji interni zdroje,
v 68,1 % pro nabor manazerd, v 49,8 % k naboru specialistu, 43,9 % pro nabor
administrativnich pracovnikti a 24,6 % pro nabor ostatnich pracovnikti. Nejcastéji
se knaboru vyuzivaji pohovory, zivotopisy a reference. Odbornici
a administrativni pracovnici musi navic vykonévat kvalifikacni testy.

e Proces adaptace — pro mal¢ i stfedni podniky je dilezité, aby najimali spravné
pracovniky na sprdvna mista a dokazali je také ve spolecnosti udrzet. Nicméné

pouze 29,1 % malych podniki se soustiedi na proces adaptace pracovniki.
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2.6.2

Ptesto ze formalni hodnoceni vykonu ma vliv na vykon jednotlivcl i podniku,
je tato ¢innost v malych podnicich podceniovana a vykondva ji pouze 36,5 %
dotazovanych malych podnikd. Vysledky hodnoceni vyuziva 41,4 % malych
podniki pro Gcely odménovani, 16,1 % pro kariérni fizeni a k planovani lidskych
zdrojt 12,3 %.

Skoleni zaméstnancii — 66,3 % malych podniki investuje do vzd&lavani svych
zaméstnanci, zda jsou tato Skoleni efektivni zjist'uje pouze 21,1 % dotazovanych
malych podniki.

Kultura — 50,2 % malych podnikd formuluje svoji firemni kulturu a hodnoty,
které jsou soucasti, a pouze 13,3 % respondentl svou kulturu také analyzuje.
Inovace — 75,4 % malych podniki se zabyva inovacemi. 51,2 % podniki uvedlo,
ze stimul k inovaci ptichazi od zékaznikt, 50,2 % malych podniki je stimulovéano
zameéstnanci, 35,4 % odborniky a 34,7 % konkurenty. Pouze 2,8 % malych
podnikli spolupracuje s univerzitami. Inovace se nejcastéji tykaji pracovnich
postuptl (u 49,1 % podniki), kvality prace (46,7 %) a produktivity prace (32,2 %).
Znalosti a zkuSenosti — kli¢ové znalosti a dovednosti zcela zaznamenava 24,6 %
malych podnikli, v omezené mife je zaznamenava 48,8 % malych podnikd,
26,7 % je nezaznamenava vibec. Pouze 17,5 % malych podnikd podnécuje své
odchazejici zaméstnance k tomu, aby néjakym zptisobem zachovali a sdileli své
kli¢ové znalosti a dovednosti.

Odchod kli¢ovych zaméstnancu — 38,9 % malych podnik se citi byt ohrozeno

tim, Ze se klicovi zaméstnanci rozhodnou odejit.

Fluktuace, retence a nezaméstnanost v Ceské republice

Vyzkum spolec¢nosti Randstad (2019) uvadi, ze v roce 2018 zménilo praci 22 % ceskych

pracovniki. Mezi hlavni divody, pro¢ CeSti pracovnici zustavaji u soucasného

zaméstnavatele, patfi:

zajimava mzda a zaméstnanecké vyhody (58 %),
jistota zameéstnani (51 %),

finan¢ni zdravi (49 %),

lokalita (46 %),

zajimava prace (44 %),
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e piijemna pracovni atmosféra (43 %).

Mezi hlavni davoedy odchodu pracovniku patfi:

o prili§ nizky plat (51 %),

e nedostatek uznani/ocenéni (35 %),

e doba dojizdéni je ptili§ dlouhd (28 %),

e omezeny Kariérni rast (27 %),

e nedostate¢nd vyvazenost osobniho a pracovniho Zivota (26 %).
Mezi nejdulezitéjsi kritéria pri vybéru zaméstnavatele patii z pohledu potencialnich
zaméstnanc:

e zajimava mzda a zamé&stnanecké vyhody (71 %),

e jistota zaméstnani (55 %),

e piijemnd pracovni atmosféra (50 %),

e financni zdravi (49 %),

e zajimava prace (42 %),

e kariérni postup (39 %),

o |okalita (39 %),

e rovnovaha mezi osobnim a pracovnim zivotem (36 %).

Nasledujici graf ¢. 2 zobrazuje pocet uchazecl o pracovni mista a volna mista, pficemz
ktivka zobrazujici uchazece o zaméstnani je totozna s kfivkou podilu nezaméstnanych
osob v Ceské republice, ktery &inil na konci biezna roku 2020 rovné 3 % (Ministerstvo

prace a socialnich véci, © 2020).

800 000
600 000
400 000

200 000

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

—— Uchazedi o zamé&stnani (UoZ) —— Volna pracovni mista (VPM)

Graf 2: Uchazeéi o zaméstnani a volna pracovni mista v Ceské republice (Pfevzato dle Ministerstvo prace
a socialnich véci, © 2020)
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Tato ¢ast prace v ivodu predstavuje zkoumanou spole¢nost. Dale je vénovana pozornost
metodice vyzkumu, po které nasleduje klicova analyza rozhovorii se zaméfenim na oblast
lidskych zdroji ve spole¢nosti XY. Zde jsou popsany jednotlivé faktory ovliviiujici
fluktuaci, které byly definovany v kapitole 2.2.2, z pohledu pracovnikd, ktefi opustili
spolecnost i Z pohledu souc¢asnych pracovniki. Klicovou ¢ast predstavuje také vyjadieni
managementu K jednotlivym oblastem. V ramci nasledujici podkapitoly je shrnuta
soucasna situace v oblasti lidskych zdroji z pohledu vSech zicastnénych stran. Dle piani

jednatelti byl ndzev spolecnosti kviili zachovani anonymity upraven na XY.
3.1 Predstaveni spolecnosti

Spolegnost XY byla zalozena na zagatku roku 2014 dvéma jednateli v Ceské republice.
Jako pravni forma byla zvolena spole¢nost s ruéenim omezenym. V roce 2016 doslo
k pfevodu podilu jednoho ze spole¢nikii na tieti osobu, kterd byla zvolena namisto
puvodniho jednatele po jeho odvolani z funkce. Od tohoto roku stoji v ¢ele dani dva
jednatelé, kteti zastavaji ve spole¢nosti mnoho roli, véetné role vykonného feditele

obchodni spole¢nosti (CEO) a role technického feditele (CTO).

Piedmét podnikani spolecnosti XY spadd do vyroby, obchodu a sluzeb neuvedenych
v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zdkona. Disponuji Zivnostenskym opravnéni, které

spada do Zivnosti ohlaSovaci volné. Mezi vykonavané ¢innosti patfi:

e velkoobchod a maloobchod,
e poskytovani software, poradenstvi v oblasti informacnich technologii, zpracovani
dat, hostingové a souvisejici ¢innosti a webové portaly,

e reklamni ¢innost, marketing, medidlni zastoupeni.

Spole¢nost XY je softwarova spole¢nost zaméfujici se primarné na vyvoj Android a iOS
mobilnich aplikaci pro své klienty. Mohou se pysnit vytvoienou architekturou, kterou se
snazi zjednodusit programovani aplikaci pro iOS. Cilem bylo pomoci tohoto projektu
vyfesit vyvojarské problémy, se kterymi se ve spolecnosti potykali. Tato architektura je

vetejnosti poskytovana jako OpenSource knihovna. Slibuje snizeni nakladi na vyvoj,
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moznost opétovného vyuziti vytvofenych komponent, nebo moznost jednodussino
testovani kodu.

Cilem spolecnosti je dorucovani klientim projekty, které piindsi hodnotu a jsou
vytvateny V nejvyssi kvalité. Pracuji na neustdlém zlepSovani a hledani feSeni na
vyskytujici se problémy béhem vyvoje. V neposledni fad¢ dbaji na pfipravenost, ktera je
dle spolecnosti XY klicem k tispéchu. Spole¢nost se zaméefuje na vyvijeni mobilnich

aplikaci na ¢eském a americkém trhu.

3.1.1 Organizacni struktura spole¢nosti a jeji pracovnici

V soucasnosti spole¢nost zaméstnava 3 pracovniky (A, B, C), v kvétnu 2020 bude tento
tym posilen o dalsi 3 pracovniky (D, E, F). V ¢ervnu do spole¢nosti nastoupi dalsi osoba
(G). Organizacni struktura spole¢nosti je vzhledem k poctu pracovnikii v daném
mikropodniku velmi jednoduché. Na zaklad€ informaci od managementu a pracovnikt

byla vypracovana struktura spolecnosti, ktera je zobrazena na nésledujicim obrazku ¢. 11.

CEO CTO
Manazer 1 Manazer 2
Pracovnik A
Projektové fizeni,
HR manazer w ®

Pracovnik B
Nastavovani procest,
odpovédnost za nastroje,
Android + Backend vyvojar

Pracovnice D Pracovnice G Pracovnik C  Pracovnice E = Pracovnik F
Quality Assurance Account manager 108 vyvojar Android vyvojar Backend vyvojar

Obr. 11: Organizaéni struktura spole¢nosti XY (Vlastni zpracovani)
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Role jednotlivci ve spolecnosti jsou nasledujici:

Vykonny Feditel (CEO) ma na starost prodej a veskerou komunikaci jak ve
spoleCnosti, tak i se zdkazniky (produktovy manazer). Stard se také o nabor
pracovnikd, konkrétné o neodbornou ¢ast pohovoru.

Technicky Feditel (CTO) je zodpovédny za veSkeré pouzivané technologie a za
to, jakym smérem se ubird vyvoj. Primarn¢ se jedné o vyvojare mobilnich aplikaci
pro i0S. Spolu s pracovnikem B ma na starost technickou ¢ast pohovoru.
Pracovnik A zodpovida za projektové fizeni, vedeni lidi ve spole¢nosti, zajist'uje
nezbytné véci pro pracovniky, komunikuje s potencialnimi zaméstnanci, také
s tymem, managementem i klienty. Plni tkoly, které jsou na ngj delegovany
vykonnym feditelem.

Pracovnik B nastavuje ve spole¢nosti procesy a fika, co se bude jakym zpisobem
délat. Odpovida za to, jaké nastroje pracovnici pouzivaji. Dale vykonava praci
Android a Backend vyvojafe. Spolu sCTO ma na starost technickou c¢ast
pohovoru. Pracovnikovi B chce spolenost po dokon&eni VS nabidnout podil ve
spole¢nosti. Ackoliv neni z pravniho hlediska na stejné trovni jako CEO a CTO,
Z hlediska internich pravomoci se nachazi na stejné trovni.

Pracovnik C je i0S vyvojaf.

V nejblizsi dobé do spolecnosti nastupuji nize uvedené osoby.

Pracovnice D bude mit na starost Quality Assurance neboli zajisténi potiebné
kvality.

Pracovnice E bude na pozici Android vyvojaf.

Pracovnik F bude na pozici Backend vyvojaf.

Pracovnice G obsadi pozici Account manager, jejiz primarnim cilem bude

identifikovani obchodnich pftilezitosti a ziskavani novych zakéazek.

Déle spole¢nost spolupracuje externé s jedincem, ktery dodava design, dalsi osoba ma na

starost pravni oblast, posledni osoba spravuje ucetnictvi spolec¢nosti XY.
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3.2 Fluktuace a retence

V obdobi od srpna roku 2018 do prosince 2019 odesSlo ze spolecnosti postupné
5 pracovniki, kteti byli na pozici vyvojaf. Pfed odchodem prvniho pracovnika bylo ve
spole¢nosti celkem 9 lidi (7 zaméstnancii a 2 jednatelé). Na nasledujicim obrazku ¢. 12
jsou zobrazeni pracovnici, ktefi v tomto obdobi opustili spole¢nost. Délka pracovniho
poméru i meésic odchodu byly konzultovany s témito odchozimi pracovniky. Pracovnici
jsou sefazeni podle data odchodu, pridélené Cislo se shoduje s Cisly respondentti v ptiloze

¢. 3. Pracovnik 5 se rozhovoru netcastnil.

I}
e

Pracovnik 1 Pracovnik 3 Pracovnik 4 Pracovnik 2 Pracovnik §
ve spolecnosti 5 let  ve spolecnosti 1 rok  ve spolecnosti 2 roky ve spolecnosti 2 roky ve spolecnosti 11 mésicit
odchod: 08/2018 odchod: 04/2019 odchod: 10/2019 odchod: 12/2019 odchod: 12/2019

Obr. 12: Pracovnici, ktefi opustili spolenost XY, sefazeni podle data odchodu (Vlastni zpracovani)

Mira odchoda zaméstnancu

V roce 2018 bylo ve spole¢nosti 7 zaméstnancii, 1 zaméstnanec odesel. Mira fluktuace

byla v roce 2018 po odchodu jednoho pracovnika ze spole¢nosti 14,29 %.

_______ X 100 = 14,29 %

V roce 2019 bylo ve spolecnosti 6 zaméstnanctli, 4 zaméstnanci odesli. Mira fluktuace

byla v roce 2019 po odchodu ¢étyt pracovniki ze spole¢nosti 66,67 %.

....... x 100 = 66,67 %

Index stability

Na konci roku 2016 spole¢nost zaméstnavala 2 zaméstnance. Na konci roku 2017 byli ve

spolecnosti 2 zaméstnanci, kteti zde pusobili déle nez rok, spole¢nost piijala béhem
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tohoto roku 3 nové pracovniky. Index stability méfici miru retence pracovnikil je v tomto

roce 100 %.
------- x 100 = 100 %

Na konci roku 2017 spole¢nost zaméstnavala celkem 5 pracovnikti. Na konci roku 2018
byli ve spole¢nosti 4 pracovnici, kteti zde pusobili déle nez rok, jeden z pracovniki v roce
2018 odesel. Spole¢nost piijala béhem tohoto roku 1 nového pracovnika. Spole¢nosti XY
se podaftilo na konci roku 2018 udrzet ve spolecnosti 80 % pracovnikd, kteti zde pracovali

déle nez 1 rok.
------- x 100 = 80 %

Na konci roku 2018 spole¢nost XY zaméstnavala celkem 5 pracovnikti a v roce 2019
ptijala 1 nového pracovnika. Téhoz roku 4 pracovnici odesli. Na konci roku 2019 ve
spolecnosti zstali pouze 2 pracovnici, ktefi pusobili ve spoleCnosti déle nez rok.
Spole¢nost XY byla na konci roku 2019 schopna udrzet 40 % svych zaméstnancu, ktefi

pracuji ve spole¢nosti déle nez 1 rok.

------- x 100 = 40 %

3.3 Ziskavani pracovniku

Spole¢nost XY inzeruje volnd pracovni mista na svych webovych strankach, které
odkazuji uchazece na vybrany pracovni portal. Komunikuje taktéz s univerzitami jako
VUT a MUNI, které sdileji danou pracovni pfilezitost svym studentim i absolventim.
V soucasné dobé spolecnost XY testuje dal§i zplisoby inzerovani pracovnich mist
a vyhodnocuje kvalitu pfichozich uchazecti z danych mist. Blizsi informace o ziskavani
pracovnikl jsou popsany Vramci rozhovoru s manazerem 1 Vv kapitole 3.8.1, kdy se

manazer 1 vyjadiuje kK celému procesu ziskavani pracovnikd.

Se souhlasem HR pracovnika jsou niZze zobrazeny inzeraty, které spole¢nost béhem

ziskavani pracovnikil vyuzila.
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Backend developer: rozjasni svou kariéru )

Brno ® Full-time

sméno nasi spolecnost I s jssnou spoitos: I - :

jako Vase budouci kancelar v brnenském komplexu-s obrovskymi okny a Gzasnym vyhledem.

Kdo vibec jsme? U nas v-se venujeme zakazkovému vyvoji mobilnich aplikaci na Android a iOS. Appky
zkratka milujeme a pracujeme i na vlastnich projektech a softwarovych néstrojich, které nam pomahaji s dalsim
vyvojem. Dobrym prikladem je n&s mockovaci framework Cuckoo.Pri vyvoji pouzivéame Kotlin, Spring,
PostgreSQL a Git.

Hledédme zkuseného vyvojére ¢i vyvojarku backendu na hlavni pracovni Gvazek.
Potfebujeme, aby umél/a:

* PostgreSQL

e Kotlin
e Spring
e Javu

Po seznédmeni s nasimi technologiemi budeme rédi, kdyz se vrhnete pfimo na praci na samostatnych
projektech. Ten Vas bude obzvlast zajimavy - budete se totiz starat o Hunterra, coz je aplikace sdruzujici lovce,
usnadnujici organizaci lovd a poskytujici prehled osob a psi v honitbé pfi lovu a spravu honiteb.

A nacoseunas v-mﬁiete tésit?

e Na naplnujici pracovni ¢innost (uznejte sami, ze pracovat na lovecké aplikaci zni neobycejne zajimave :)

e Moderni organizaci prace (pfi praci Vdm nikdo nebude stat za zady, ale praci budeme trackovat pres Jiru,
Slack, TeamCity)

* Jizzminéné svétlé kancelaie v modernim komplexu |l které nabizi veskery potiebny komfort
véetne relaxacni zény. Rovnez se u nas dockate chutného obcerstveni.

e 5 ¢ivice tydnd placené dovolené

e Moznost vybrat si pracovni zafizeni (notebook, monitory, telefon)

e Sick days

Pokud jsme Vas zaujali, nevéhejte poslat Zivotopis a potkejme se osobné!

Lokalita: Firemni benefity:

Brno, Cesko

Uvazek:

Full-time

Technologie pouzivané na pozici:

Git, JIRA, Slack, TeamCity

Posledni aktualizace nabidky:

17.4.2020
Nabizend odmena:

40 000 K¢ - 80 000 K¢ / mésic

Obr. 13: Inzerce volného pracovniho mista na pozici Backend developer ve spole¢nosti XY (Pievzato
z pracovniho portalu)
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Jsme |

Backend developer (senior)

Brno e Full-time

Veénujeme se zakdzkovému vyvoji mobilnich aplikaci na Android a i0S. Pracujeme také na vlastnich projektech a

softwarovych nastrojich, které ndm poméahaji s dalsim vyvojem. Dobrym prikladem je nds mockovaci

framework Cuckoo.

Koho hledame

Hleddme zkusené vyvojéie a vyvojarky backendu. Aktualne hleddme posilu na plny pracovni Gvazek.

Tech stack

Pri vyvoji pouzivame:

* Kotlin

* Spring

* PostgreSQL
* Git

Pro koordinaci prace:

e Jira
e Slack
e TeamCity

Naplh prace

Po seznameni s nasimi procesy a technologiemi predpokladame samostatnou préaci na aktualnich projektech,

ve kterych se snazime zajistovat nadstandardni kvalitu kédu a dodrzovat best practices.

Kanceldf mame v Brné v nove zrekonstruované budové_

Lokalita:
Brno, Cesko
Uvazek:

Full-time

Technologie pouzivané na pozici:
Git, JIRA, Slack, TeamCity

Nabizend odmena:

80 000 K& - 120 000 K¢ / mésic

Pozadovana zkusenost:

Nabidka je vhodna spiSe pro seniory

Firemni benefity:

Posledni aktualizace nabidky:
6.4.2020

Obr. 14: Inzerce volného pracovniho mista na pozici Senior Backend developer ve spole¢nosti XY

(Pfevzato z pracovniho portalu)
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Firemni benefity, které jsou na vySe uvedenych inzeratech zobrazeny pomoci piktogramd,
predstavuji nasledujici benefity: cyklisté vitani, herni zona, obCerstveni na pracovisti,
origindlni pracovisté, pet friendly office, ptratelské prostiedi, relaxacni zona, sick days,

stabilni firma, teambuilding, vybér pracovniho zafizeni — notebook, monitor, telefony.

V poloving kvétna 2020 spolecnost vyvésila na daném pracovnim portalu aktualni volné
pozice, jedna se o i0OS developera a Android developera. Na obou pozicich je nabidnuta
odména 46 000 — 82000 Kc¢/mesic. SpoleCnost u téchto inzerati v porovnani
s predchozimi inzeraty lehce poupravila nabizené benefity, které jsou zobrazeny na

nasledujicim obrazku €. 15.

Firemni benefity:

Obr. 15: Firemni benefity nabizené spole¢nosti XY u aktualné inzerovanych pozic (Pfevzato z pracovniho
portalu)

V soucasnosti nabizi: cyklisté vitani, firemni pravnik, firemni ucetni, herni zona,
obcCerstveni na pracovisti, pratelské prostiedi, relaxacni zona, sick days, stabilni firma,

teambuilding, vybér pracovniho zatizeni — notebook, monitor, telefony.
3.4 Metodika vyzkumu

Z divodu poctu pracovnikl, ktefi opustili spolecnost a poctu pracovnikili, kteti
V soucasnosti pracuji ve spolecnosti XY, byla pro ziskani potfebnych informaci pouZzita
kvalitativni vyzkumna strategie, konkrétné polostrukturované rozhovory. K méteni
kli¢ové angazovanosti u soucasnych pracovnikl byl néasledné pouzit dotaznik pracovni

a osobni pohody Utrecht Work Engagement Scale, ktery je soucasti piilohy ¢. 2.

3.4.1 Rozhovory s byvalymi pracovniky

Prvni série rozhovorll byla zaméfena na byvalé pracovniky. Rozhovorl se zucastnili
4 0soby z 5, jedna se tedy o 80 % pracovniku, ktefi opustili spole¢nost v obdobi od srpna
2018 do prosince 2019. Rozhovor se skladal z 19 otazek. Tyto otazky jsou rozdéleny do

nekolika oblasti. Jednd se o ziskavani pracovnikii, adaptaci, faktory ovliviiujici fluktuaci,
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do kterych spadaji oblasti ocekavani, vztahi, kultury, odménhovani a uznani, jistoty
a komunikace. Posledni oblast je zaméfena na spolecnost a praci obecné. Rozhovory byly
provedeny v obdobi od 24. - 27. dubna 2020. Jednalo se o pracovniky, ktefi byli na pozici

vyvojai mobilnich aplikaci pro Android nebo i10S.

3.4.2 Rozhovory se sou¢asnymi pracovniky a dotaznik UWES

TotoZznou strukturu a velmi shodné otazky dostali pracovnici, ktefi stale pracuji ve
zkoumané spolecnosti. V soucasnosti jsou ve spole¢nosti zaméstnani 3 pracovnici,
pii¢emz dalsi 3 pracovnici nastupuji do spole¢nosti v prub&hu kvétna a 1 pracovnice
zacatkem cCervna letoSniho roku. Rozhovor se skladal z 20 otdzek a zicastnili se jej
2 zminéni soucasni pracovnici, pfiCemz treti pracovnik po domluvé na otazky
z rozhovoru odpovidal pisemné. Jedna se tedy 0 100 % soucasnych pracovnikti k danému
datu. Nasledné pracovnici obdrzeli k vyplnéni dotaznik pracovni a osobni pohody UWES
pro ucely vypoctu angazovanosti. Rozhovory s pracovniky a vyplnéni dotazniku probéhlo
V prib&hu prvniho tydne v kvétnu 2020. Rozhovort se zacastnili pracovnici A-C, jejichz

pozice jsou definovany v kapitole 3.1.1.

3.4.3 Rozhovor s managementem spole¢nosti

Posledni série otazek byla sméfovana na vedeni spole¢nosti, konkrétn€¢ na manazera 1,
ktery je vykonnym feditelem spolec¢nosti a v soucasné dobé zodpovida za fizeni lidskych
zdroji. Rozhovor se skladal z 19 otazek zaméfujicich se na totozné oblasti jako
Vv pfedchozich rozhovorech, pficemz posledni oblast byla nahrazena oblasti zamé&fujici se
na fluktuaci a retenci ve spole¢nosti. Rozhovor prob&hl v pribéhu prvniho tydne v kvétnu
2020.

3.4.4 Zpracovani dat

Cast rozhovort byla vedena telefonicky, dalsi ¢ast pomoci videohovori. Namisto jednoho
rozhovoru jsem po domluvé s respondentem obdrzela odpovédi pisemné. U vSech
rozhovori byl se svolenim dotazovanych vytvofen zaznam zvuku, ze kterého nasledné
vznikla doslovna transkripce. Piepis rozhovort s pracovniky, ktefi opustili spole¢nost, je
soucasti ptilohy €. 3. Rozhovory se sou¢asnymi pracovniky jsou v ptiloze ¢. 4. Rozhovor

s vykonnym feditelem spolecnosti se nachazi v ptiloze €. 5.
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3.5 Rozhovory s byvalymi pracovniky

Spolecnost XY poskytla kontakt na 3 pracovniky, ktefi opustili spolecnost a souhlasili
s kontaktovanim za uc¢elem provedeni rozhovort. V prabéhu provadéni rozhovort doslo
k ziskani kontaktu na ¢tvrtého pracovnika, ktery chtél piispét svymi nazory. Rozhovori
se zucastnili 4 byvali pracovnici z 5, pfi¢emz jeden pracovnik plisobil ve spole¢nosti po
dobu 5 let, dva pracovnici po dobu necelych 2 let, a jeden po dobu 1 roku na pozici junior
vyvojai i0OS nebo Android aplikaci pro mobilni platformy. Grafické znazornéni

odchozich pracovnikii je soucasti kapitoly 3.2. Primérna délka rozhovort ¢inila 45 minut.

3.5.1 Ziskavani pracovniki z pohledu byvalych pracovniki

Jak jste se dozvédél o praci ve spole¢nosti XY?

Tti respondenti uvadi, Ze si spole¢nost vyhledali sami. Dva z nich objevili inzerat na
strance StartupJobs, na ktery nasledné odpovédéli. Treti respondent kontaktoval jednoho
ze zakladatelli spolecnosti a celou situaci popisuje nasledovné: ,, Tehdy mi bylo zhruba 16
a mél jsem napsanou néjakou aplikaci, kterou jsem chtél vydat, ale tehdy nebylo uplné
mozné, abych si zaloZil vyvojarsky ucet na Google play. TakzZe jsem kontaktoval riizné
lidi, které jsem tehdy znal z Google+. Tam jsem vlastné také kontaktoval manaZera 2,
ktery byl spolecnik ve spolecnosti XY a dal jsem se s nim do reci. Z toho vyplynulo to mé

I3

zamestnani.

Ctvrtého respondenta oslovila spole¢nost sama. Uvadi: ,, Mé konkrétné kontaktoval
manazer 1, ktery mé nasel na strance Techclub. Ta slouzi jako zprostredkovatel mezi

ajtaky a zamestnavateli. **

Tab. 4: Jak jste se dozvédél o praci ve spole¢nosti XY? Z pohledu byvalych pracovnikt (Vlastni zpracovani)

Kontaktovani Cetnost
Pracovnik kontaktoval spole¢nost 3
Pracovnik byl osloven spole¢nosti 1
Misto kontaktovani Cetnost
StartupJobs 2
Techclub 1
Google + 1
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Jakym zptisobem probihal pohovor?

Respondent, ktery pisobil ve spolecnosti 5 let, uvadi: ,, To se tehdy néjak oficidalné
neresilo. Nekolikrat jsme si volali pres Hangouts, protoZze manazer 2 videl miij kod.
Dostal jsem od nich néjaké podnéty na vypracovani, které jsem tedy do té moji aplikace

zapracoval. A asi na zdklade tady této spoluprace to néjak vyplynulo. *

Ostatni respondenti (75 %) se zucastnili pohovoru. Jeden z pracovnikd, ktery pasobil ve
spolecnosti necelé 2 roky uvadi: ,, Néjaké znalosti nebo zkusenosti nezkouseli, protoze si
myslim, Ze kdyby zkouseli, tak by mé nevzali. V té dobé jsem toho totiz moc nevédél, takze
Jjsem jim byl za tu prilezitost vdécny. Probihalo to tak, Ze jsem k nim prisel do zasedacky
ve staré kancelari. Ptali se mé na to, co jsem kdy deélal v iOS vyvoji, tak jsem jim sdélil,
ze jsem deélal Skolni projekt. Na nic technického se mé neptali... Oni mi potom rekli néco

3

o0 sob¢, co délaji, na jakych projektech a pak mi ukdzali kancelar a budovu.*

Dalsi pracovnik, ktery ve spolec¢nosti pusobil taktéz po dobu necelych 2 let, popisuje
pohovor nasledovné: ,, Pohovor jsem mél s manazerem 1 i manazerem 2 a byl docela
kratky. Néjak moc po mé nic nechtéli, takzZe nebylo tézky se tam dostat. Viceméné se mé

¢

ptali na miij viastni projekt, ktery jsem jim poslal jako ukazku kodu.*

Respondent 3, ktery opustil spole¢nost po roce, fika: ,, Byl to spis takovy pratelsky pokec.
Pohovor probihal ve firmé v zasedacce. Nejdriv jsem si povidal s manazZerem I, potom
doSel manazer 2, ktery mél i néjaké technické otazky. S manazerem 1 jsme si pokecali
docela dobre, protoze jsme studovali stejny obor, takze jsme méli docela dost spolecnych

vecl.
Z jakého diivodu jste se rozhodl pro spole¢nost XY pracovat?

Ttfem respondentlim byla nabidnuta pfilezitost pracovat ve spolecnosti XY béhem studia
na stiedni/vysoké Skole. Respondent 1 uvadi: , Tak mné bylo 16, byl jsem na stiedni
a nekdo mi nabidl za to co délam ve svém volném Case penize. “ Dal$i z nich dodéava: ,,V té
dobé jsem byl jesté student, ale chtél jsem uz deélat néco praktického “ Respondent 4 tika:
., Popravde to byla prvni firma, do které jsem napsal, kam jsem Sel na pohovor a hned mé
vzali. Byla to dobra firma pro studentskou brigadu béhem studovani na vysoké, tak jsem

tam Sel. Umoznili mi pracovat tak téch 80 h mésicné. *
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Dalsi byvaly pracovnik potieboval rychle ziskat praci, nebot’ piedchozi zaméstnavatel

«

zkrachoval. Dodéava: ,,V tu chvili jsem mél dvé nabidky, ale tato byla zajimavéjsi.

3.5.2 Adaptace z pohledu byvalych pracovniki
Jak probihaly prvni dny Vv praci?

Respondent 1 uvadi, ze v dob¢ pifipojeni se ke spolecnosti jesté nebyly zfizeny kancelare
a veSkera prace byla vykonavana z domova. Béhem prvnich dnii dostal zadani na aplikaci,
u které mél s ostatnimi vyvojaii vymyslet, jakym zptisobem bude provedena. Dodéava:
,,Z tohoto pohledu si myslim, Ze vSechno probéhlo korektné na tu dobu a na to, jak mlada

3

spolecnost to byla.

Zbyvajici respondenti se shoduji na tom, Zze se béhem prvnich dni vénovali architektufe,
kterou spole¢nost pii vyvijeni mobilnich aplikaci pouzivala. Dva znich uvadi, ze
seznamovani s danou architekturou probihalo zhruba 2 tydny, po kterych nasledovala
prace na konkrétnim projektu spolecnosti. Tteti z respondentli naopak dodava: ,,Pak jsem
délal na néjakém svém projektu, protoze zjistili, Ze pravdepodobné nic neumim. Abych
mohl délat na produktech, tak jsem se musel nejdiiv zaucit.” Respondent 2 vyuzil
k zaucCeni tutorial, ktery spole¢nost poskytuje, respondent 4 dostal konkrétni informace
0 tom, co si ma nastudovat a co od n&j pifi vyvoji pozaduji.

Na otazku sezndmendi se s kolegy respondent 1 tika: ,, My jsme se seznamili v tom nasem
malém tymu novych lidi a obecné si myslim, Ze jsme byli obeznameni se vsim potrebnym.
Respondent 2 popisuje seznameni nasledovné: ,, Co se tyce seznameni s lidmi, manaZer 1
i manazer 2 byli v pohode, ale pak tam byli lideé, kteri jsou typicti ajtaci a socializace
nebyla moc jejich parketa. Knim jsem si pak tu cestu musel néjak najit sam.*
Respondent 3 zminuje: ,,Ono tam bylo treba 5 lidi tenkrat, takze to predstaveni bylo dost
rychly. Zadny teambuilding nebyl.“ Dle jeho nazoru byl proces adaptace velmi kratky.

Respondent 4 uvadi: ,,K néjakému oficialnimu seznamovani s kolegy nedoslo.

Jakym zpiisobem probihalo na za¢atku zaucovani?

Tato otazka je ¢asteCné propojena s piedchozi otazkou, kde tfi respondenti uvedli, Ze se
behem prvnich dnti ucili zachazet s architekturou, kterou spolecnost pii vyvoji pouziva.

Spole¢nost podle tii respondenti pracovnikim S vyvojem zpocatku pomahala.
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Respondent 1 uvadi: ,,My jsme néco naprogramovali a dali jsme to pak manazerovi 2,
nebo nékomu dalsimu, aby se podival na to, jestli je to v pohodé. On nam na to dal zpétnou
vazbu... Na zdakladé téch zmén, které jsme jim poslali, byly jednou tydné status meetingy,
kde se resilo, co se udelalo a co se neudélalo a prosli jsme kod, ktery jsme

naprogramovali. “ Nicméng tento byvaly pracovnik prvni rok a ptl pracoval z domova.

Respondent 3 tika: ,,Na zacdtku jsem tedy délal néjaké ty testovaci projekty, s tim mi
pomahali. Potom jsem dostal projekt, na kterém jsem deélal sam s tim, Ze mi obcas

pomohli, kdyz jsem néco nevedel. Ale nebylo az tak potreba mé néjak zaucovat. “

Respondent 4 popisuje pocate¢ni zau¢ovani nasledovné: ,, Myslim, ze se mi manazer 2
hodné vénoval, cokoliv jsem nevédél, tak jsem se ho zeptal a on mi poradil. Druha véc je
ta, Ze jsem mél jet podle jejich dokumentui o jejich architekture. Méli sepsany navod, ale
bylo to docela nepresné a matouct, takze to pro mé bylo metodou pokus omyl a to, co mi

rekl manazer 2. “

Na druhou stranu respondent 2 uvadi: , Nebyl tam nikdo, kdo by tam se mnou sedél
a primo rikal, co a jak se déld... mél jsem se ucit sam a kdybych néco nevédél, tak se mam
zeptat. Ze zacdtku jsem se docela dost ptal, ale nékdy v té spolecnosti davali najevo, Ze je
to otravuje. Zadné oficidlni Skoleni tam nebylo. Dle jeho nazoru spoleénost udélala
chybu, kdyz piijala clovéka bez zkuSenosti. Nicméné u otazky zabyvajici se pohovorem

respondent zminil, Ze byl za tuto ptilezitost vdécny.

3.5.3 Faktory ovliviiujici fluktuaci z pohledu byvalych pracovniki

Byvali pracovnici se vyjadfili K jednotlivym faktorim, které ovliviiuji fluktuaci

pracovniki a které byly definovany Vv teoretické Casti.

3.5.3.1 Ocekavani

Ktera VaSe o¢ekavani nebyla v zaméstnani naplnéna?

Respondent 1 uvadi: ,, Myslim si, zZe tohle jsem ze zacatku viitbec neresil. Jednou za cas

prisly penize a ja jsem jako student, ktery to délal ve volném case, byl za to hodné rad. *

Respondent 2 mezi sva oCekavani, ktera nebyla naplnéna, fadi moznost home office,
kterou spolecnost slibila a nedodrZela. Na druhou stranu si je védom, ze divodem

k neposkytnuti této moznosti je nedostate¢na zkuSenost. Dale uvadi: ,, Narovinu jsem jim
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rekl, Ze nemam problém se ucit, Ze se chci ucit, ale oni neposkytli néjaké oficialni
Skoleni.“ Ocenil by, pokud by spole¢nost tehdy meéla osobu, kterd by pracovniky
vyskolila a vénovala se jim. Také dodava: ,,MozZna jsem cekal trochu vic podpory.

Koneckoncu vzdy to je ale o tom, Ze se ¢lovek v programovdani musi chtit ucit sam. *

Respondent 3 byl zklamany prostfedim spolecnosti a tika: ,, Po pohovoru jsem mél pocit,
ze tam lidi chodi radi a Ze je tam dobrd parta lidi. Tomu tak ale nebylo. ““ Tento pracovnik,
ktery pusobil ve spolecnosti po dobu jednoho roku, uvadi, ze béhem dané doby
neprob¢hly ve spolecnosti Zadné teambuildingy. Podobny ndzor ma respondent 4, ktery
popisuje tym nasledovné: ,,Ndaroky na tym jsem mél ale asi vysoké, protoze v té
predchazejici praci jsme si fakt velmi rozuméli. Bylo to prostredi mladych lidi, se kterymi
mohl hrat ¢lovék stolni fotbal a se kterymi jsem mél podobné zajmy. TakzZe jsem cekal, Ze
ten tym bude podobny, ale byl dost odlisny a neméli jsme podobné zdjmy. “ Dale dodava:
,, Postupem casu se ménily moje ocekdavani. Jakmile se mi zménily priority, kdy jsem uz
nebyl na vysoké skole, nestacilo mi, Ze jsem mél par korun na hodinu. Cekal jsem, Ze
dostanu vic priméreny plat k tomu, v jakém oboru pracuju. To se nenaplnilo. Plus byly
velke konflikty s kolegy, respektive s kolegou. Nenaplnilo se tedy to, Ze bych mél néjakou

dobrou pracovni atmosféru a pohodovou praci, do které bych se tésil.

3.5.3.2 Vztahy

Jak byste popsal vztahy s Vasimi nad¥izenymi? Jaky vztahy jste mél s kolegy?

Dva respondenti uvadi, Ze si se svymi nadfizenymi tykali. DalSi zmifiuje tykani béhem
popisovani kultury v dal$i oblasti. Jeden z respondentti se vyjadiuje k manazerovi 2
nasledovné: ,, Tehdy, kdyz to bylo jesté pred témi 5 lety, tak jsem k nému do urcité miry
| hodné vzhlizel, co se tyce kvality kédu.* Respondent 4 dodava: ,,Byla tam oteviend

I3

atmosféra a jednalo se jako rovny s rovnym.

Co se dale tyka vedeni, respondent 1 uvadi: ,, ...na konci jsme meéli néjaké tienice ohledné
peneéz...a nekteré projekty nebyly uplné optimalne navrzené, co se tyce casové a platové
struktury. Ta firma se ucila a ja to beru tak, ze jsem tam byl od samého zacatku, takze
jsem se vyvijel s ni. Toto mi nevadilo, protoze jsem bral, Ze do té firmy investuju, a Ze je

to cast mého zivota. “ Respondent 4 tika: ,, Jediné co, tak jsem jednomu ne v§echno veril.
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Protoze rikal néco, co se pak nenaplnilo... Bral jsem to tak, zZe ten vedouci prikrdsloval

to, co vidi, aby to vypadalo lip.

Tii respondenti oznacuji celkové vztahy ve spolecnosti za dobré. Oproti tomu
respondent 3 uvadi: ,, S manazerem 1 i manazerem 2 byl vztah profesiondlni, nebyli jsme
uplné kamarddi... S kolegy, to zalezelo jak se kterymi...Ale jinak jsem si s vetsinou moc
nerozumél, protoze maji jiny konicky nez ja. Paradoxne mam vztah s témi kolegy lepsi
ted, nez kdyz jsme spolu pracovali. Behem pracovini ve spolecnosti XY Zadny
teambuilding nebyl. “ O teambuildingu se zminuje respondent 4, ktery byl ve spolecnosti

o rok déle a uvadi: ,, Teambuilding byl jeden jediny, kdy jsme byli v JumpParku.

Tti respondenti zminuji tfenice/neshody mezi pracovniky, které se tykaly zptisobu sdileni
kédu mezi programatory, otevirdni okna a nastavovani klimatizace. Ve spolecnosti také

vznikaly konflikty z divodu rozdilnych povah jednotlivych pracovniku.

Respondent 4 dale hovoii o svych vztazich s kolegy: ,,S jednim kolegou jsem uz od
zacatku nemél dobré vztahy, protoze se s nim dost tézko vychazelo a clovék si s nim nemél
absolutné co rict... Potom tam byl jeste jeden kolega, ktery tam byl v té dobé asi uz
5 mésici, aten byl v pohode, jenze ten se pak rozhodl, Ze pijde délat néco jiného. Ten byl
ale takovy vic lidsky a dalo se s nim mluvit, méli jsme podobné zajmy... Byl tam jesté
kolega, se kterym jsem se ze zacdatku moc nebavil. Jakoze védel jsem, Ze tu je, a on vedél,

¢

Ze jsem tu jd, ale vic jsme se zacali bavit az casem.

3.5.3.3 Kultura

Jak byste popsal prostiedi spole¢nosti?

Respondent 1 hovoii o tom, Ze se prace nestihala, z toho diivodu zazivala spole¢nost
stresové obdobi, obzvlast’ ve svych zacatcich. ,, Nejversi stres byl v dobé, kdy jsme viastné
meli tu SVOji prvni zakdzku, kterd byla absolutné podhodnocend. U té zrovna vim, Ze
manazer 2 na ni hodné stradal, co se tyce stresu. ** Ke skluziim dochéazelo primarné z toho
divodu, ze si tehdejs$i pracovnici osvojovali novou technologii, konkrétn¢ se zacali
soustiedit na 10S. ,, A K Androidu se ta spolecnost vratila tak dva roky zpatky, protoze na

to byla poptavka. “

Zbyli tti respondenti fekli, ze byla obdobi, kdy bylo prace spi§ malo a neméli co d€lat.

Respondent 3 blize popisuje situaci: ,, Byly tam casto obdobi, kdy jsem nemél v podstaté
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co délat, coz znamenalo, Ze mi treba manazer 2 musel vymyslet, co budu delat. Do toho

‘

se mu ale moc nechtélo.

Ackoliv respondent 2 popisuje atmosféru ve spolecnosti jako uvolnénou, kde si
pracovnici tykali a méli kamaradské vztahy, nesouhlasi s chovanim osob, které davaly
zpétnou vazbu. Dodava: ,, Ten se pak tvari, ze kdyz musi nekomu pomoct, tak ho to docela
otravuje. Jejich o0socovani nékdy taky nebylo ok. Ze zacatku tam byla ta prdce v pohode,
ale urcité bych mel vyhradu na to, jak se chovaji k tém lidem, kdyz néco nevi. Respektive
Jjsme tam byli dva junior developeri a ten senior developer rikal lidem tieba Ze jsou lamy,
i kdyz to mozna nemyslel vazné. Chtél nas néjak motivovat, abychom se lépe ucili...Takze
nekdy to prostredi nebylo uplné idedlni.” Ve vsak, ze kvili svym socialnim
schopnostem dokazal do spole¢nosti pfinést dobrou atmosféru. Uvadi: ,,Nechali si mé tam
hlavné pro to, jaka jsem byl osoba a Ze si se mnou rozumeli, nez zZe bych byl dobry

programator. “

Respondent 4 dodava: ,, Prostiedi bylo takovy nic moc.

3.5.3.4 Odménovani a uznani

A4

Byl jste spokojen s vysi finanéni odmény?

Pracovnik, ktery pracoval ve spole¢nosti 5 let, byl s vysi finan¢ni ¢astky z vétsi Casti
spokojen, nicméné dodava: ,, V jednu chvili se mluvilo o tom, Ze budou zakazky a zvednou
se nam platy. Byli jsme néjak domluveni na konkrétnich cislech, ale nevyslo to uplné tak
jak mélo. Pak jsem trochu nemohl prenést pres srdce, zZe i kdyz jsem vidél, Ze ty penize
tecou, tak na ty platy nedochazi. “ Uvadi, Ze se mzda odvijela od projektli, zda se délaly

pro klienty z USA nebo z Evropy.

Zbyli tii respondenti s vys$i finanéni odmény spokojeni nebyli. Ze zacatku vysi mzdy
nefesili, nebot’ se stale zauCovali a pocitali s tim, Ze se jim ¢astka po Case zvysi. Dva
Z nich zacali porovnavat svoji mzdu s jinymi programatory v oboru a usoudili, Ze v této
spole¢nosti vydélavaji méné. Respondent 3 si zjistoval, kolik vydélavaji pracovnici ve
spolecnosti XY auvadi: ,, Z pocatku jsem pristoupil k tomu, Ze mi na zacatku daji o néco
min, nez se zaucim, a myslel jsem si, Ze mi pridaji... Pak byl zase problém, Ze uz mi
nechtéli pridat ani potom. Zjistil jsem, kolik maji ostatni, aVv tu chvili jsem si nechtél rikat

‘

o0 vic, protoze tam vsichni délali za strasné malo.

74



Respondent 4, ktery ptisobil ve spole¢nosti dva roky, uvadi, ze musel o zvySeni mzdy sdm
pozadat, jinak by to spole¢nost podle jeho ndzoru neudélala. V jeden moment vSak méla
spolecnost vyhlidky na lepsi zakdzky, z toho divodu doslo ke zvySeni mzdy v celém
podniku. Tento pracovnik uvadi, Ze byl placeny hodinové a pii nastupu do spole¢nosti
zacinal na 100 K¢/h. Nasledn€é mu mzdu zvedli na 125 K¢/h. Dodava: ,,4 kdyz jsem se
pak naucil pracovat s jejich architekturou a mél jsem pocit, Ze néco té firmé prinasim, tak
Jsem si zazddal o vic. Rekl jsem si o 200 K¢/h, ale manazer 1 mi ekl ditvody, proc ne. Slo
o to, Ze jsem nebyl samostatny a podobné. “ Dale tika: ,, Zacal jsem se citit blbe, Ze si
Fikam o penize, a oni mi rekli, Ze si to nezaslouzim, Ze jim moje prace nedava jeste takovou
hodnotu. Tehdy jsem zacal premyslet, jestli to vitbec ma smysl. Pridali mi na 150 Kc/h

a pokud se nepletu, tak jsem koncil na 190 Kc/h.

Respondent 4 se také vyjadiuje k nabidce prace, kterou spolec¢nost v dubnu letosniho roku
vystavila na pracovnim portale: ,, Co jsem videl nabidku prace, kterou v soucasnosti uvadi
na StartupJobs, tak tam jsou ty podminku urcité lepsi a je to néco, co mé dost zarazilo,
kdyz jsem to videl. ProtozZe napriklad ve spolecnosti pracoval jeden kolega, ktery byl
Sikovny, a hlavné to byl ¢lovek, kterého chcete mit v tymu. Tehdy si zazadal jesté o nizsi
pozadavky, nez které ted prezentuji na StartupJobs, a oni mu to nebyli schopni
poskytnout. A ted, kdyz uz tam neni, tak vystavi nabidku na takového clovéka. A cloveku,
ktery tam byl rok a pil a ktery uz byl zabéhnuty a spolehlivy, to nedali. Prislo mi to

¢

absurdni.

Jaké benefity, které Vas zaméstnavatel poskytoval, jste vyuzival? Uvital byste
néjaké jiné?

VSichni ¢tyfi respondenti zminuji jidlo, které spolecnost jednou tydné zajiStovala. Mezi
objednavané potraviny patfily podle respondentti parky, Sunky, slaniny, klobasy, pecivo,
ryze, sladkosti, energetické napoje, zelenina. Respondent 4 tika: ,, Co chci ale zminit, tak
Jje dobry stroj na kafe a dobra kava. To bylo néco, co zaridili taky kviili mné. Pro ostatni

I3

se poridil pristroj na parek v rohliku. *

Tti respondenti uvadi, Ze se spolecnost snazila zajiStovat kvalitni technologii, aby se
pracovnikim Iépe pracovalo. Ve spojitosti s technologiemi hovoii respondent 4 a uvadi:
»...pracovni telefon bych urcité uvital, abych si sam nemusel kupovat iPhone, protoze to

je podle mé takovy zaklad ve firmach, kdyz se vyviji pro iOS. Moznda bych uvital
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I notebook. V prdci jsme méli stolni pocitace, nebylo to ale tak, zZe bych ho mél i na své

‘

osobni véci, nebo ze bych si jej mohl brat domil.

Dva respondenti by uvitali misto benefitii radéji vyssi mzdu. Druzi dva respondenti se
shodli na multisport karté. Respondent 2 se vyjadiuje k multisport karté a také navrhoval
spole¢nosti 13. plat: ,,A bral bych multisport kartu, to jsem ale chlapum 7ikal, kdyz jsem
chtél odejit a oni se mé zeptali na néjaké podminky, abych tam zistal. Zkousel jsem
navrhnout pak trindcty plat, ale to mi narovinu rekli, Ze ne. Multisport kartu chtéli néjak
poresit, ale nevim, jak to nakonec dopadlo a jestli to tam maji. “ Respondent 4 by mimo

tuto kartu uvital také poukazy na masaze nebo do posilovny.

Respondent 3 uvadi: ,, Kdyz jsem pozdeji délal na projektech sam, tak jsem mohl mit home
office. “ Na druhou stranu respondent 4 sd¢luje opak: ,, Spolecnost XY byla strikiné proti
tomu, aby se pracovalo z domu, protoze jsme podle nich nebyli samostatni a dost zkuSent.
Jednou jsem mél ale vyjimku, kdy jsem pracoval zhruba tyden na dalku ze zahranici. To

3

bych také uvital, kdyby ta moznost tehdy byla.
Respondent 1 si chvalil pracovni dobu, ktera nebyla fixni.

Respondent 4 zmitiuje spolec¢né aktivity ve spolecnosti: ,,Hlavné co by se hodilo, tak byly
teambuildingy jednou za cas. V tom byl ale problém, zZe jsme méli rozdilné ndzory na
aktivity. Nestalo se, Ze bychom napriklad vsichni chtéli jet na vikend na vodu, nebo Ze

bychom chteli jet na hory. Neméli jsme spolecné zajmy.
Bylo odménovani pracovnikii podle Vas ve spolecnosti spravedlivé?

Podle respondenta 1 bylo odménovani spravedlivé v ramci spolecnosti, nicméné bylo také
oznaceno za nepiimétfené. Ostatni tf1 respondenti se domnivaji, Ze odménovani nebylo
spravedlivé vzhledem k tomu, co by mohli dostat v jiné spole¢nosti. Respondent 2 uvadi:
., Dokonce jeden z manazerii uznal, Ze to, co vydélavame, je mdlo oproti tomu, co bychom
vydeélavali jinde. “ Nazor respondent 4 je: ,, Relativné k vedomostem a zaméstnancim ano.

Vzhledem Kk trhu ne.
Poskytli Vam ve spole¢nosti dostatek prileZitosti ke vzdélavani a rozvoji?

Tti respondenti uvedli, Ze vzdélavani bylo na nich samotnych. Respondent 1 naptiklad
tika: ,,Dejme tomu, ze se ¢lovek vypracuje na néjakého rozumného vyvojare, kdy zacne

chapat ten jazyk a jak jednotlivé platformy funguji. V momenté, kdy uz je na této urovni,
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tak se stejné porad must divat na to, co a jak se vyviji, bez toho dal nemiize jit... Clovék
se sam zajimd a vi, Ze existuji néjaké veci, které by stdalo za to vyzkouset, ze by mohly
s necim pomoct. “ Dodava navic: ,, Tady to nefunguje uplné tak, Ze by néjaka spolecnost
udeélala kurzy na to, jak se neco naucit. U ndas to bylo priibézné tak, Ze kdyz se nekdo néco
naucil, tak se to bud’ okamZziteé zaradilo do hlavni vyvojoveé vétve a museli jsme to pouzivat,

¢

nebo se to nevyuzilo. *

Respondent 3 podotkl, Ze spolecnost dle jeho nazoru poskytovala pouze to nejnutné;si,
nic nad ramec. Na druhou stranu respondent 4 odpovédél, ze spolecnost davala
prilezitosti se vzdélavat a rozvijet: ,,To ano. Tim si praveé obhajovali to, pro¢ mame nizsi
mzdy. Protoze nds jeste hodné ucili a spoustu casu jsme travili vzdélavanim ... Dali nam
materidly na naucent, podle kterych jsme to uplatnili a nasledné nam prdci zkontrolovali.
Co jsme udélali Spatné, tak za to nam ,,vynadali* a prosli to s nami. Takze bych to
prirovnal ke skole. S tim, zZe tedy zkontrolovali mou praci, ten vysledek a bud’ mi na to
rekli, Ze je to celé spatné a abych to udelal celé znovu, nebo mi rekli, jaké casti byly Spatné

a at to opravim... Taky mi rekli, jak to mam opravit.

Respondent 2 popisuje zptisob osvojovani dovednosti ze svého pohledu nasledovné: ,, Co
se tyce nauceni kvality kodu, to musim uznat, Ze jsou na vysoké urovni. Daji si zdalezZet na
tom, aby to clovéek délal spravné. V programovani se vytvdari takové ,, piil request”, Ze se
odeslou kody jinym programdtorum, aby to zkontrolovali a rekli, co je Spatné. Potom
Jjsme to mohli opravit a oni nam take rekli, jak to udélat spravné. To ale jakou formou to

uci... Vysmivali se lidem, jaky blbosti napsali apod. “

3.5.3.5 Jistota
Pocit'oval jste nékdy strach, Ze o svou praci prijdete?

Pouze jeden ze ¢étyt respondentii béhem pracovani ve spolecnosti pocitoval strach, ze
0 praci piijde. Uvadi: ,, Hlavné na zacatku, protozZe jsem neumél programovat. Potom
nebylo dost projektii, tak jsme nevedeli, co bude. Ale ja jsem to mél jako brigadu, takze

jsemto tak i bral.
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3.5.3.6 Komunikace
Zajimali se Vasi nadrizeni o Vas nazor?

Dva dotazovani zminuji meeting jeden na jednoho, kdy se vedeni ptalo pracovniki na to,
jak se jim dafi, probral se stav projekti a pracovnici také mohli vyjadtit sviij nazor.
Respondent 4 nicmén¢ uvadi: ,,Nedokdzu ale ohodnotit, jak brali muj nazor. V nécem to
meélo smysl, u néceho si poslechli nazor, ale nic s tim neudélali, protoze si stali za tim, Ze
to, co delaji oni, je spravné... Pak ale odeslo vic lidi kvilli podobnym problémim. Takze
bych nerekl, ze by brali nazor ¢loveka za néco smerodatného, nebo zZe by se z toho chtéli

ponaucit. *

Respondent 2 dodava: ,, Ptali se nds, jestli maji néco koupit, nebo se probrala otdzka
presunuti prostorii. U projektii bylo ale vSechno dané, takze tam clovek nemohl mit viastni
nazor. Respektive mohl mit, ale ten je nezajimal. “ Podobny nazor zastava respondent 3:
,,Docela malo. To mé docela nastvalo na konci, kdyz jsem odchazel. Nikdo ani pordadné
nechtél védét, proc¢ odchazim. Nikdo se mnou nic neresil a nikoho nezajimalo, O Si 0 tom

myslim, coz mé mrzelo. *
Dostaval jste dostatek informaci, které byly nutné pro vykon prace?

VSichni ¢tyfi respondenti uvadi, Ze dostavali dostatek informaci k vykonu prace. Pokud

nastala situace, kdy se objevily nejasnosti, nebyl problém zbylé informace obdrZzet.
Dostaval jste zpétnou vazbu k Vasi praci?

Vsichni respondenti uvadi, ze néjakou formu zpétné vazby dostavali. Nicméné dle jejich
nazoru nebyla dostatecné Casto, nebo dochazelo k podavani zpétné vazby nevhodnym
zplisobem.

Respondent 1 uvadi, ze ziskéval zpétnou vazbu v rdmci meetingli jeden na jednoho.

Dodava, ze se hodnoceni zohledniovalo 1 v odmeénovani.

Respondent 2 tika: ,, Dostdval, ale ne nejlepsi formou. Na tom by méli zapracovat. “ Ke
kvalité zpétné vazby se vyjadiuje i respondent 3: ,, Celkem malo. Co mé viastné zklamalo
ke konci je to, ze mi kluci ani nedélali poradné code review. Nekontrolovali mou praci.
Bylo pro meé diilezity, kdyz jsem tam pracoval, aby to po mé nékdo prosel a rekl mi, co

jsem udélal nékde blbé a tak. Ke konci to bylo tak, zZe jsem néco délal a bylo jim celkem
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Jedno jak to delam. Nemél jsem uz moc kam riist, protoze se mi uz nikdo v tomto ohledu

nevenoval. Nikoho nezajimala kvalita toho kodu. “

Respondent 4 se vyjadril ke konkrétni osobé, kterd ve vétsin€ ptipada davala vyvojarim
zpétnou vazbu. Dany pracovnik byl zodpovédny za podavani zpétné vazby z toho
divodu, ze pracoval na stejném projektu, tudiz mél k dispozici potfebné informace.
Respondent 4 uvadi: ,,Nekdy daval zpétnou vazbu velmi povysené a tato forma byla
opravdu dost neprijemna, nekdy i zahanbujici. Tak jsem se ho kolikrat radeéji ani neptal ...
Tim, ze byl neprijemny a nedalo se s nim komunikovat, tak vznikalo spoustu konfliktu. Az
kdyz jsem odchazel ze spolecnosti, tak jsem se dozvedel, ze pracovnik C se chova
a komunikuje s lidmi takovym zpiisobem, protoze ma néjaky syndrom, mozna lehci formu
autismu nebo néco podobného. ““ Déle dodéava: ,, Co se tyce zpétné vazby od nékoho jiného,

Manazer 2 casto délal na néjakém svém projektu, tak jsme ho nemohli tolik vyrusovat.

3.5.4 Spole¢nost a prace obecné z pohledu byvalych pracovniki

Co se Vam nejvice a nejméné libilo na pracovani ve spole¢nosti XY?

Nazory respondentli se v ramci této otazky znacné liSily. Na ¢em se vSak 3 respondenti
shodli, byla nespokojenost s finanéni odménou za praci. Respondent 1, ktery pracoval ve
spolecnosti po dobu 5 let, uvadi: ,, Pak slo jesté o nedodrzené domluvy ohlednée platového
ohodnoceni, ale ty jsou mi zpétné asi jedno. Respondent 2 zdlraziuje nespokojenost
s podavanim zpétné vazby a dodava: ,, Moznd také podhodnocovani zaméstnancu jak
financné a nékdy i co se tyce jejich programadtorskych schopnosti. “ Respondent 4 se
ptidava: ,, Nevyhodou byla jesté nizka mzda. Penéz nabizeli min, nez jsem mohl mit jinde

a nevypadalo to, Ze by s tim chtéli tehdy v blizké dobé néco udelat.

Dalsi oblast, ktera se objevila u dvou respondentii, je pouzivana architektura ve
spolecnosti. Respondent 3 fika: ,, Nejvic se mi libilo to, Ze to délali trosku jinak nez ostatni.
Tim myslim to, Ze pouzivali néjaké viastni knihovny, které byly open source. V tom to byl
dost jiny pristup. Prave co se mi ale pak nelibilo je mozna i ta stejna odpoveéd, protoze to
brali hrozné vazné a nékteré véci resili zbytecne moc.” Respondent 4 vyjadiil
nespokojenost v této oblasti nasledovné: ,, Ddle jejich viastni architektura pouzivana
V prdci, protozZe se jednalo o velmi specifické védomosti, které jsou z velké cdasti

‘

nevyuzitelné v jiné praci u jinych zaméstnavateli. *
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Dale respondenti hovotili o kolektivu ¢i pracovnim prostiedi. Respondent 1 tika: ,, Tak
urcité se mi libil ten kolektiv, ktery tam byl na zacatku a uprostred. S koncovym jsem uz
takové dobré vztahy nemeél.“ Respondent 2, pracujici ve spolecnosti 2 roky, hodnoti
kolektiv pozitivné: ,, Nejvic se mi libilo docela pratelské prostiedi... “ V kontrastu hovofi
respondent 4, ktery pracoval ve spole¢nosti taktéz dva roky: ,, Problém byl pak v tom, jak
jsme spolu vychdazeli, respektive nevychazeli, a ze tam byly konflikty a moc jsme si

3

nerozuméli. Nerozuméli jsme si hlavné osobnostné. Nelibila se mi ta atmosféra.

Respondent 1 mimo jiz zminéné uvedl také to, ze se mu libilo stavéni raket a volnocasové
vyuziti, kdy se spolecné zaslo napiiklad do kina. Naopak se mu nelibilo pracovani na
projektech, které z jeho pohledu nepiinasely zadnou hodnotu. Rika: ,, Jednoduse se vyviji
néco, co je knicemu... \ téch projektech, které jsme délali, byly vyjimky, napriklad
aplikace pro vzdélavani americkych lékarii, které byly opravdu super. Tam mi bylo jasné,
Ze to knécemu je. Pak bylo ale spousta aplikaci, které se snaZily imitovat jiné
a predstavovaly veci, nad kterymi jsem nechtél travit zbytek svého mladi...” V ten
moment si uvédomil, Ze takovou praci délat nechce. Dale zminuje work-life balance:
,,Dalsi se mi nelibil pristup k dusevnimu zdravi, co se tyce primérené pracovni doby.
Nebyl problém, abychom tam byli od rana do vecera, ja jsem to tehdy bral v pohode.
V momenté, kdy jsem tam ale takto videl 2-3 roky v kuse manazera 2, ktery tam byl od
rana do vecera a nedélal nic jiného, tak to mi tehdy zacalo vadit. Myslim si, Ze kdyby si
chvili odpocinuli, tak je ta prdce zase o nécem jiném.“ Zmiiuje, Ze se negativni vliv

piescasll projevil 1 u manaZera 1.

Respondentovi 2 se 1ibil zajem spolecnosti vytvofit pracovisté tak, aby se zaméstnanciim
1épe pracovalo. Uvadi: ,, Napriklad kdyz nam néco chybélo, tak se to snazili zajistit. To se
tykalo zZidli, aby se nam pohodlIné sedélo, potom se néjak prestavovala kancelar, aby nam
nesvitilo do monitoru slunce. TakzZe se snazili vytvorit takové podminky, aby se nam dobre

pracovalo. “

Respondent 3 vyjadiuje nespokojenost se samotnou praci: ,, Ke konci uz nebyla ta prace
tolik kreativni. Hlavné manazer 2 mél nejakou predstavu, jak ta véc bude udélana, a kdyz
to nebylo podle néj, tak s tim mél problém. Clovék uz tolik nemusel premyslet nad tim, co

dela.
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Respondentovi 4 se nejvice libila volna pracovni doba, kdy mohl pfichazet a odchazet ze
spole¢nosti dle vlastnich potieb. Dale dodava: ,, Taky se mi libilo, Ze jsme méli jednou za
tyden to spolecné jidlo... Co se tyce ale toho, co spolecnost XY mohla poskytnout, tak to

bylo fajn.

Tab. 5: Co se Vam nejvice a nejméné libilo na pracovani ve spole¢nosti XY? Z pohledu byvalych
pracovnikt (Vlastni zpracovani)

Nejvice se libilo Nejméné se libilo
Kolektiv na zacatku a uprostied Kolektiv ke konci
Stavéni raket Projekty nepfinasejici hodnotu
Traveni spole¢ného ¢asu mimo praci Piistup k duSevnimu zdravi (nepfimétena
(napft.: kino) pracovni doba)
Nedodrzeni domluvy mzdového

Ptatelské prostredi ,
p ohodnoceni

Zajem spolecnosti XY zajistit pohodIné Zpétna vazba k praci

pracovisté
Vlastni open source knihovny a odlisné Vlastni open source knihovny a odlisné
vykonavani prace od konkurence vykonavani prace od konkurence
, , Podhodnocovani pracovniki z hlediska
Volna pracovni doba .
schopnosti
Spoleéné jidlo na pracovisti Nizka mzda

Prace nebyla kreativni, clovék nemusel
pfemyslet

Pracovnici méli mezi sebou konflikty,
vyrazné osobnostni rozdily

Atmosféra

Jaké byly duvody odchodu?

Odpovedi v ramci této otazky Castecné navazuji na predchozi otdzku. Respondent 1, ktery
pracoval ve spolecnosti 5 let, uvadi: ,, Jak jsem si to predtim recené uvédomil, tak jsem
dlouhodobé vedel, Ze to pro mé meni ta spravna cesta. Od mala totiz rad delam
| hardware... Presel jsem tedy od néceho, kde byl jen software k nécemu, kde je oboje

«

a kde mé to bavi. *

Respondent 2, pracujici ve spolecnosti 2 roky, uvadi hlavni divod odchodu: ,, Hlavné ta
zpétna vazba byl diivod, proc jsem vitbec zacal posilat Zadosti o praci. * Dodava: ,,Sice
byli super, ale ten jejich pristup, zpétna vazba a zZe tam vznikaly hadky kwili klimatizaci,
nebo nas nutili prejit na jinou platformu a vyvijet néco, co jsem nechtél délat. Tim, Ze ale

nebylo dost prdce, tak jsem to musel délat.” Mimo to také zminuje, Ze se manazefi
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zajimali o nabidku, kterou poskytovala jina spole¢nost: ,, Rekl jsem jim, Ze bych chtél vyssi
plat. V podstateé jsem rekl to, co mi bylo nabidnuto jinde a na to mi vekli, Ze bych mél
nejvyssi plat v celé firme. Tak jsem jim odpovédél, Ze tohle nabizeji tam za juniorsky
plat... Vzhledem k tomu, zZe jsem chtél resSit osobni véci jako bydleni a podobné, tak jsem
byl nuceny odejit. Byl jsem placeny od hodiny a ze zacatku to bylo tak, Ze cas, ktery jsme
stravili v kancelari, tak byl zaplaceny. Ke konci to bylo uz takoveé, ze byla placena redalné

jen prace.

Respondent 3 zminil hned nékolik divodu. Byl zklamany, Ze se spoleCnost nezajimala
0 jeho nazor, také touzil po vét§im ocenéni, které¢ by nebylo jen finanéni. Uvadi také:
., Zacal jsem mit pocit, ze ty véci délaji spatné. Tim myslim z pohledu vyvoje, kdy trvali na
nékterych vécech, které byly podle mé uplné Scestny. Mél jsem na vyvoj jiny pohled. Bylo
to videt na tom, zZe meli problém sehnat zakazky i ve chvili, kdy tady lidi hledali nékoho,

kdo jim udela iOS aplikaci. Dalsi véc je ta, zZe to délali hrozné levne. *

Respondent 4 odkazuje na svou odpoveéd’ v predchozi otdzce, kde vyjadtil nespokojenost
s vy$i mzdy, kolektivem, kde si pracovnici nesedli po osobnostni strdnce, atmosférou
a také s praci s vlastni architekturou a souvisejicimi ziskanymi znalostmi, které se nedaji
aplikovat obecné. Dodava: ,, Tim, Ze do nas investovali a do uceni na zacatku, tak jsem to
videl jako néco, za co jsem jim vdécny a nechtél jsem jen tak odejit. Museli mi dat opravdu

vazné ditvody k tomu, abych odesel, protoze jsem se citil byt jim zavdzany.

U kazdého respondenta se jednalo o vice divodi, které ve findle vedly k odchodu
pracovnika ze spole¢nosti. Vycet duvodi, které béhem rozhovord zaznély, jsou

zobrazeny v nasledujici tabulce €. 6.
Tab. 6: Jaké byly divody odchodu? Z pohledu byvalych pracovnikt (Vlastni zpracovani)

Diivody odchodu

Touha po zméné

Nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni

Nedostate¢né ocenéni

Zptsob podavani zpétné vazby

Konflikty na pracovisti

Atmosféra ve spole¢nosti

Nekompatibilita v ramci tymu
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Ptechod na jinou platformu a pracovani na projektech, na kterych nechtéli
zamestnanci pracovat (napf.: projekt nepiinasel hodnotu)

Rozdilny ndzor na zpiisob vyvoje

Spolec¢nost méla problém sehnat zakazky, 1 kdyz byla poptavka

Spolec¢nost vyvijela aplikace levné

Nedostatek zadjmu o ndzor pracovnikti

Prace s vlastni architekturou spole¢nosti a souvisejici specifické znalosti, které se
nedaji aplikovat Vv jiné praci

NezZ jste odesel, zajimali se Vasi manaZeri na divod odchodu? Pokud ano, doslo

k diskusi na toto téma?

U tii respondentil probéhl pfed ochodem rozhovor zamétujici se na divody odchodu. Ve
vSech tfech ptipadech byl ze strany managementu projeven zajem si pracovniky udrzet.
Respondent 1 popisuje celou situaci nasledovné: ,, Manazer 2 o tom dlouhodobé védel
amyslim si, Ze manazer 1 taky. Néjaké pokusy o rozmluveni byly, ale tim, Ze jsme
kamaradi tak védeli, Ze chci opravdu jit délat néco jiného a brali to tak, Ze kdyby nahodou,
tak se k nim vratim. Byli by radéji, kdybych tam ziistal, protoze potrebovali zkuSenéjsi
vyvojare, aby vedli ty mladsi kluky. Myslim si ale, Ze jsme si to néjak vyrikali a vse
probéhlo velmi hladce. “ Respondent 2 uvadi: ,, Ano, oni mé chtéli ve spolecnosti udrzet.
Rekl jsem jim ty podminky, co mi nabidli tam kde ted’ jsem a Ze bych to chtél u nich. Na

hodné véci rekli ne, u néceho ze mozna ano. Tak jsem tedy rekl Ze ne.

Respondent 4 popisuje rozhovor nasledovné: ,, Debata tam byla zhruba na tFictvrté
hodiny s manazerem 1. V momenté, kdy jsem rekl, Ze odchazim, tak se zajimal o to proc.
Vysvetlil jsem mu, Ze stale néco Fikal, ale nic se nezménilo... On se mé snazil tedy
premluvit s tim, Ze mi penize o néco zvysi. Mam dojem, Ze se zeptal i na to, jestli bych
zuistal, kdyby mi dali to stejny. Tak jsem odpovédél Ze ne, protoze to bylo hodné i o tom,
Jjak jsme spolu vychazeli, a to prostiedi tam bylo zlé. Hlavné proto jsem chtél odejit.
Dale hovotil o pracovnikovi ve spoleénosti, se kterym kolegové nevychazeli: ,, Rekl jsem
V podstaté to, co tady predtim. Ze se Spatné vychdzelo s pracovnikem C a pokud chtéji,
aby tam lidé byli, tak to musi zacit néjakym zpiisobem resit. Nevidim ditvod, proc¢ bych
mél tolerovat cloveka, se kterym se takto zle vychazi jen proto, Ze je pribuzny s vedenim
firmy... S kolegy jsem se shodl na tom, ze pracovnik C neni ¢lovék do tymu a neni to

clovek, se kterym chcete pracovat.
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Respondent 4 dale popisuje chovani managementu: , Myslim jinak, Ze manazer 1 byl
dobry clovek a dalo se s nim vychazet, byl strasné lidsky. Jedina véc, se kterou jsem nebyl
spokojeny, tak Ze jsem mu po urcite dobé prestal vérit, protoze rikal néco, u ceho byla
pravda tieba jen ctvrtina... Manazer 2 mél nékdy takové své dny, kdy treba pracoval do
3 do rana, takze se s nim pak dalsi den nedalo mluvit, protoze byl nevyspany
a podrazdeny. “ Na zavér pracovnik dodava, ze pted odchodem ze spole¢nosti XY sdélil
managementu, ze poslednich par mésici nestudoval a mél soucasné dva poloviéni
uvazky. Tato skute¢nost vyvolala u managementu emoce a oznacila respondentovo

chovéani za zradu.

Respondent 3 byl zklamany, Ze se spole¢nost nezajimala dostatecné o divod odchodu,
jak jiz bylo zminéno u ptedchozi otazky. Dopliwuje: ,, Kdyz jsem mu rekl, Ze odchdzim, tak
mi odpovédél, Ze to tak néjak cekal. Pak se mé zeptal, kolik penéz mi nabidli v té jiné
firme, tak jsem odpoveédel a on zZe to mi nikdy nemiizou dat. To bylo asi tak cely, neprobéhl
tam néjaky rozhovor, proc jsem vlastné chtél odejit. Ve vysledku si to vzal tak, Ze je to

¢

jenom o téch penézich, pritom to jenom o penézich urcité nebylo.
3.6 Rozhovory se sou¢asnymi pracovniky

Rozhovor byl proveden se 3 sou¢asnymi pracovniky, pficemz béhem kvétna roku 2020,
kdy byly rozhovory provedeny, spolecnost ptijala dalsi 3 pracovniky. Z diivodu terminu
rozhovort v§ak povazuji dané 3 respondenty za 100 % zaméstnancti kK danému datu. Jak
jiz bylo zminéno v kapitole 3.1.1, respondent B se nachazi na pomezi mezi klasickymi
zaméstnanci a vedenim. Ackoliv neni z pravniho hlediska na stejné urovni jako jednatelé
spole¢nosti, z pohledu pravomoci se na n¢j jednatelé divaji jako na sob&é rovného. Po
konzultaci s vedenim byl respondent B dotazovan stejnymi otazkami, jako ostatni

pracovnici.

3.6.1 Ziskavani pracovnikii z pohledu soucasnych pracovniki

Jak dlouho ve spolecnosti pracujete a jak jste se dozvédél o praci ve spole¢nosti XY?

Respondent A pracuje ve spolecnosti XY dva mésice. O pracovni nabidce se dozvédél od
svého kamarada, ktery je soucasn€ manazer 2 ve spolecnosti XY. Pfed nastoupenim do

spolecnosti XY mluvil o pfedchozim zaméstnani: ,, Po urcité dobé uz mé to nudilo,
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nenaplnovalo, nikam jsem se neposouval. Tak jsem si takhle jednou stézoval manazerovi

«

2 aV podstaté tyden na to mi nabidli pozici toho projektovéeho manazera/ HR manazera.

Respondent B pracuje ve spole¢nosti XY jiz sedm let. S lidmi ze spole¢nosti XY, ktera
tehdy jesté oficidlné neexistovala, se seznamil pomoci znamého ve Skole. Uvadi:
., Seznamili jsme se asi v roce 2013 a oni pak zaloZili tu spolecnost, ale to uz jsme spolu
spolupracovali delsi dobu. Zkouseli jsme si projekty bez toho, aniz by to byla prava

firma. “

Respondent C pracuje ve spole¢nosti tii roky. A¢koliv byla spole¢nost XY zaloZena jeho
bratrem, z po¢atku nemé¢l tuSeni, jakou praci vykonavaji. V roce 2016 mu byl zapijcen
notebook s pobidkou k samostudiu. Dale ftika: ,,Naucil jsem se samostatné zdklady
a nasel materialy pro seznameni s relevantnimi tématy. Bral jsem celou tuhle situaci
velmi pozitivné, protoze mi byla dana Sance predvést, ¢eho jsem schopny, i kdyz jsem mél
skoro nulové zkusenosti. Behem piil roku jsem se rozvijel programatorsky jak diky skole,

tak diky projektiim v praci a v puilce roku 2017 jsem nastoupil plnohodnotne. *
Jakym zpiisobem probihal pohovor?

Ackoliv je respondent A kamarad manaZera 2, spolecnost s tim udélala oficialni pohovor.
Rika: ,, To znamend, Ze jsme si domluvili termin, prisel jsem na firmu a kamarddi
nekamaradi, dostdaval jsem prosté klasické otazky. Znalosti a dovednosti nezkouseli,
V podstaté jsme jako vedéli, na cem jsme, Ze je to pro mé néco nového, treba konkrétne to
projektové rizeni. Ale ja jsem se ptal, jestli to zvliddnu, tak rekli, Ze v podstaté jsou schopni
mé to naucit, Ze s tim pocitaji... Pohovor se mnou délal manazer 1 a manazer 2 osobné
V kancelari, pracovnik B na callu. “ Dodava také: ,, Ten oficialni pohovor byl super. Tam
jsme si v podstaté domluvili, co kdo od koho ocekava. Aby to nebylo jen takové ,hej, jsme
kamaradi, pojd, prijd, budes jako néco délat, budeme ti platit. * Pak najednou prijdete do

zaméstnani a zjistite, Ze to tak uplné nefunguje. A to uz je pozde si neco domlouvat.

S respondentem B i C spole¢nost oficialni rozhovor neprovedla. Respondent B, ktery
pracoval na projektech s manazerem 2 jesté pted zaloZenim spolecnosti, odpovida na
otazku nasledovné: ,, V podstaté nijak. My jsme se tak nejak seznamili, popovidali si
0 tom, kdo co déla a co ho bavi. Nebyl to klasickej formalni pohovor. Bylo to spis takovy

seznameni mezi prateli jako pojdme zkusit néco délat, jestli nam to pijde.
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Respondent C uvadi: ,, Pokud si spravné vzpominam, tak pohovor ani nebyl. Kdyz jsem
byl jednou na navsteve, tak jen padla otazka, jestli bych ve spolecnosti XY chtél pracovat

a na to jsme si placli.
Z jakého diivodu jste se rozhodl pro spole¢nost XY pracovat?

Dva respondenti dostali nabidku priace v dobé studia na stfedni/vysoké Skole.
Respondent B uvadi: ,, No ono to bylo jednoduchy tim, ze ja jsem v ty dobé byl jeste na
stredni Skole, tak bylo v podstaré jedno s kym spolupracujete. Pokud si ti lidi sedi, coz my
Jjsme nemeéli problém, ono to nebylo pro penize, spis pro zkusenosti. *“ Respondent C fika:
., Nevim, jestli se da Fict, Ze jsem se rozhodl, protoze jsem nehledal praci, jesté jsem se

rozkoukaval ve skole. *

Respondentovi A byla nabidnuta préce jesté v dobé, kdy pracoval pro spolecnost v jiném
oboru. Rika: ,,V podstaté byli prvni, kdo mi néco nabidl. Nabizeli mi néco jeste jakoby
pred tim, nez jsem podal vypovéd. Takze jesté pred vypovédni lhiitou jsme se domluvili,

I3

Ze tam nastoupim.

3.6.2 Adaptace z pohledu sou¢asnych pracovniku

Jak probihal prvni den/tyden v praci?

Respondent A popisuje prvni dny nasledovné: , Samoziejmé zaucovdanim. Porad
zaucovanim. Kazdej den je néco novyho. TakzZe takhle abych odpoveédeél, tak jsem dostal
dostatek informaci a co jsem nevedél, tak jsme to resili ad hoc podle situace... Co se tyce
seznameni s lidmi ve spolecnosti, tak manazera 1 i manazera 2 jsem znal, pracovnika C
jsem znal alespon néjak od vidéni. Jediného, koho jsem viceméné neznal, tak byl
pracovnik B... Seznameni bylo tedy akorat s pracovnikem B, protoze se kluci stéhovali do
nové kanceldre, tam na chvili pracovnik B prijel z Prahy. Predtim jsme méli call u toho

pohovoru.

Dalsi dva respondenti popisuji praci na projektech. Respondent B, ktery se prvni rok
zdokonaloval na neplacenych projektech, dodava: ,, Zkusili jsme si néco sestavit pro
zabavu, abychom se to naucili. A vzhledem k tomu, Ze ja jsem z okoli Prahy, tak to vSechno
probihalo vice méné na dalku. A potkali jsme se jen parkrat vty dobé osobné.*
Respondent C, ktery je ve spole¢nosti tii roky, vzpomina na sviij prvni projekt: ,, Myslim,

Ze jsem byl prvni zelenac, ktery byl nabrany do spolecnosti XY a ostrileni hrdci jeste
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nebyli moc zvykli na to aktivné zjistovat stav slabsich kolegi, jestli se nezasekli nebo nevi,
jak néco udélat.” Dodava, ze rozumél zadani, nicméné si s nim kvali nedostatku
zkusenosti nevédél rady. Rika: ,, Nechtél jsem moc zatézovat zkuSenéjsi programdtory
a marnit jejich ¢as nécim, co by mohlo byt trividlni, takze jsem u toho travil zbytecné moc
casu a nemyslim, Ze jsem se z toho moc naucil.“ Déle zminuje seznameni v ramci
spole¢nosti: ,, Co se tyce seznamovani, tak manazera 1 i manazera 2 jsem znal predem,

se zbyvajicim kolegou jsme se sezndamili celkem rychle.
Jakym zpisobem probihalo zau¢ovani?

Respondent A, ktery je ve spolecnosti dva mésice, zminuje, ze zauCovani mel na starost
manazer 1. Dodava: ,, Ale zase z toho diivodu, ze nemél tolik casu, tak tam prosté vznikaly
takové chvile, kdy jsem potreboval radu, a nedostal jsem ji. Takze jsem si vidycky musel
néjak poradit, i kdyz mi to FeSeni trvalo déle. Pak jsme si to ale vyrikali, Ze to takto neni
dobry, protozZe pak vznikaly prosté neprijemné komplikace. Asi uz po 14 dnech to bylo
super, takze se mi venoval 90 % casu, kolik potrebuju a funguje to. “ Uvadi, ze pottebné
informace ziskaval z knizek, videi, nebo béhem prace na konkrétnim projektu. Pokud
pracovnikovi bylo néco nejasné, mohl se zeptat. Ptipadné¢ pokud vyzadoval dalsi

podklady, dostal je.

Dalsi dva respondenti hovoii o tymové praci. Respondent B povidd o zauCovani
nasledovné: ,, Ale to bylo spis takovym zpiisobem, zZe jsme méli néjaky projekt, ten jsme
udelali, pak jsme si rekli, co bylo dobre a co bylo spatné. My jsme se takto ucili ale
V podstaté vsichni. Kazdej trochu néco jinyho a dohromady jsme se tak néjak snaZili
zlepsovat vsichni.“ Respondent C odkazuje na odpoveéd’ v piedchozi otazce a dodava:
temat uzitecnych pro soucasné i budouci projekty. Problém byl v tom, Ze ne vSechno se
da snadno prenést z jedné hlavy do druhé. Trpélivost manazera 2 v té dobé byla velmi
nizka a vzhledem k mé nature se radsi prestanu ptat, i kdyz néco uplné nechapu, nez abych

videl, jak nékoho frustruju, protoze mi néco nejde do hlavy.
Je Vam jasna Vase role ve spole¢nosti a rozumite tomu, co se od Vas ofekava?

VSichni respondenti odpovidaji, Zze rozumi své roli i tomu, co se od nich ocekava.
Respondent B také vysvétluje svou roli ve spolecnosti: ,, No ja v podstaté délam to, Ze

vymyslim, co budu délat a co ostatni budou délat. TakzZe ja si myslim, Ze je to jasny.
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Rozdeélili jsme si role s manazerem 1 a manazerem 2 co kdo dela, a stejné si do toho
castecné mluvime navzajem. To rozdéleni jsem tak néjak dal do kupy a domyslel k tomu
nejaky detaily, tak doufam, Ze to funguje.” Respondent A fika, jaké je ocekavani
spole¢nosti: ,, Role je jasnd. A co se ode mé ocekava? Setrit a vydélavat penize, abych si
alespon vydelal na svoji mzdu. Celkove staci na tu otazku odpovédet ano. Roli chapu,
funkci chapu, pro¢ tam jsem taky chapu. “ Respondent C se vyjadiuje nasledovné: ,, Ano,
kromeé "jak" to délat, na tohle je treba se dodatecné ptat az prilis casto z duvodu absence

specifikaci projektu. *

3.6.3 Faktory ovliviiujici fluktuaci z pohledu soucasnych pracovniki

V ramci této kapitoly méli souasni pracovnici moznost se vyjadfit k jednotlivym
faktorim, které také ovliviuji fluktuaci pracovniki a které byly definovany v teoretické

¢asti.
3.6.3.1 Ocekavani

Ktera Vase o¢ekavani nebyla v zaméstnani naplnéna?

Respondent A zhodnocuje o¢ekdvani pozitivng: ,, Naopak mé to prekvapilo. Protoze kdyz
Jjsem tam byl najimany, tak povidali, Ze ta lidska stranka tam hodné pokulhava a je tam
problém v tom HR. Myslim si, Ze tam problém je, ale ne az takovy neresitelny nebo jak to

Fict. TakzZe jako pokud tedy bylo néjaké zklamani, tak prijemné.

Respondent B spojuje sva ocekavani se svou roli ve spolecnosti: ,, To mé moc nenapada,
to je prave zase zpusobeny tim, Ze moje hlavni role v té firmeé je resit problémy
a vylepsovat je. Tudiz s ¢cim jsem mél problém, to jsem pak vyresil. Treba se to tyka toho,
jakym zpiisobem se teSilo projektové Fizeni, nebo jakym zpiisobem se rFesila prace
S néjakym systémem, nebo jak se resila komunikace s klienty, pripadné i se zaméstnanci. “
Déle dodava: ,,Jinak ja jsem hodné pesimistickej ve svych ocekavani, to znamena, Ze se
Mmi nestava, ze bych cekal néco super a pak to bylo horsi. Vetsinou je to spis naopak...
VSechny ty ocekavani, co ja bych od té firmy chtél, tak v soucasny dobé spliuje.
A samoziejmé dalsi ocekavani, Ze treba budeme mit vétsi kanceldre, nebo budeme mit vic

‘

lidi, tak to je zase otdazka casu.
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Respondent C vztahuje sva o¢ekavani na sebe: ,, Myslel jsem, Ze budu za tu dobu lepsi
programator, ale 3 roky asi nejsou zase tolik, takze se necitim tak spatné. Jinak mé nic

‘

nenapadda, mam nizké ocekavani.

3.6.3.2 Vztahy

Jak byste popsal vztahy s Vasimi nadiizenymi? Jaky vztahy mate s kolegy?

Vsichni dotazovani oznacuji vztah s vedenim jako pratelsky. I kdyz je Respondent A
kamaradem s vedenim jiz del$i dobu, snazi se ve spole¢nosti dodrZzovat svou pracovni
roli. Respondent B své postaveni vzhledem k manazerim popisuje nasledovné: ,, Mezi
manazerem I, manazerem 2 a mnou neexistuje jakoby néjakej vztah nadrizenosti. My
jsme si tak néjak jako plus minus rovmi, akorat v tom, co resime, tak maximdlné si
rekneme, Ze nékdo md pravdu, protoze se o to stard a mél by za to zodpovidat. V soucasny
dobé bych rekl, zZe je ten vztah docela dobrej a neni tam Zadnej problém, o kterym bych
vedel. Maximalné to, Ze ted byla dost stresova situace poslednich par mésicii, tak obcas
se na sebe néekdo Spatné podival. “ Respondent C oznacuje vztah S manaZerem 2, ktery je
soucasn¢ 1 jeho bratr, za ptatelsky, nicméné zminuje, Ze se v n€kterych oblastech obcas

neshodnou. S manaZerem 1 to je podobné.

Co se ty€e vztahu se soucasnymi pracovniky, respondent A jej oznacuje za pratelsky
a dodava: ,,Pracovnik C je takovy introvertni, takze je tézky ho néjak rozpovidat, Ze by
sam prisel a rekl, co delal o vikendu a zeptal se, co ja. Ale zase chdapu jeho osobnost. Ale
hravame spolu hry. Prosté napise ,hej, mas cas po praci? * A misto zajiti si na pivo, tak si
zahrajeme néjakou hru.” Dale se zminluje o pracovnicich, ktefi nastupuji nové do
spolecnosti: ,,V kvétnu nam ted’ nastupuje pracovnice D a E. Pracovnice D je pritelkyné
od majitele, takze se sni taky zndm uz dlouho, takZe tam je vztah pratelsky.
A pracovnice E je uplné novy clovek. Takze budu mit teprve néjak Sanci ji néjak

analyzovat. “

Respondent B popisuje vztahy se soucasnymi pracovniky nasledovné: ,,Jinak u tech
zaméstnancii, tam jsou vSichni novi, teda kromé pracovnika C, kterej tam je delsi dobu.
Obecné nemdm s nikym problém, myslim si, Ze bych si s nimi mohl povidat, nebo se s nimi
snesl Vv jedné mistnosti. Jako obcas se néco vyskytne treba s pracovnikem C, kdy on je

takovej trochu zvlastni, kdy nereaguje na situace tak, jak by clovek ocekaval. Zase to neni
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ale Zadnej extrémni problém.“ Dale respondent B hovoii o tom, jaké vztahy byly na
pracovisti v minulosti: ,, To bylo treba pred piil rokem, nez nas opustilo nékolik lidi. Tam
trochu trenice byly. To je zas trochu zpusobeny tim, Ze lidi v tomhle oboru jsou obcas

trochu ,,divni“.* Dodava vSak, Ze zduvodu pracovani pro spole¢nost z Prahy

nezaznamenal spoustu problémii na pracovisti, které se nachazi v Brn¢.

Respondent C se taktéz zamétuje na vztahy, které byly na pracovisti v minulosti. Dodava,
ze se dodnes prateli s byvalym kolegou, ktery opustil spolecnost jako prvni. Dale zminuje,
ze dalSiho kolegu moc nepoznal, nebot’ byl ve spoleCnosti kratce. O zbyvajicich se
vyjadiuje nasledovné: ,, 77 dalsi kolegové byli nabrani s velmi nizkymi az nulovymi
zkuSenostmi s ocekavanim, Ze "dorostou" do produktivniho jedince, stejné jako ja. V dobé,
kterou stravili ve firmé, jsem se snazil udrzovat pratelské viny, co to slo. Jenze jeden byl
polarni opak mé osobnosti, takze to slo tézko v malé open-space kancelari. Potom, co se
rozhodli odejit, tak k nim citim zast. Hlavné protoze presné takové chovani odrazuje firmy

od toho, aby zaucovaly lidi bez zkuSenosti. “

3.6.3.3 Kultura

Jak byste popsal prostiedi spole¢nosti?

VSsichni tfi1 respondenti se zmifiuji 0 mnozstvi prace a piesCasech. Respondent A uvadi:
., Prace je nad hlavu, to vime vsichni. Ale je tam pravé ta tendence to resit. To znamend
najimat nove lidi, kteri by tu prdaci méli dostavat... Prescasiim se snazime vyhybat, pokud
nekdo mermomoci chce pracovat prescas a usoudime, Ze je to prinosné pro spolecnost,
tak neni problém. Ale jinak spis chceme, aby zaméstnanci nedélali prescasy a byli
odpocati. Mné prescasy asi nevadi, manazer 1 i 2 je asi deélaji pravidelné. Myslim si, Ze
kdyby trosku povolili, tak se nic nestane. “ Respondent B zminuje: ,, Z hlediska mnozstvi
prace treba poslednich 4-5 mésicii bylo hodné ndrocnych, protoze jsme si na sebe
S manazerem 2 vzali tezkej projekt, kde bylo jako fakt malo casu a hodné prace. Tak to
byly prescasy docela sileny.” Dodava jeste: ,, To, Ze se najmuli lidi, kteri resi primdarné
praci manazera 1, je diileZity, protoze na ném bylo hrozné moc véci a redlné to neslo
stthat. Tim padem néktery veci trpély a diky tomu to pak bylo prendseny na vyvojare.
Takze to pak ulehci praci vsem. * Respondent C tika: ,, Nevim, jak moc se kdo stresuje
ohledné stihani projektii, ale historicky i nedavno byly prescasy vitany, ale ne

v r [z
pozadovany.
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Dva respondenti popisuji atmosféru ve spolecnosti. Respondent A oznacil atmosféru
v nov¢ kancelati za pohodovou. Respondent C zmifuje atmosféru ve staré kancelafi: ,, Na
starych kancelarich byla trochu napjata atmosféra z divodu nesouhlasu pouZiti
klimatizace. “ Dodava také: ,, V novych kancelarich jsme zatim neméli moc casu nastolit
atmosféru, ale mezitim mi prostiedi prislo prijemné s tim, ze kdyz by si nékdo chtél

odpocinout, ma na to celou mistnost. *

Respondent B hovofi o vytvareni ptatelského prostiedi, kdy se vSichni snazi vychazet
s lidmi i mimo praci. Dodava: ,,Délaly se i néjaky akce po praci, treba tam kde mame
herni mistnost, tak se tam seslo par lidi a néco se hralo ve VR a podobné. Nebo se délaly
treba hamburgery a podobny veci.* Respondent A z pohledu své pozice HR fika, ze se
snazi ve spole¢nosti vytvofit takové prostiedi, kde by se pracovnici citili pfijemn¢ a nebali
se na cokoliv zeptat. Z hlediska pohledu na tuto problematiku v minulosti uvadi: ,,Nevim,
Jjak to bylo predtim, ale to, kdyz je nékdo nervozni a ventiluje to do okoli, jsme resili na
meetinzich jeden na jednoho. Tykalo se to asi vSech. Vidéli jsme to jako problém.
Prekvapilo mé, Ze si to kaZdy z toho vedeni uvédomuje. Ze vi, Ze kdyz je nervozni a pod
tlakem, tak Ze je obcas neprijemny. Ale kazdy z nich na tom néjak pracuje. Takze se

snazime byt porad prijemni.
Jaké jsou hodnoty Vasi spolecnosti? Sdilite tyto hodnoty?

Respondent A hovoii obecné o spokojenosti jak na stran€ zdkaznik, tak i na stran€ vedeni
a zaméstnancii. Ve spolecnosti chtéji vytvaret prostfedi, ve kterém se pracovnici citi
dobie a neboji se zeptat, pokud néco nevédi. Dale respondent A zmifuje rozvoj
pracovnikti a prostor k osobnimu zivotu. Dodava: ,, Proto jsem tieba rikal i to, Ze
nechceme, aby lidi deélali prescasy, ale s§li domit a travili cas se svou kockou tady
umnoukanou [v pozadi mnoukd kocka] “ K rozvoji respondent B dodava: ,,...zdroven se
snazime i zlepsovat to, co umime jako ten tym a firma. A taky rozvijime i nastroje riizny

I3

kolem toho, ty nam umoZznuji prave zvysovat produktivitu a podobny véci. *

Dva respondenti se také ztotoznuji s kvalitou prace, kterou spole¢nost XY dodava.
Respondent B tika: ,, My se snazime dodavat viastné hlavné kvalitni prdci, nadstandard
toho, co je v primysiu a klidné i za cenu toho, Ze to trva dyl, nebo Ze to ma stadt vic penez.
Respondent C se vyjadfuje nasledovné: ,, Rekl bych, Ze spolecnost XY usiluje hlavné

0 nadpriumérné provedeni, s cimz nemiuzu souhlasit vic. Elegantni kod a prehledna
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struktura projektu usnadnuje praci budoucich programatorit a snizuje dobu seznamovani

s novym projektem, protoze vsechno je na spravnych mistech.

Mimo to respondent B uvadi smysluplnost projektti za dalsi klicovou hodnotu: ,, Prosté
nechceme délat jednorazovou vec, kterou za piil roku nékdo zahodi a uz si na ni ani

nevzpomene.

Se vSemi zminénymi hodnotami se pracovnici ztotoziuji.

3.6.3.4 Odménovani a uznani

I A4

Jste spokojen s vysi finan¢éni odmény?

Dva dotazujici oznacuji svoji mzdu za dostate¢nou. Respondent B, ktery pracoval na
projektech jesté pied zalozenim spolecnosti, uvadi: ,,Vzhledem k tomu, zZe si v podstaté
urcujeme, co si vyplatime, tak jako my si s manazerem 1 i 2 nevypldcime néjaké extrémni
sumy, prosté jen tak abychom prezili... Tim, Ze jsem student, a mam dohodu o provedeni

I3

prace, tak pro mé nejlepsi je si vyplacet 10 000 mésicné, coz je bez zdanéni, a to mi staci.*

‘

Respondent C tika: ,, Nedostavam Zadné prémie ¢i bonusy, ale mzda je dostatecna.

Respondent A je spokojeny s finan¢ni odménou a uvadi: ,,Zase kdybych nebyl, tak si
reknu. Ale vzhledem k tomu, Ze jsem novy a tlaci do mé milion novych informaci, a jesté

3

mi za to davaji mzdu, tak si myslim, Ze je to v pohodé.

Respondent B zminuje, jaka byla situace ohledné finanéniho odménovani v minulosti:
., DFiv to byl problém, Ze prosté nikdo nemél penize. Jako brecet si na to, zZe to bylo mdlo,
Jjako ano, driv to bylo hodne malo. “ A hodnoti souc¢asnou situaci nasledovne: ,, Ted, co si
vyplacime, taky neni jakoby adekvatni tomu, co délame za praci. Ale bereme to tak, Ze na
té firmé se nejak podilime a snazime se ji posunout. A v blizké dobé nam bude davat smysl

si platit vic penéz.

wr _r

Jaké benefity, které Vas zaméstnavatel poskytuje, vyuzivate? Uvital byste néjaké
jiné?

Respondent B, ktery pracuje pro spole¢nost XY z Prahy, uvadi: ,,Néco jinyho asi ne,
protoze to bych uz zavedl. Ale redlné to, co se mi libi, Ze jako firma délame, je to, Ze mame

spoustu ruznyho hardwaru a takovych technickych vymoZenosti, se kterymi

experimentujeme a hrajeme si s #im. “ Respondent A hovoii o benefitech nasledovné:
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., Iezko Fict. Nase politika ve spolecnosti XY je takova, zZe pokud néco clovek chce, tak
nam dava smysl tyto benefity vyjadrit spis financné nez néjakym papirkem. *“ Jako ptiklad
uvadi stravenky nebo listky do konkrétniho kina, kdy rad¢ji danou ¢astku spole¢nost prida
ke mzdé. Respondent A dale uvadi vycet benefit, které¢ spolecnost nabizi. Jednd se
0 5 tydnii dovolené, které pracovnik povazuje v tomto oboru za samoziejmost, dale jidlo
na pracovisti, 3 sick days nebo nadstandardni nabidku technologie k praci. Zminuje také
odpocinkovou a herni zonu, jejiz soucasti je pocita¢, PlayStation, Xbox, ¢i televize.
Veskeré zatfizeni mohou pracovnici vyuzivat v ramci pracovni doby. Respondent A

dodava, ze tento konkrétni benefit v soucasnosti moc nevyuziva.

Co se tyce spolecnych aktivit, respondent A uvadi: ,,Jelikoz jsme tam ted’ ale byli jen ja,
pracovnik C a manazer 1, protoze manazer 2 byl v Americe, tak nase teambuildingy byly
V podstaté néjakda hra na Xboxu nebo néco vtom smyslu. TakZe ani ne v podstaté
teambuilding, takze to budeme spis zavadet az ted, jak nas tam bude vic. Coz je ted
nekdy. * Respondent C projevuje zajem o spole¢né udalosti a tika: ,, Uvital bych néjaké
firemni vecirky/sportovni aktivity/herni vecery.

vvvvv

a herni pocitac. Na tésném druhém misté je to, Ze mam k dispozici 3 velké monitory
a dostatecne vykonny pracovni pocitac s macOS. " Zminuje také rozSifovani firemni
knihovny o vybrané knihy, spole¢nost vSak Vv soucasnosti obstarala pouze 2-3 knihy.
Navrhuje spole¢nosti zavedeni ¢tyfdennich pracovnich tydnd, kdy by se pracovalo
10 hodin denné.

Je odménovani pracovniki podle Vas ve spolecnosti spravedlivé?

Podle dvou respondentii je odménovani ve spolecnosti spravedlivé. Respondent B
dodava: ,Je to nastaveny tak, aby to odpovidalo tomu, jakou hodnotu prinasi.*
Respondent A zhodnocuje odménovani vzhledem k trhu a mysli si, Ze si v této oblasti
spole¢nost polepsila. Na druhou stranu respondent B tika: ,, Co z minulosti a do jisté miry
trochu pretrvava i ted, tak bylo spis nizsi, nez by v jinejch firmach bylo. Coz zase ja
osobné zdiivodnuju tim, Ze ta firma proste neméla penize a spoustu Spatnych business
rozhodnuti i technickych rozhodnuti zpiisobilo, Ze ty projekty nebyly tak vynosny, jak by

mély bejt, a tudiz se omezovalo odménovani zaméstnanci. “ Respondent A zminuje

odménovani v ramci managementu: ,, Rekl bych to tak, Ze vedeni ma min, nez byva zvykem
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V takovych spolecnosti, a o to vice miize dat zaméstnancum. Myslim si, ze je to OK. Nema

“«

si kdo na co moc stézovat. Kdyz uz, tak vedeni spis.

Respondent C na otazku odpovida nésledovné: ,, Pokud je tim mysleno financni
odménovani, tak takové informace nemam. Cas od casu projde vzduchem chvala,

posledni dobou castéji, ale jinak se neodmeénuje, pokud vim. *
Poskytuji Vam ve spolecnosti dostatek prileZitosti ke vzdélavani a rozvoji?

Vsichni respondenti se shoduji na tom, Ze spole¢nost poskytuje ptilezitosti ke vzdélavani
a rozvoji. Respondent B zminuje zajiSt'ovani knih, které uvedl respondent C v oblasti
benefitli. Respondent B tika: ,, Predtim uz jsem rozjel program, ze se kupujou takovy
vybrany knizky, ktery jsem uz treba historicky cetl nebo mam na ne dobry reference
a snazim se, aby si je lidi cetli. To je ted ve stadiu, kdy mame nakoupenou prvni knizku,
a jesté jsem ji nestihl precist. “ Dale zminuje: ,,I kdyz teda u mé primarné tim, Ze jesté
studuju, tak vétsina pochdzi ze skoly, ale i tak jakoby moje pozice co presné délam
znamend, Ze viceméné skacu tam, kde je co potieba resit. Takze ja se setkavam jakoby
S vyrazné vetsim zdabérem problémii a technologii nebo projektii a takovych véci, nez je
bézny treba jenom pro programdtora. Takze to mi umozinuje se docela jako hodné
zlepsovat v riznych oblastech. TakzZe urcité bych rekl, ze ano.* Uvadi také, Ze si potfebné
znalosti vyménuje s manazerem 2.

Respondent A odpovida: ,, Jestli chcete nejaké Skoleni, tak jed'te. Chcete néjakou knihu?

¢

Tady ji mate. Chcete néjaky software? Neni v tom problém.

Respondent C mimo jiz zminované knihy k této oblasti dodava: ,,Spolecnost XY mela
kratce néejaky program pro rozvoj iOS znalosti tak, Ze zaméstnanec vymysli aplikaci,
kterou by rad vytvoril. Nasledné mu bude vymyslena architektura a zpiisob provedeni
aplikace. Potom miize vyuzit tolik casu z pracovni doby, kolik pouzije ze svého osobniho
casu, na vyrobu dané aplikace.” Dale dodava: , Vzhledem k tomu, Ze jsem pred

spolecnosti XY v Zadné jiné technické firmé nepracoval, takze nevim, jak tohle udélat lip. *

3.6.3.5 Jistota
Pocit'oval jste nékdy strach, Ze o svou praci prijdete?

Dva respondenti uvadi, Ze strach ze ztraty prace nepocitovali. Respondent A na druhou

stranu uvadi: ,, Tech prvnich 14 dnit mozna. To je prosté zména prace a je to normalni.
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Bylo to z toho diivodu, zZe to nedam a nezvladnu. To bylo ale na zacatku, pak to ale néjak
zacalo fungovat. *“ Respondent B tika: ,,Tam bylo spis obdobi, kdy jsem premyslel, jestli

ja nechci odejit, nez ze bych se bal, Ze by mé nékdo vyhodil. *

3.6.3.6 Komunikace
Zajimayji se Vasi nadrizeni o Vas nazor?

Vsichni respondenti souhlasi stim, ze se vedeni zajima o néazor pracovnikd.
Respondent A popisuje meetingy jeden na jednoho, které ma sam na starost. Tyto
meetingy provadi s ostatnimi zaméstnanci a nésledné prezentuje ziskané informace
vedeni, kde mize sdé€lit i sviyj ndzor. Dodava také: ,, Takze tam jsme jako probrali néjaké
zdleZitosti, stiznosti a pripominky. V podstaté jedno sezeni vyresSilo hromadu problémii.
Takové to zbytecné nastvani jeden na druhého, kdyz se to da néjak vyresit. Takové
problémy by tu uz nemeély ted nastavat.“ Dale popisuje, jak to bylo ve spole¢nosti
s vyjadfovanim nazort v minulosti: ,, Predpokiadam, Ze co jste dostala zpétnou vazbu od
byvalych zaméstnancii, tak manazeri si toho jsou védomi, ale nebyl asi cas ani kapacita

to resit. TakzZe ted’ by meéla byt kapacita, mél by byt cas to resit.

Respondent B tika: ,,Ja bych rekl, ze jo nebo jim ho vnutim. To je taky varianta. Ja bych
rekl, Ze v podstaté vime vSechno, co kdo déla a vime na to nazor toho druhyho.*
Respondent C odpovida: ,, Ano, v technickych, ale spis ohledné projektu, na kterém delam,

¢

napriklad odhad casu.
Dostavate dostatek informaci, které jSou nutné pro vykon prace?

Vsichni respondenti se shodli na tom, Ze dostavaji dostatek informaci, které jsou potrebné
pro vykon prace. Pokud maji pocit, Ze n¢jakd informace chybi, neni problém se zeptat.
Respondent C uvadi, na koho se obraci: ,, Vetsinu casu ano, pokud ne, tak se zeptam
projektového manazera a dokud mi neodpovi nebo nezjisti odpovéd’ jinde, pokracuji na
necem jinem, pokud mam. “ Respondent B odpovida: ,,Ja bych rekl, ze jo. Kdyz to vemu
ze zacatku, tak to byl problém. To je véc, o kterou jsme se snazili pordd a do jisté miry
treba mozna viici zaméstnancum tam ten problém furt miize bejt. To se Spatné posuzuje.
Myslim si, Ze treba jeste pred trictvrte rokem tam ten problém jako redlné byl. Vim, Ze
ostatni s tim meéli probléem. U mé to je fakt specificky tim, co ja delam a dost casto to

zadani i vymyslim, takze pak mam vétsinou dost informaci na to, abych ho proved|.
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Dostavate zpétnou vazbu K Vasi praci?

VSsichni respondenti se shodli na tom, ze dostavaji zpétnou vazbu. Respondent A uvadi:
, Zase na meetinzich, protoze jednak ja delam s kazdym tim clovekem meeting a pak
V podstaté vedeni déla se mnou meeting... Kdyz se néco povede, tak pochvali, kdyz se
néco nepovede, tak komunikujeme, proc se to nepovedlo a pak hleddame reseni a vétsinou
se to uz neopakuje. Bez té zpétné vazby to nejde. Zpétnou vazbu dostavam od manazera 1
I 2 a Vpodstaté i od pracovnika B. Kazdy totiz sleduje jinou oblast.” Respondent C
odpovida: ,,Vetsinou ano, hlavne pokud se nepodarsi opravit problém, ale obcas
I pozitivni. Davad ji primo projektovy manazer.

Respondent B naopak nedostava klasickou zpétnou vazbu od vedeni, nebot’ se nachézi na
témert totozné urovni. Uvadi vSak: ,,Jd ji vetsinou bohuzel spis vidim zrealizovanou na
tom, jak co se nam podari, jako Ze ndm prijde zpétna vazba od klienta a podobné. Takze
typicky to, Ze by mi treba manazer 1 nebo manazer 2 rikali, ono to neddava moc smysl.
Treba my se pochvalime, Ze se nékomu néco povedlo nebo tak, nebo si rekneme, Ze to
nékdo zvoral. To jako jo. Ale ta zpétna vazba se fakt poji spis s venkem na tu firmu nez

‘

vyloZené zevnitr.

3.6.4 Spole¢nost a prace obecné z pohledu souc¢asnych pracovniki

Co se Vam nejvice a nejméné libi na pracovani ve spole¢nosti XY?

Dva respondenti maji lehce podobny nézor na to, co se jim ve spolecnosti libi.
Respondent B uvadi: ,, 4si nejvic se mi libi to, Ze si miizu viceméné rikat co chci délat,
nebo castecné. Je to asi takovy ten divod, pro¢ clovék chce podnikat.* Respondent C
tika: ,, Nejvice asi to, Ze miizu delat to, co mé bavi a kdyz mé néco nebavi, tak je to vetsinou
neco, co jesté nemam uplné zmaknuté a spolecnost XY dava cas na to se zasvétit a poucit
se. “ Respondent A, ktery je ve spolecnosti dva mésice, odpovida: ,, Nejvice neustale nové

informace, clovek se posouva a nékam roste.

Pokud jde o to, co se dotazovanym na pracovani ve spolecnosti nelibi, respondent A na
to zatim nema odpovéd’. Respondent C tika: ,, Nejmeéné to, Ze vedeni neni ochotné zkusit
ctyrdenni pracovni tydny. “ Respondent B, ktery bydli v Praze, Zertovné zminil, Ze se mu
nelibi umisténi spoleCnosti v Brn¢é. Dale zminuje problémy s komunikaci na dalku:

.S jinyma lidma to vim, zZe kdyz mam nékomu néco vysvetlovat takto jeste na dalku, tak je
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vvvor

nam to vitbec problém. Ale zas kdyz prijde nekdo novej, tak predstava, ze bychom s nim,

kdyz je to treba jesté na zacatku, meli pracovat na dalku, je prosté neredlna.
Uvazoval jste nékdy o odchodu ze spole¢nosti? Pokud ano, z jakého divodu?

Dva respondenti uvadi, ze nad tim pfemysleli. Respondent A odpovida: ,, 4si hnedka na
zacatku, ale to bylo prosté kviili tomu, zZe jsem si Fikal, jestli na to stacim, jestli nemam
radsi jit nekam jinam. Ale to bylo asi prosté 5 minut. Pak jsem si rekl, Ze jsem se na néco
dal, tak to dokoncim.“ Respondent B: ,,Jo. A to bylo v jednu dobu na vejsce, kdyz jsem
nastupoval na vejsku asi druhej rok. Tak to uz v podstaté bylo o tom, zZe jsem dostal velmi
zajimavou nabidku od kamardda, co tam uci a kterej ma hodné podobnou firmu té
spolecnosti XY. Akordt s tim rozdilem, ze jakoby je zavedenéjsi, v uvozovkach lip funguje
tim, Ze vi, co deélaj a Ze tam ma taky kvalitni lidi z fakulty a zaroven to prosté bylo
V Praze... A nakonec jsem se rozhodl zZe ne, protoze jsem chtél ziistat vicemeéneé tady, tim
Ze se zname tak dlouho. Néjak jsem véril tomu, Ze ty problémy jsme schopni prekonat, coz

viceméné se zatim potvrzuje. “ Respondent C nad odchodem neuvaZzoval.
Poznamky pracovnikii mimo stanovené otazky

Respondent B zminuje problémy s velikosti nové pronajatych prostord. Z hlediska fizeni
lidskych zdroju uvadi: ,,Primdrni problém je, zZe se snazime najit jesté dalsi lidi, coz je
docela tezky se zjistilo. Coz je mimochodem dalsi véc, kterou mdam na starost ja. Ja mdam
na starost pohovory technicky na ty lidi. ManaZzer 2 nechce pohovory délat, respektive ja
ani nechci, aby je délal, protoze oba si myslime, Ze je neumi udeélat dobre. Manazer 1 Fesi
takovej obecnej pohovor a ja to pak resim po ty technicky strance. Zjistilo se, Ze a) je
problém viitbec dotlacit néjaky lidi, aby prisli a b) kdyz uz prijdou, tak velka cast z nich je
naprosto nepouzitelnd. “ Déle popisuje vyvoj spolecnosti: ,, Posledni bych rekl moznd rok
uz je tam jakoby hodné velkej progres. To je asi dany vice vécma. Za a) ta firma ted'ka
mad trochu vic penéz, nez méla driv, takze ted’ nemusi vylozené resit to, Ze shanime penize,
a to prosté umoznilo se zamérit i na dalsi véci. Taky ja si hlavné myslim, Ze jsme dostali

3

docela hodné cennych lekci, a to se taky proste naakumulovalo.
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3.7 AngazZovanost souc¢asnych pracovniki

Po rozhovoru byli respondenti pozadani o vyplnéni dotazniku pracovni a osobni pohody

UWES, ktery je vysvétlen v kapitole 2.3.1 a nachazi se v ptiloze €. 2.

Nasledujici tabulky predstavuji vysledné hodnoty respondentt a hodnoti také jednotlivé

oblasti, které jsou spojovany s angazovanosti.

Tab. 7: Hodnoceni Grovné angazovanosti u respondenta A (Vlastni zpracovani)

Respondent A Hodnoceni
Vlta|l'[Fi1 — energie ] 5,33 ol
pracovniho nasazeni
Oddanost praci 6,00 velmi vysoké
Pohlceni praci 5,33 vysoké
Celkova hodnota 5,53 vysoké

Respondent A, ktery pracuje ve spolecnosti dva mésice, ma veskeré kategorie
angazovanosti na vysoké nebo velmi vysoké urovni. Z hlediska vlozené energie je tento
pracovnik ochotny investovat zna¢né usili do vykonavané prace. V praci mize mit
spoustu energie, projevuje nadSeni a je ochotny vytrvat, kdyz se vyskytnou potize. Na
zakladé vysledku v ramci oddanosti Ize konstatovat, ze se respondent A velmi ztotoziuje
se svou praci, kterou povazuje za smysluplnou, inspirativni, ktera je soucasné¢ také
vyzvou. Lze predpokladat, ze tento pracovnik je na svou praci pysny. Co se tyka pohlceni
praci, dalo by se fict, Ze se tento pracovnik snadno ponofti do své prace, kdy Casto piestane
vnimat své okoli. Je pro néj velmi Casto obtizné se od své prace odtrhnout. Celkova

angazovanost je oznacena jako vysoka.

Tab. 8: Hodnoceni tirovné angazovanosti u respondenta B (Vlastni zpracovani)

Respondent B Hodnoceni
Vlta|lt(fl — energie ] 5,00 sl
pracovniho nasazeni
Oddanost praci 5,40 vysoké
Pohlceni praci 5,33 vysoké
Celkova hodnota 5,24 vysoké
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Hodnoty u respondenta B, ktery pracuje ve spolecnosti zhruba sedm let, jsou velmi
shodné s hodnotami respondenta A. Z hlediska vlozené energie je pracovnik B také
ochotny investovat zna¢né usili do vykonavané prace. V praci vyzafuje energii
a projevuje nadseni. Pokud se vyskytnou potize, vytrva. Na zaklad¢ vysledku v ramci
oddanosti 1ze konstatovat, ze se respondent B ztotoziuje se svou praci, ve které nachazi
smysluplnost, inspiraci i vyzvu. Dalo by se fict, Ze tento pracovnik je na svou praci,
podobné jako respondent A, pysny. Pokud jde o pohlceni praci, dalo by se piedpokladat,
ze se tento pracovnik snadno ponofii do své prace a také obcas piestane vnimat své okoli.
Je pro néj Casto obtizné se od své prace odtrhnout. Celkova angazovanost je oznacena

jako vysoka.

Tab. 9: Hodnoceni tirovné angaZovanosti u respondenta C (Vlastni zpracovani)

Respondent C Hodnoceni
Vltalltc’zl — energie ' 3,83 primérmné
pracovniho nasazeni
Oddanost praci 4,40 pramérné
Pohlceni praci 3,83 prumérné
Celkova hodnota 4,00 primérné

AngaZovanost u respondenta C, ktery pracuje ve spole¢nosti tii roky, by se dala na
zaklad¢ vysledkl oznacit jako praimérna. Pracovnik C miize vkladat do vykonavané prace
zna¢né mnozstvi energie a také vytrvat, i kdyz se dana prace nedafi, nicméné primérné
skore by mohlo byt ovlivnéno niz8i psychickou odolnosti v praci a také tim, zda se
pracovnik na svou praci t&$i ¢1 nikoliv. Na zadklad¢ vysledku v rdmci oddanosti Ize
piedpokladat, Ze svou praci respondent C povazuje za prospéSnou, smysluplnou,
podnétnou, miiZze byt na ni také hrdy. Vykondvana prace je pro pracovnika inspirujici
pouze nékdy. Pokud jde o pohlceni praci, dalo by se pfedpokladat, ze je respondent C
V porovnani s ostatni kolegy méné pohlcen svou praci. Ackoliv mize byt pracovnik velmi
spokojeny, kdyz intenzivné pracuje a dokaze se ponofit do vykonavané prace, primérné
skore je ovlivnéno tim, ze pracovnik neustdle vnima své pracovni okoli. Celkova

angazovanost je oznacena jako primeérna.
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3.8 Rozhovor s managementem

Rozhovor byl proveden s manazerem 1, ktery ma nejlepsi pichled o spole¢nosti z hlediska

persondlni struktury, firemni kultury ¢i organizace prace. Mimo jiné je také zodpovédny

za nabor pracovniki. Cést jeho pravomoci je postupné delegovana na nové pfijatého

pracovnika A, ktery ve spolecnosti zaujima misto HR manaZera a také projektového

manazera.

3.8.1 Ziskavani pracovniki z pohledu managementu

Jak ve Vasi spolecnosti probiha ziskavani pracovniki?

Manazer 1 na tvod tika: ,, Asi uplné nemame harmonizovany proces, takze ted’ jsme si ho

zkouseli zharmonizovat.

Pribéh ziskavani pracovniku je z rozhovoru shrnut v nasledujicich bodech.

Spole¢nost XY si sama sepisuje inzeraty. Pokud jde o vyvojaiské pozice
(Android, i0S, Backend), stanovuji se pozadavky pro kazdou pozici zvlast
s ohledem na to, zda se jedna o junior nebo senior pozici. Manazer 1 dodava:
,, Pracovnik A ma néjakého znamého, ktery déla v néjaké HR agenture, ten se na
to podival, néco tam pripsal. My jsme si pak rekli, Ze to takto viceméné delat
nechceme a zase jsme to prepsali. “

Jakmile jsou findlni verze inzeratli dokonceny, spolecnost XY vystavuje nabidku
préace na StartupJobs, kde se podle spolecnosti schazi nejvice IT komunity. Dale
se kinzerci vyuzivaji pracovni portally MUNI a VUT, ¢i zajmové skupiny na
Facebooku. Manazer 1 uvadi dalsi zptsob: ,,Jako posledni vec jsme zkusili
sponzorovany podcast na CzechCrunch. To znamend, Ze tam je clanek a vidycky
je tam néjaky rozhovor s nekym, v tomto pripade to byl ¢lovek AB ze spolecnosti
ABC. 4 na zacatku je tam 15-20 vterin na promo pro partnera, ktery sponzoruje
vznik tohoto ¢lanku a soucasné se tam o ném zmini: ,Hej, to je spolecnost XY,
hledaji Android vyvojare. Jsou v Brné, ozvéte se jim na spolecnostXY/jobs." a to
té presmeruje na StartupJobs. “ Manazer 1 povazuje uchazece, ktefi se o nabizené

pozici dozvédéli prostfednictvim daného podcastu, za kvalitnéjsi.
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Uchazeci zasilaji své zivotopisy spolu s ukazkou kédu. Manazer 1 odpovida: ,,Ja
se divam na Zivotopis a kdyz proste vidim, Ze tam nic neni, Ze nema nic redlné za
sebou a ze bychom ho fakt museli uplnée od nuly ucit, tak ten neprojde sitem. Kdyz
je to aspon trosku k nécemu, tak si ho pozveme sem.“ Ti, ktefi projdou timto
kolem, jsou pozvani na pohovor.

Prvni kolo pohovoru je rozdéleno na dvé ¢asti. V prvni Casti se uchazece ptaji na
osobni véci a jeho background. Cilem je zjistit, zda by mohl byt kompatibilni
s tymem. Nasledné manazer 1 fiké: ,, Potom to ma druhou cast, kde zjistujeme
technicky, jak je na tom. Ale neni to zamérené tak, ze bych se konkrétné ptal na
néjaké vyvojové veci, ale spis obecné. V jakeém deld jazyku, jaké jazyky uz
pouzival, jestli mu jdou algoritmy a zjistuju, které obory asi vi. “

Na zéklad¢ prvniho kola dostava uchaze¢ dobrovolny domaci ukol, ktery se sklada
z tf1 az péti ukoll. Manazer 1 dodava: ,, Ten domdci ukol je postaveny tak, aby
tomu cloveku nezabiral vic nez jednu nebo dvé hodiny, aby byl schopny si k tomu
sednout, napsat to a odevzdat. Pokud vlastné nevi, co by tam mélo byt, tak s tim
prosté néjak zasadne nepohne. A jakmile ten clovéek rekne, Ze to md, tak se ozyva
pracovnikovi B a ten si s nim jede to druhé kolo a projdou ten domdci ukol. Ten
primarni cil je to, Ze se snazime zjistit, jak ten clovek premysli nad problémy. To
znamend, Ze to neni, Ze mu dame ,napis nam prihlasovani do aplikace’, ale spis
Ze dostane néjakou dilci vysec a zajima nas, jak nad tim premysli. *“ Zatim jej vSak
udélali vSichni a postoupili do druhého kola. Jednomu uchazeci tento tikol nedali,
nebot’ vyhodnotili, ze byl na zaklad¢ jiz provedené¢ho pohovoru na daleko vyssi
urovni z hlediska znalosti a dovednosti. Dodava: ,, To bylo naprosto zbytecné ho
tady timhle obtézovat. *

Jakmile si uchazeci projdou vSemi koly, manaZer 1, manazer 2 a pracovnik B
vedou diskusi. Manazer 1 tiké: ,,Z téch kol vznika jednoduchej zapis, aby si to
viastné vsichni byli schopni projit. A jestli se nam ten clovéek libi a myslime si, ze
by mohlo byt platnou soucasti tymu, tak mu zavolame (nebo ted se to délalo
vSechno na ddlku, protoze byla ta pandemie, jinak byl cil, aby to bylo tady)
a rekneme mu: ,Hele, libil ses nam, mame o tebe zajem, pojdme doresit platové
podminky. *““ Uchaze¢ je pozvan do spolec¢nosti XY, kde dojednavaji platové

podminky: ,, 4 tam proste hledame, jestli se potkame, nebo nepotkame, protoze uz
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na zacatku my zname néjaké ty mantinely, on vi, jak to prosté citime my... No a ten

‘

clovek bud’ souhlasi, nebo nesouhlasi.

Manazer 1 se také vyjadiuje k tomu, jak probihalo ziskavani pracovnikd v minulosti.
Inzeraty byly sestaveny za pomoci konzultaci s externistkou. Po kontrole inzeratu byla
nabidka vystavena na StartupJobs. Manazer 1 odpovida: ,, Doslo deset lidi a ¢tyri z toho
Jjsme vzali. A byli jsme radi, ze nekdo dosel, Ze s nami chtél byt, Ze je naucime a ze svet
bude krasny. A proste nesli jsme tak moc do detailu. Ke zméné doslo po tom podzimu, kdy
Jjsme viastne meli néjaké promichani s lidma, takovou ,,ocistu“. My jsme si uvédomili, zZe
to takhle dal nejde, Ze to neni ta vhodna doba. Soucasné ze ty lidi ani nechceme uz moc
ucit, pokud oni nemaji slusnej zdklad, nebo oni sami nechtéji. Spole¢nost se tedy

rozhodla investovat vice prosttedki do pracovnikii s vétsimi zkuSenostmi.
Mate problém se ziskavanim pracovnikii? Pokud ano, o jaké pozice jde?

Manazer 1 odpovida na tuto otdzku nasledovné: ,, O vyvojdre, vidycky s tim byl problém.
A ted’ skrze pandemii, tak ten problém je mozna jesté vetsi. Ti vyvojari se boji odchazet

‘

ze svych pozic tam, kde jsou, kde to relativne funguje. ‘

3.8.2 Adaptace z pohledu managementu

Jak probiha adaptace novych pracovniku?

Manazer 1 hovofi o tom, kdo je za koho zodpovédny: ,, Mdme to rozdeélené tak, ze tem
nevyvojovym lidem se mam primarné vénovat ja, tomu vyvojovému cloveku se ma venovat
manazer 2. V souCasnosti adaptace probiha tak, Ze vSichni dé€laji na stejném projektu.
Kazdé rano se provadi tzv. standup, kdy si vSichni pracovnici stoupnou a fesi se, co se
udé€lalo ptedchozi den. Diky této ¢innosti se snaze predavaji informace a novi pracovnici
se lépe zacleni. Déle dodava: ,, Ale redlné je to tak, zZe ja si s tim ¢lovekem sednu a treba
dvé tri hodiny stravime tou danou cinnosti, kterou ho potrebuji naucit. Manazer 2 zase
S tou vyvojarkou sedi a nastavuji si procesy. Prosté na nase ocekavani. A to je jak kdyby
z té pracovni stranky. “ Manazer 1 hovoii také o socialni adaptaci: ,, Po té lidské strance
delame to, Ze se snazime obédvat kazdy den spolu, Ze prosté objedname jidlo, vsichni

«

prerusi prdci, jdeme do zasedacky, jime tam a vykladame si. *
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3.8.3 Faktory ovliviiujici fluktuaci z pohledu managementu

V ramci této kapitoly mél manazer 1 moznost vyjadfit se k jednotlivym faktortim, které

také ovliviuji fluktuaci pracovniki a které byly definovany v teoretické ¢asti.

3.8.3.1 Ocekavani
Vyjasnujete si s kandidaty béhem pohovoru vzajemna ofekavani?

Manazer 1 na tuto otdzku odpovida: ,, Urcité jo. Snazime se to delat uz uplné co nejdriv,

hned od zacatku.

3.8.3.2 Vztahy

Jak byste popsal vztahy se svymi podfizenymi a vztahy mezi pracovniky

samotnymi?

Vztahy ve spolecnosti jsou podle manazera 1 oznaceny jako dobré. Pokud se vyskytuje
né&jaky problém, tak o ném nevi. Dale tika: ,, Kazdy den proste vzdycky ma nékdo tu slabsi
chvilku, to se asi uplné neda eliminovat, véetne me. “ Manazer 1 také popisuje byvalé
vztahy na pracovisti, pted tim, nez pracovnici zacali opoustét spolecnost: ,, Ditv jsme tu
meéli par lidi, se kterymi jsme se moc nemuseli. Asi to nebyli uplné nasi nejlepsi pratele.
Tak ty vztahy asi nebyly uplné nejlepsi. Nebo ani jsme se jim tolik nevénovali, protoze
Jjsme treba tem lidem tolik nediivérovali. “ Dodava, ze se jim musel spolu s manazerem 2
po pracovni strance vice vénovat, coz bylo vysilujici. Z toho divodu se pracovnikiim
dostatecné nevénovali po lidské strance. Déle zminuje: ,, Navic lidsky jsme nebyli na
stejné urovni. Prosté jsme méli jiné hodnoty, jinak jsme byli nastaveni, zajimaly nds jiné

veéci, takze jsme neméli ani tolik spolecnych téemat. “

3.8.3.3 Kultura

Jak byste popsal prostredi/kulturu Vasi spole¢nosti?

ManazZer 1 porovnava starou kancelaf, kde bylo veSkeré zatfizeni v jedné mistnosti,
S novymi prostory, které se skladaji ze samostatnych mistnosti. Diky vét§im prostortiim
spolecnost zfidila mimo pracovni oblast také chill zéonu a pracovnici maji ptistup do
kuchyiiky ¢i zasedaci mistnosti. Uvadi, ze po odchodu byvalych pracovniki se spole¢nost

zaméfila na piijimani zkuSengjSich zaméstnanct. Dodava: ,, Predtim si je musela ucit, t0
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oni treba délaji néco dva tydny a ta prace stala za prd... A ti lidé si to neuvedomovali...
Ale v té mensi firmé ti lidée musi vedet, co maji délat, hlavné jak to maji delat. Coz té
kulture vitbec néjak neprospivalo, protoze oni neméli tu technickou znalost. Coz v malém
tymu se ti prosté projevi. Takze oni odesli, my jsme ziskali néjaké dobré zakazky. My jsme
se o polovinu zmensili, ale prijmy nam narostly trikrat tolik, mozna ctyrikrat. Fakt uplné
brutdlne, takze nam najednou zbyvalo hodné hotovosti, takze jsme mohli nabrat lidi,
0 kterych si myslime, Ze to umi a postavili jsme ten tym trochu jinak.“ Aby se snizilo
napéti z mnozstvi ukolt, které museli jedinci vykonavat, spole¢nost zfidila netechnické
pozice, ubrala vyvoje a zacala za projekty vice fakturovat. Nasledn¢ manazer 1 tika: ,, A to
se projevi na té kulture, Ze ti lidé jsou vic v pohodé, nejsou pod takovym stresem a dava
to moznost vzniknout pracovnim procesum. “ \V minulosti se spole¢nost kvuli nedostatku
Casu dostate¢né nevénovala popisu jednotlivych ¢innosti v ramci procest, Coz se snazi

postupné¢ zlepsit.
Jaké jsou hodnoty Vasi spole¢nosti?

Dle manazera 1 nema spolecnost XY své hodnoty sepsané. Zamétuje se vSak na dvé
hodnoty. Prvni: ,,Snazime se délat praci, kterda nam dava smysl a produkty, u kterych si
myslime, Ze maji redlnou Sanci na uspéch. To znamend, Ze si toho klienta vybirame. “
K této hodnoté dodava, ze v minulosti byly ptipady, kdy spole¢nost musela piijmout
jakékoliv zakazky, aby méla dostatek financi na zaplaceni svych zamé&stnanct. Druha
hodnota hovofti o kvalité: ,, ...nechceme, aby néco vznikalo jenom proto, Ze to vznika

a protoze to vznika rychle, ale aby ten kod byl taky dobrej. Abychom se za to nemuseli
stydet. Aby ta prace i na pozadi byla kvalitni a my jsme na to mohli byt hrdi. *

3.8.3.4 Odménovani a uznani

Jakym zpiisobem stanovujete penéZni odménu pracovniki?

Na tvod manazer 1 zmifuje, Ze spole¢nost neméla v minulosti dostatek financi. Rika:
,, Cili jsme se na to divali jak kdyby z pohledu pridané hodnoty, Ze kazdy ¢lovék ti nevydéla
stejné penize. Proto tomu nemiizes dat stejné penize do vyplaty. Soucasné pokud ho ucis
treba piil roku a ten clovék za pul roku na sebe nic neprinese, jenom se uci, jenom se uci
a ty mu tieba piil roku platis penize za to, Ze se uci. A ti lidé to nevidi, ti lidé to nevidi. Ze

se musi tady toto néjakym zpusobem do toho promitnout. “ Z toho diivodu se spolecnost
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rozhodla po odchodu nékolika pracovnikli zaméfit na nadbor zkusenych vyvojara, ktefi

v s

zakaznikim dorucuji pozadovanou hodnotu, za kterou spolec¢nost fakturuje vyssi ¢astky.

Diky tomu mohou platit svym zaméstnanctim vice penéz.

Dale manaZer 1 popisuje zpiisob stanoveni pen¢zni odmeény: ,, My jsme to udeélali tak, Ze
Jjsme si udelali strukturu spolecnosti, jaké potiebujeme, respektive chceme pozice a kolik
lidi na ty pozice potrebujeme. Potom uz jsme vzali to, kolik penéz miizeme dedikovat na
tu jednu pozici. Jestli je to junior nebo senior. Kolik mu jesté muzZeme dat, aby davala ta
ekonomika smysl pri rocni marzi spolecnosti. Takze jsme si vzali nakladovou stranku, pak
Jjsme si Fekli, na jakou marzi cilime. Z toho jsme vypocetli, v jakych se musime pohybovat
sazbach. “ V soucasnosti spolecnost fakturuje projekty podle hodin, rada by vsSak ptesla
ke stanoveni pevné ceny pro zédkazniky za projekt. V souvislosti se stanovenim pevné
ceny za projekt manazer 1 hovoti o motivaci pro pracovniky: ,, Pokud jsi v nécem dobra
a udeldas to strasné rychle, tak za to potom dostanes malo zaplaceno. Kdezto kdyz reknes,

Ze to udelas za néjakou castku, a ty to zvladnes rychleji, tak uz je to jen ten tviy benefit. *

Dodava: ,, Takze to mame nastavené tak, ze mame tabulkove kolik tém lidem na této pozici
muzeme dat, soucasné tabulkové mame nastavene, kolik za né zhruba miiZeme
vyfakturovat. “ Na dodate¢nou otazku, ktera se tyka porovnani finanéniho odménovani ve
spolecnosti XY s konkurenci, manazer 1 uvadi: , Nékterym platime i vic, nez je trh. My
Jjsme to vedeli celou dobu, jak je to na tom trh. Driv to bylo podhodnocené. Pozice, které
tu jsou ted, jsou minimalné rovné s trhem a nékteré jsou podstatné vic, nez je trh. Ale ten
clovek je podstatné lepsi, nez je trh. Ale my jsme schopni to zaplatit, predtim jsme to

zaplatit schopni nebyli.

Jaké firemni benefity nabizite? ZvaZovali jste poskytnuti i jinych benefiti, které by

byly individualni?

Manazer 1 hned na Gvod odpovida: ,, V obecné urovni jsme silné proti benefitiim. My v né
neverime a radsi ty penize, které se davaji do benefitii, daime do mzdy nebo prosté do

vyplaty, at’ si ti lidé koupi, co chtéji.
Zminuje vSak nékteré z nabizenych benefitl, které jsou shrnuty v nasledujicich bodech.

e Hrazené obédy kazdé utery pro vSechny pracovniky predstavujici pfilezitost se

spole¢né najist a konverzovat.
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e Predplacené online kurzy zamétujici se na vyvoj, logické mysleni, hadanky apod.
Dle manazera 1 se vSak tyto kurzy moc nevyuZzivaji.
e Aktivity po praci soustiedici se na stavby raket ¢i softwarovych projekta.
e Chill zéna poskytujici PlayStation, Xbox, 2 herni pocitace, OLED televizi, 2x
virtualni realitu. Pracovnik mize vyuzivat tuto zonu béhem pracovni doby.
e Dale je zminéna kolarna, 3 sick days, vybér pracovniho zatizeni.
Manazer 1 dodava, Ze v minulosti spolu jako skupina n¢kam zasli, nicméné on osobné
nema ¢as a prostor takové véci organizovat. Uvadi: ,, Kdyby si to nekdo vzal na starosti

a resil to, tak klidne to firma uhradi. *

Na otazku tykajici se moznosti home office manazer 1 odpovida: ,, Nemdme radi home
office. Home office znamend, Ze nepracujes, ze se doma ten clovek flakad, dela blbosti,
je rozptyleny. Pokud to jde, tak bez home office. Home office miize pouze ten, ktery je
technicky dostatecné znaly a presné vi, co ma délat, nikdo na ném nesmi byt zavisly

a nemelo by to byt moc casto. Prosté v home office neverime.
Maji pracovnici ve spole¢nosti prileZitost ke kariérnimu ristu?

Manazer 1 hovoii o moznosti rlistu ve spolecnosti XY: ,, MiiZe se stdt to, ze (my jsme na
to dost mali, ale hypoteticky) pokud jsi junior, tak té rozhodné naucime hromadu znalosti,
abys mohla byt senior. Ale to treba trva dva tri roky fakt tvrdé prace... Ale z pohledu
vivoje urcité jak kdyby po znalostni strance, tak i financni strance, ten prostor tady je.
Dodava, Ze definované manaZerské pozice jsou v soucasnosti obsazené, nicmeéné
postupem cCasu, pokud pracovnik prokdze své schopnosti, ma moznost rozhodovat

0 samotném produktu, jakym zplsobem bude vznikat, jak bude vypadat apod.

Poskytujete svym pracovnikim prileZitosti se vzdélavat a rozvijet? Pokud ano,

jaké? Zjist'ujete nasledné, zda byla tato Skoleni efektivni?

Podle manaZera byla Skoleni v minulosti neefektivni, nebot’ vétSina pracovnikl
spolecnost opustila. Dodéava: ,,Furt jsme chtéli je néco naucit a tlacili jsme to do nich
vrchem spodem, jenom byli rezistentni. Ted uz to moc nedélam a spis délame code review.
Prosté kdo chce, tak tomu se potom venujeme.“ Podle né€j vSak spoleCnost opustili
technicky slabsi jedinci a chvali si soucasné pracovniky, ktefi dle néj nepotiebuji takovou
péci. Dale zminwuje: ,, Jinak to se tady konzultuje porad na denni bazi, prosté co jak by slo

‘

déelat, ukazka knihoven, pripadné dobrych postupii, co se komu libilo a nelibilo. "
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Jsou pracovnici za dobie odvedenou praci chvaleni?

Na tuto otdzku manazer 1 odpovida: ,, DFiv jsme meli zpétnou vazbu takovou, ze mdalo
chvalime, coz je asi i pravda. Moc jsme nechvalili, takze ted’ se na to snazime davat pozor,

abychom chvalili vic.

3.8.3.5 Komunikace

Zajimate se o nazor svych pracovnika? Pokud ano, jak?

S nastupem pracovnika A do spole¢nosti XY se zacalo dbat na pravidelné O3 meetingy
(jeden na jednoho). V minulosti byl za tyto meetingy zodpovédny manazer 1, ktery je ale
z diivodu nedostatku ¢asu zanedbaval, Vv soucasnosti je za tuto ¢innost zodpoveédny
pracovnik A. Tyto meetingy se v soucasnosti konaji jednou tydné s kazdym pracovnikem,
trvaji zhruba pul hodiny. Pracovnik A fesi, jak se pracovnici maji a zda je vSe v potadku.
Manazer 1 dodava: ,, 4 pokud tam prosté vyhodnoti, Ze néco je to Spatné, tak to musi resit.
Pokud je to v jeho moci, aby to vyresil sam. Pokud to v jeho pravomoci neni, aby to vyresil
sam, tak se prosté bud’ obrati na mé nebo na manazera 2 nebo na pracovnika B, abychom

nasli reseni. “ Nasledné je provadén O3 meeting 1 s vedenim.
Poskytujete pracovnikiim formalni hodnoceni a zpétnou vazbu?

V rdmci poskytovani zpétné vazby se provadi u pracovnikli na vyvojatskych pozicich tzv.
code review. Manazer 1 uvadi: ,, ...ten zkuSenéjsi vyvojar se diva na toho méné zkuseného
nebo stejné zkuseni na sebe, a davaji si zpétnou vazbu, jestli to bylo v poradku, nebo ne.
A snazi se tam opravit pripadné faily. “ Dale se vyjadiuje k netechnickym pozicim: ,, A co
se tyka téch netechnickych pozic, tak na to je jesté docela brzo, protoze jsme tu prosté par
dnii. Ale to, co jsem prosté mél moznost resit, tak se snazim pravidelné rikat: ,Tohle bylo

¢

Spatne, tohle bylo dobre, takhle to chceme délat. * DFiv urcité na to nebyl takovy prostor.
Radi by provadéli code review pravidelné kazdy tyden, nicméné manazer 1 dodava, ze na
to neni dostateny prostor.

3.8.4 Fluktuace a retence z pohledu managementu

Zjistovali jste si nékdy, jaka je mira fluktuace ve Vasi spole¢nosti?

Jelikoz se nejedna o velka ¢isla, manazeti fluktuaci nijak neméfili, pouze pozorovali pocet

pfichozich a odchozich zaméstnanct.
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Provadite se svymi pracovniky vystupni pohovory? Pokud ano, na co se pracovniki

ptate?

Manazer 1 odpovida: ,, Nékdy v piilce tech odchodii jsme se zacali prosté ptat, jaké jsou
ty duvody, jaké jsou priciny, jaké jsou motivace. A my jsme si to vnitiné vyhodnotili.
Pisemné to neni zaznacené.

wewr

Jaké byly podle Vas nejcastéjsi diivody odchodu pracovnika?
Podle manaZera 1 se jedna o: ,, Spatné prostiedi na pracovisti, penize, chut po zmené. *

Podnikli jste jiZ nékdy néjaké kroky k tomu, abyste podpofril retenci neboli udrzeni

pracovnikii ve Vasi spole¢nosti? Pokud ano, jaké?

Manazer 1 je toho nazoru, ze odchod technicky méné¢ zdatnych pracovnik ukazal
spole€nosti moznosti, do kterych by se jinak nepoustéli. Jde napiiklad o najmuti
zkusenéjsich pracovniku a postaveni nového tymu jinym zptisobem. Pokud jde o retenci
pracovnikl, dodava: ,,K tomu udrzeni pracovnikii, tak jednak jsme zmenili prostredi, to
deld hodné. Vybavili jsme ho si myslim velmi nadstandardné. Rekl bych, ze jsme ho
vybavili minimdalné stejné, nebo bych rekl nadstandardné i viici podstatné vetsim firmdam,
nez jsme my. To, co je prosté tady za hardware k dispozici, tak to jsme $li podle mé za
hranu. A lépe jsme stanovili pracovni dobu, aby se nedélaly prescasy, aby to mélo néjaky
rad. “

Dale se spole¢nost XY snazi zajistit, aby klienti pracovniky nepfetéZovali. ManaZefi se
také vice Soustfedi na chvalu. Podle manaZera 1 se postupné zvysila finanéni odména
pracovnikt. Na zavér dodava: ,, Ono hodné udelalo to, Ze ty vystupy, které od téch lidi
dostavas, jsou kvalitni. Jsou dobré. Tak potom i ty se dostanes do pohody z pohledu toho

vedeni, Ze nejsi v takovém stresu.
3.9 Shrnuti vysledki rozhovori

Pro sbér informaci, které by objasnily praktiky a chovani ve spole¢nosti XY, které¢ maji
vliv na odchod a udrzeni pracovnikt, byly provedeny rozhovory se ¢tyfmi pracovniky
(75 %), kteti opustili spolecnost, dale se tfemi pracovniky (100 %), ktefi ve spole¢nosti
v dobé& provadéni rozhovort pracovali, a na zavér s manaZerem 1, jeZ ma nejlepsi prehled
o spolecnosti z hlediska personalni struktury, firemni kultury ¢i organizace prace.

Rozhovory se tykaly nasledujicich 9 oblasti: ziskavani pracovniki, adaptace, ocekavani,
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vztahy, kultura, odménovani a uznani, jistota, komunikace, spolecnost a prace obecné/
fluktuace a retence z pohledu manazera. Klicové nazory vSech zucastnénych stran jsou

predstaveny v ramci jednotlivych oblasti.

3.9.1 Oblast: ziskavani pracovniki

Nejvice pracovnikit v minulosti spolecnost ziskala pomoci pracovniho portalu
StartupJobs. Z pohledu nedavnych nabora byli piijati kandidati, ktefi byli doporuceni
Clovékem ze spolecnosti (majitelem), nebo ze sponzorovaného podcastu na
CzechCrunch. Uchaze¢i, kteti se dozvédéli o spolecnosti pies CzechCrunch, byli dle

manazera 1 kvalitn&jsi.

V minulosti ve spolecnosti neprovadéli oficidlni pohovory, na kterych by dusledné
testovali pozadované znalosti a dovednosti, které se vazou k dané pozici. Z diivodu
nizkého poctu uchazecii spole¢nost nevénovala dostatek pozornosti tomu, zda se jedinec
hodi do dané kultury, coZz se pozdéji projevilo na fluktuaci pracovnikil. V soucasnosti
spole¢nost pracuje na zlepSeni ndborového procesu, kdy se vice zaméfuje na pozadované
schopnosti. Namisto studentti se manazefi rozhodli nabirat zkusengjsi pracovniky. Pokud
pracovnik projde prvnim kolem, kde se spolecnost zajima o osobni véci nebo zkuSenosti
s danou oblasti, dostane v ramci druhého kola domaci tikol, kterym spolecnost zjist'uje,
jakym zpiisobem uchaze¢ fesi problémy. O rozhodovani, zda uchazec¢i bude dana pozice
nabidnuta, rozhoduji manazer 1, manazer 2 a pracovnik B na zakladé zapisa

zZ jednotlivych kol a zpracovani zadaného tkolu.

Soucasni 1 minuli zaméstnanci se rozhodli pro spolecnost XY pracovat z divodu moznosti
pracovat béhem studia, nebo Ze je spole¢nost oslovila jako prvni se zajimavou nabidkou,
nebo ze byli téméef ihned piijati.

Spole¢nost XY vnima problém, ktery se tykd nedostate¢ného mnozstvi kvalitnich
uchazecli na pozici vyvojar.

3.9.2 Oblast: adaptace

Spolecnost XY nema sepsané jednotlivé kroky, podle kterych by adaptaci pracovnikii
fidila. Za zauCovani nové pfichozich pracovnikli na netechnické pozice zodpovida

manazer 1, za technické pozice zodpovidd manazer 2. Dle byvalych pracovniki trvalo
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zaucovani zhruba dva tydny, kdy se na technickych pozicich seznamovali S pouzivanou
architekturou. Pracovnici se uéili z poskytnutych materialt, videi, testovacich projekti,
pomoci samostudia. Nasledn¢ zacali pracovat na konkrétnim projektu. Zpétna vazba
probihala a stale probiha pomoci code review. Méné zkusenym pracovnikim museli
manazeii vénovat vice Casu, coz bylo vyCerpavajici, nebot’ v disledku toho museli
zUstavat v praci prescas, aby stihli i vSechny své dalsi povinnosti. Byvalym pracovnikiim
se také nezamlouval zptuisob poskytovani zpétné vazby, ktery byl ob¢as urazlivy. Z toho

divodu se pracovnici vV nékterych ptipadech bali pokladat dotazy nebo pozadat o pomoc.

V soucasnosti je to nastavené tak, ze manazefi Si Z po¢atku s danymi pracovniky Sednou
a vysvétluji jim, co a jak maji délat, aby to spliovalo jejich ofekavani. Nékteré véci se
pak fesi prakticky na projektech. Pokud ¢lovék néco nevi, mize se zeptat. Provadi se tzv.
standup, kdy si pracovnici kazdé rano stoupnou a vyjadii se k tomu, co se délalo
predchozi den. Diky tomu vSichni pracovnici ziskaji nutné informace a 1épe do projektu
zapadnou. Pracovnik A, ktery je soucasti spole¢nosti teprve dva mésice vSak uvedl, ze se

MU intenzivnéji manaZer 1 zacal vénovat az po dvou tydnech, protoZe diive nemél cas.

Pokud jde o socidlni adaptaci, byvali pracovnici si byli vzijemné stru¢né piedstaveni,
cestu jeden k druhému uz museli hledat sami. Spole¢nost nepofadala teambuildingy.
Jedinou aktivitou, kterou spole¢nost dlouhodobé podporuje, jsou spolecné tterni obedy.

Spolec¢nost objednéava jidlo, u kterého se vSichni zaméstnanci sejdou a konverzuyji.

3.9.3 Oblast: ocekavani

Manazer 1 uvadi, Ze si s jednotlivei vyjasiiuji ve spolecnosti XY sva ofekavani jiz od
zacatku. Pracovnici, ktefi ze spolecnosti XY odesli, hovoti o oekavanich, ktera nebyla
naplnéna. Jednim z nich byla moznost vyuZivat home office. Tato moznost byla slibena
u pohovoru, ale zrealizovana nebyla. Respondent si je vSak védom, Ze tuto moznost
nemohl dostat kvili nedostate¢nym zkuSenostem. Manazer 1 Vramci jiné otdzky

odpovida, ze je spolecnost XY proti moznosti home office.
Dale bylo zminéno prostiedi, kdy mé¢l byvaly pracovnik dojem, Ze 1idé chodi do prace
radi a uvniti spole¢nosti je pratelské prostiedi. Podle tohoto byvalého pracovnika tomu

tak nebylo. Byvali pracovnici zminuji sva zklamani v souvislosti s atmosférou ve

spoleCnosti, vztahy a ziskanou podporou. Pracovnici ocekavali, ze po urcit¢ dobé
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ve spole¢nosti budou vydé€lavat vice penéz, nez dostavali. Z pohledu managementu
pracovnici nepfinaseli takovou hodnotu, aby doséhli na vy$si mzdu. Souc¢asné pracovniky

zatim nenapada, jaka jejich ocekavani nebyla naplnéna.

3.9.4 Oblast: vztahy

Podle byvalych pracovnikt byly vztahy na pracovisti oznaceny za dobré, nicméné tam
vznikaly konflikty. Manazer 1 uvadi, ze vztahy diive nebyly nejlepsi. Podle odchozich
pracovnikl byly konflikty mnohdy spojené s tim, Ze si jedinci nerozuméli, méli jiné
zaliby ihodnoty. Zminované jsou i konflikty se soucasnym pracovnikem C, ktery
nedokézal dle byvalych pracovnikli podavat zpétnou vazbu vhodnym zptisobem. Zminuji
jeho chovani, které je vSak spojené S poruchou autistického spektra, o které se byvali
pracovnici dozveédéli az v momenté, kdy opoustéli spole¢nost. Dle nich by bylo vhodné,

kdyby o dané skute¢nosti véd¢li diive, nebot’ by to mohlo predejit ¢asti konflikta.

Manazer 1 a jeden byvali pracovnik hovoifi o vzijemné nediivéfe mezi zaméstnanci
a manazery. Byvaly zaméstnanec spojuje tuto nedivéru s chovanim jednoho manazera,
ktery opakované zminoval plany, jez se nikdy nenaplnily. Manazer 1 uvadi, ze nedtivéra

k zamé&stnancim vedla k nedostatecnému vénovani se pracovniktim.

V soucasnosti jsou vztahy dobré/pratelské, obcas vznikaji neshody ¢i mensi konflikty,
které mohou byt spojovany s mnoZstvim prace, v urcitych piipadech také
s pracovnikem C. Béhem kvétna a ¢ervna letoSniho roku do spole¢nosti nastupuji 4 novi

pracovnici.

3.9.5 Oblast: kultura

V minulych letech spole¢nost pracovala v jedné kancelafi, kde bylo s ptibyvajicim
poctem pracovnikli méné mista. Z toho diivodu se spolecnost rozhodla za¢atkem roku
2020 ptestéhovat do vétSich prostord, kde vytvofila pro pracovniky tzv. chill zénu, kde si

mohou pracovnici odpoc¢inout a odreagovat se.

Byvali pracovnici zminuji atmosféru, ktera byla podle jednoho z respondenti v byvalych

prostorech uvolnéna, dal$i popisuje prostfedi jako ,,nic moc®“. SoucCasny pracovnik

vvvvvv

v situacich, kdy néco nevédi. Podle jednoho byvalého pracovnika bylo prace dost

111



a vznikaly stresové situace, jini pracovnici dostavali malo prace, nékdy neméli co d¢lat.
Jeden soucasny pracovnik uvedl, ze kvuli pfipravé prace pro ostatni pracovniky pak ti,

ktefi praci vymysleli, nestihali plnit své ukoly.

V soucasnosti je atmosféra oznacena za pohodovou/ptatelskou, nicméné kvili novym
prostorim a novym pracovnikiim se jeSt¢ bude prostiedi i kultura spole¢nosti nadale
formovat. Nové prostiedi bylo oznaceno za piijemné. Aby spole¢nost XY nepietézovala
stavajici zaméstnance, zacala najimat nové pracovniky, aby se snizil stres a prescasy.
PtesCasy jsou dobrovolné, ve spolecnosti XY se snazi, aby pracovnici byli odpocati.

Presto stale presCasy dlouhodobé¢ pretrvavaji, obzvlast’ u manazera 1 i manazera 2.

Podle manazera 1 nedostatecné znalosti byvalych pracovnikd negativné ovliviiovaly
kulturu. Po jejich odchodu spole¢nost ziskala lepsi zakdzky, vice financi a zvysila
finan¢ni odménu, ktera odpovida hodnot¢€, kterou spolecnosti piinasi pracovnici, kteii
zustali, a novi pracovnici. Novy tym je dle n&j vice uvolnéngjsi. Coz mize souviset jak
S novymi prostory, tak nove pfijatym clovékem, ktery pravidelné porada meetingy jeden

na jednoho s cilem zjist'ovat spokojenost pracovniki.

Hodnoty nema spolec¢nost nikde sepsané, manazer 1 zmifluje dvé hodnoty, které se
vztahuji k projektim: 1) délat véci, které maji smysl a 2) délat praci kvalitné¢/odvadét
dobrou praci. Soucasni pracovnici zminuji vzajemnou spokojenost jak na strané klientt,
tak na stran¢ zaméstnavateli i zaméstnanct. Dale se zamé&fuji na zlepSovani se v ramci

tymu a rozvijeni nastrojii na podporu produktivity.

3.9.6 Oblast: odménovani, uznani

Finanéni odménovani

Spolecnost se v minulosti potykala s nedostatkem financi, z toho diivodu byla nucena brat
jakékoliv projekty, aby bylo mozné zaplatit zaméstnance. Pracovnici byli a jsou
hodnoceni podle hodnoty, kterou spolecnosti pfinasi. Zohlediiuje se to, zda se pracovnici
stale zaucuji, nebo jiz samostatné pracuji na projektech. Pracovnici dostavaji hodinovou
mzdu bez variabilni slozky, prémii ¢i bonust. Byvali pracovnici po Case vyjadfili
nespokojenost s vysi mzdy, kdy ji srovnavali s konkurenci. Dle managementu se
pracovnici neustale zauCovali a nepfinaseli pozadovanou hodnotu, kterd by odpovidala

pozadované mzdé. Manazer 1 zmifnuje zvazovani ceny za dilo, kdy by se klientovi pevné
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stanovila cena za projekt, nikoliv za hodiny odvedené prace, jak tomu je nyni. Vyhoda
podle manazera 1 spoc¢iva v tom, ze pokud pracovnici zvladnout udélat projekt rychleji,
dostanou vice penéz. Podle manazera 1 je sou¢asna mzda pracovnikii minimélné rovna
s trhem, nékteré pozice jsou placeny vice nez na trhu. Uznava, ze diive byla finan¢ni
odména podhodnocena. Soucasni dva pracovnici oznacuji mzdu za dostate¢nou (jeden
vSak dodava, ze neni adekvatni k praci a je spiSe nizsi, nez v ostatnich firmach), tieti

pracovnik, ktery je ve spolecnosti 2 mésice, je se mzdou spokojen.
Firemni benefity

Podle manazera 1 je spolecnost XY obecné proti benefitiim. Jsou toho ndzoru, Ze rad¢ji
odméni zaméstnance finan¢n¢, nez aby nabizeli benefity, které by nemusely byt pro
vSechny zaméstnance zadouci. V soucasnosti nabizi spoleéné jidlo kazdé tutery, kdy
spole¢nost objedna potraviny z Rohliku a tym méa moznost se sejit, spoleén¢ se najist
a konverzovat. Dale nabizi online pfedplacené kurzy zaméfené na vyvoj, logické mysleni
¢i hadanky, tyto kurzy se vSak moc nevyuzivaji. V novych kancelafich je také ziizena
chill zéna, kde si mohou pracovnici odpocinout ¢i vyuzit k odreagovani PlayStation,
Xbox, virtudlni realitu, OLED televizi nebo herni pocitace. Podle inzerdtu je mozné
vyuzit kolarnu, ptivést si do spolecnosti domaciho mazlicka, vyuzit 5 tydnii dovolené,
3 sick days. Na druhou stranu spole¢nost XY nepoiada teambuildingy a neni naklonéna

moznosti home office.

Byvali pracovnici si chvali dobrou kdvu na pracovisti, spolecné jidlo, snahu spolecnosti
zajistit kvalitni technologie a zajem vytvofit pfijemné prosttedi pro praci, pohyblivou
pracovni dobu. N¢ktefi pracovnici uvadi, Ze by upfednostnili vy$§i mzdu namisto
zlepSovani benefitii. V ramci odménovani né€kteti pracovnici navrhovali zavedeni 13.
platu. Pokud jde vsak o benefity, které by upfednostiovali, jednalo by se o poskytnuti
multisport karty, poukazek na masaze nebo do posilovny, home office nebo poradani

teambuildinga.

Soucasni pracovnici si chvali plnou lednici, chill zonu, kvalitni technologie (hardware).
Knavrhim na jiné benefity se vyjadfil jeden pracovnik, ktery by uvital firemni
veCirky/sportovni aktivity/herni vecery. Dale by mohla spolecnost pokracovat
Vv roz§ifovani firemni knihovny. Zazn€l 1 ndpad na ¢tyfdenni pracovni tyden, kdy by se

pracovalo 10 hodin denné.
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SpravedInost odménovani

Dva byvali pracovnici oznacuji odménovani spravedlivé vzhledem k védomostem
jednotlivych pracovnikt. Pfiméfené ¢i spravedlivé vzhledem k trhu dle nich nebylo. Jini
dva byvali pracovnici jsou toho nazoru, Ze nebylo spravedlivé celkové. Podle spole¢nosti
bylo odménovani v minulosti podhodnocené. Dva soucasni pracovnici oznacuji
odménovani vV rdmci spolecnosti za spravedlivé, podle jednoho mé vedeni méné, nez byva

zvykem. Tteti soucasny pracovnik uvadi, ze k tomu nema informace.
Vzdélani a rozvoj pracovniku

Podle manazera 1 se ve spolec¢nosti vénuji pracovnikiim, kteti o to projevi zajem. Na
technickych pozicich se poskytuje code review, které slouzi k podani zpétné vazby. Podle
samotnych pracovnikil je v tomto odvétvi nutné, aby se rozvijeli sami. Byvaly pracovnik
zminil, Ze spolecnost poskytla pouze to nejnutnéjsi, nékdy se jim manazeti nevénovali
dostate¢né. Soucasny pracovnik tvrdi, ze pokud ma nékdo zdjem o kurz, knihu ¢i jiny
software, nemé¢l by byt problém to zajistit. Zaméstnanci se uci a rozviji také navzajem.
V minulosti existovala moznost, kdy mohl pracovnik délat na svych vlastnich projektech.
Spole¢nost mu poskytla na tvorbu projektl tolik ¢asu z pracovni doby, kolik jedinec

vénoval ze svého volného Casu. Spolecnost jim s projektem také pomahala a radila.
Uznani, chvala, ocenéni
Spole¢nost dostala zpétnou vazbu, ze malo chvali. Od té doby se snazi chvalit vice. Jeden

z byvalych pracovnikl uvadi mezi své divody odchodu pravé nedostate¢né ocenéni.

3.9.7 Oblast: jistota

Pouze dva pracovnici za celou dobu plisobeni ve spole¢nosti pocitovali obavy spojené se
ztratou prace. Bylo to vSak pouze ze zacatku kvili nedostatenym znalostem ¢i obavam,

zda to zvladnou. Jinak se pracovnici ztraty prace nebali.

3.9.8 Oblast: komunikace

Byvali pracovnici uvadi, ze pokud méli moznost vyjadiit svlij ndzor, méli pocit, ze jejich
nazor neni diilezity a nikoho nezajima. Pokud jde o ziskédvani informaci, dostavali nutné
informace k praci. Uvadi, ze dostavali malo zpétné vazby, nebo byla zpétna vazba

podavana nevhodnym ¢i urdzlivgym zpisobem. Jeden z byvalych pracovnikl vyjadfil
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zklamani, kdy spolecnost pfed jeho odchodem neprovadéla code review a nezajimala se

o kvalitu provedené prace.

Podle soucasnych pracovnikl se spole¢nost zajima o jejich nazor, ktery mohou vyjadiit
béhem meetingl jeden na jednoho, které probihaji jednou tydné. Tyto meetingy jsou
provadény pracovnikem A, ktery nasledné informace predavd managementu. V ramci
meetingu se zjiStuje spokojenost pracovnikli. VSichni respondenti se shoduji se na tom,
ze spole¢nost poskytuje nutné informace k praci. Pokud néjaké informace chybi, zeptaji
se. Podle jednoho ze soucasnych pracovnikid bylo ziskavani informaci v minulosti
problémové. Zpétnou vazbu nyni poskytuje manazera 1 a manazera 2, ¢i projektovy
manazer. Dalsi pracovnik fikd, ze vinima zpétnou vazbu spise od klienta. Kvalita podévani

zpétné vazby neni z pohledu sou¢asnych pracovniki zminéna.

3.9.9 Oblast: spolecnost a prace obecné

V ramci této oblasti byvali pracovnici hodnotili to, co se jim nejvice a nejméné libilo na
pracovani ve spole¢nosti XY, jaké byly diivody jejich odchodu a také zda se spole¢nost
zajimala o jejich diivody odchodu. Informace tykajici se toho, co se pracovnikim libilo
¢i nelibilo, je zobrazeno v tabulce ¢. 5 v ramci kapitoly 3.5.4, divody odchodu jsou

zobrazeny v tabulce €. 6 ve stejné kapitole.

U tif odchozich pracovnikil se ve manaZefi zajimali o diivody odchodu a také na
konkurenéni nabidky prace pro zhodnoceni. V nékterych ptipadech dochazelo k debatg,
kdy se snazili vymyslet kompromis. U jednoho z byvalych pracovnikt se spole¢nost XY
dle respondentova vyjadfeni o diivody odchodu nezajimala. Respondenta nezdjem
spole¢nosti mrzel. Spolecnost odpovédi odchazejicich pracovnikii nikde nezaznamenava,
pouze si je vnitiné vyhodnocuje. Hlavni divody odchodu pracovnikli ze spole¢nosti jsou

dle manazera 1 Spatné prostiedi na pracovisti, penize a chut’ po zméng.

Dle manaZera 1 odchod tolika pracovnikli a ziskani kvalitnich projekti umoznily
spolecnosti nabrat jiné pracovniky a postavit tym jinak. Dle vedeni neni zapotiebi
novému tymu vénovat tolik ¢asu, ten mize byt vyuzit efektivné jinym smérem. Napiiklad
se spole¢nost momentalné soustiedi vice na sepsani procesi. Pokud jde o kroky, které
spolecnost podstoupila na podporu retence, jedna se o zménu prostiedi/nové kancelaie,

nadstandardni vybaveni prostorti, lepsi finan¢ni ohodnoceni, ndbor novych pracovniki,
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ktefi pfevezmou ¢ast agendy. Dale spole¢nost XY stanovila pracovni dobu tak, aby se
pracovnici schazeli ve stejny Cas, 1épe se sdilely informace a novi zaméstnanci 1épe
zapadli. Spolecnost se také vice soustfedi na chvaleni pracovniki a umoziuje sdéleni

nazoru pomoci meetingli jeden na jednoho.

Soucasni pracovnici si ceni toho, Ze mohou pracovat na projektech, na kterych sami chtéji
nebo které je bavi. Dale ocenuji ziskavani novych informaci, pomoci kterych mohou
profesné rust. Naopak se jednomu z pracovnikti nelibi komunikace na dalku, ktera praci
nekdy komplikuje. Jde zejména o zauCovani novych pracovnikii na dalku. Jeden
pracovnik zmifnuje neochotu vedeni vyzkouset ¢tyfdenni pracovni tyden. Dva respondenti
béhem pisobeni ve spole¢nosti zvazovali odchod. Jeden mél pochybnosti, zda praci

zvladne. Druhy z diivodu lepsi nabidky. Oba respondenti jsou stale ve spolecnosti.

3.9.10 Prehled pozitivnich a negativnich zjiSténi

Z analytické ¢asti vyplynulo nékolik zjisténi, kterd byla rozdélena do nasledujici tabulky
¢. 10. Jednd se o zjisténé nedostatky, ktery vyplynuly zrozhovorii s byvalymi

I souasnymi pracovniky a manazerem.
Tab. 10: Ptehled negativnich a pozitivnich zjisténi (Vlastni zpracovani)

Pozitiva Negativa

Ptijemna/ptatelska atmosféra u pohovoru | Nedostatek kvalitnich uchazecu

V soucasnosti spole¢nost zaznamenava
priibéh pohovort, o piijeti pracovnika
rozhoduje vice lidi

Nesplnéni slibenych podminek
u pohovoru

Nedostatecna socialni adaptace novych
pracovniki

Nedostatek ¢asu manazerti na zauceni
méné zkuSenych pracovnik

Individualni zau€ovani

Dobré vztahy s managementem

Spole¢né obédy s cilem podpofit vztahy Nediivéra mezi byvalymi pracovniky

prostfednictvim konverzace a stravit
spolu Cas

a managementem

Soucasni pracovnici se ztotoziuji
S hodnotami spolecnosti

Nesjednoceny tym v disledku jinych
nazori, zajmu ¢i hodnot

Spolecnost zajistuje velmi kvalitni
technologické vybaveni a stara se
0 pohodli pracovniki (nové Zidle/
pfeorganizovani prostori)

Ptijati pracovnici nezapadli do kultury
spolecnosti

Pracovnici maji moZnost ziskat knihy,
kurzy atd., pokud o né pozadaji

Z minulosti ptetrvavaji prescasy
manazera (ptistup k duSevnimu zdravi)
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V minulosti byly podporovany projekty,
na kterych pracovnici pracovat jak ve
volném case, tak i v praci

Zakladni hodinova mzda

Soucasni pracovnici maji moznost
pracovat na projektech, které je bavi

Penézni odména neadekvatni
K vykonavané praci

Poskytnuti chill zony, kterou mohou
pracovnici vyuzit k odpoc¢inku ¢i
odreagovani

Nedostatecné uznani/ocenéni byvalych
pracovnikl

Nabizené benefity (sick days, 5 tydnt
dovolené, jidlo na pracovisti...)

Omezena moznost kariérniho rustu
pracovniki

Pracovnici nepocituji obavy spojené se
ztratou prace

Nezavedené formalni hodnoceni
pracovniki

Meetingy jeden na jednoho, kde se
probira spokojenost pracovnikil
Standup kazdé rano pro predani
dilezitych informaci o tom, co se délalo
piedchozi den

Nevhodny zptisob podavani zpétné vazby

Byvali pracovnici méli pocit, ze jejich
nazor neni dilezity a nikoho nezajima

Vystupni pohovory nejsou pisemné

Poskytovani code review .
zaznamenavany

Pracovnici dostavaji dostatek informaci,
které jsou nutné k vykonu prace

2 pracovnici ze 3 maji vysokou
angazovanost

Déle spolecnost XY formulovala nabidky prace, které se obsahové lisi. Inzeraty

postradaji konkrétnéjsi informace, které by popisovaly, co se od uchazect ocekava.
Spole¢nost zménila nabidku benefith u inzerat, které jsou aktualn€ vystaveny na

pracovnim portalu. Inzeraty k pozicim, které jiz byly obsazeny, jsou soucasti kapitoly 3.3.

Po odchodu velkého poctu pracovnikii se spoleCnost XY zaméfuje na ziskavani
zkusenéjsich pracovnikd, ktefi potiebuji dle manazera 1 méné ¢asu na zauceni. Manazer 1
hodnoti dané rozhodnuti pozitivné. U netechnickych pozic manaZzefi zjist'uji potiebné
znalosti a dovednosti jak v ramci ustni ¢asti pohovoru, tak i prakticky pomoci zadaného

ukolu, ktery poukazuje na to, jakym zptisobem uchaze¢ pfemysli nad problémy.

Negativnim faktorem, se kterym se spole¢nost v minulost potykala, byly konflikty na
pracovisti. K jejich feSeni ¢i pfedchazeni v soucasnosti vyuziva meetingy jeden na
jednoho. V oblasti rozdélovani prace dochédzelo v minulosti k situacim, kdy cast
pracovnikil byla zahlcena ukoly, zatimco jini zaméstnanci méli prace vyrazn€ méné.
Tento problém se spolecnost snazi fesit pomoci nové piijatého pracovnika A, ktery ma
na starost mimo HR také projekt management a rozvrzeni jednotlivych tkoli mezi

pracovniky.
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4 VLASTNI NAVRHY RESENI

Hlavnim cilem préce je sestaveni navrhu feSeni pro zkoumanou spole¢nost XY, ktery by
vedl ke snizeni fluktuace a podpofil retenci zaméstnancii. V ramci této kapitoly budou
pfedstaveny navrhy, které by mohly ptispét ke zlepSeni nedostatkdl, jez byly na zakladé
provedenych rozhovori vyhodnoceny V tabulce ¢. 10. Tyto navrhy mohou pozitivné
ovlivnit ziskavani pracovniki, proces adaptace a faktory pusobici na fluktuaci, které byly
popsany v teoretické ¢asti. Pro snizeni fluktuace a udrzeni zadoucich pracovniki ve
spolecnosti je vhodné myslet také na podporu angazovanosti jedincid, nebot’ pravé
angazovani pracovnici maji vétsi tendenci ve spolecnosti setrvat, jak jiz bylo zminéno

Vv teoretické Casti prace.
4.1 Navrhy na efektivni ziskavani klicovych informaci

Manazefi zjistovali divody odchodti byvalych pracovnikl, nicméné tyto informace
nejsou pisemné zaznamendny. V minulosti fungovaly ve spole¢nosti meetingy jeden na
jednoho, které zkoumaly spokojenost pracovnikl. Probihaly vSak nepravidelné a pouze
s nékterymi jedinci. Spolecnost pfijala zhruba pied dvéma mésici pracovnika A, jez je
zodpovédny za pravidelné organizovani t€chto meetingli se viemi lidmi ve spole¢nosti.
Nize uvedené navrhy se soustiedi na zptisoby ziskavani klicovych informaci, které mohou

manazeti pouzit k ovlivilovani fluktuace, retence i ziskavani pozadovanych pracovniku.
Stay interviews

Manazer 1 by mohl zvazit provadéni tzv. stay interviews v ramci meetingi jeden na
jednoho. Jak jiz bylo zminéno v teoretické ¢asti, stay interview, jez je provadéno pfimym
nadfizenym, pomaha budovat mezi manazerem a pracovnikem davéru. Tyto meetingy by
se konaly na pravidelné bazi, napiiklad jednou za pil roku. Jedna se o kladeni otazek,
které zjist'uji, z jakého diivodu pracovnik zlstava ve spolecnosti, pfipadné zda existuje

hrozba, ktera by mohla zptsobit jeho odchod. Priklady otazek jsou soucasti ptilohy ¢. 1.

Je vhodné tyto rozhovory pisemné zaznamenavat. Spole¢nost tak mize 1épe reagovat na
podnéty pracovnikll a vyuzit dané informace pii ziskdvani novych zaméstnanci. Pomoci

téchto informaci miZze vedeni predejit odchodu zadoucich pracovnikl ze spole¢nosti.

118



Vystupni pohovory

Pokud se pracovnik rozhodne odejit, nebo se spole¢nost rozhodne z jakéhokoliv diivodu
pracovnika propustit, je namisté, aby byl proveden vystupni pohovor, ze kterého vznikne
zapis. Informace z vystupniho pohovoru mohou spole¢nosti poslouzit jako podnét ke
zméné. Je vhodné, aby tento vystupni pohovor nevykonaval pfimy nadfizeny, ale
nezaujatd osoba. Pokud jsou pro sbirani dat vyuziti externi tazatelé a je zajiSténa
anonymita, pracovnici jsou vice ochotni sdé€lit pravdu. Je nutné vnimat i negativni
zpétnou vazbu a vhodné na ni reagovat. Otazky u vystupnich pohovorti jsou podobné tém
u stay interviews. Vzhledem k nizkému poctu pracovnikli ve spole¢nosti XY neni nutné
zajiStovat externiho pracovnika, je vSak vhodné, aby tyto vystupni pohovory neprovadéli
manazeii, ktefi poskytuji reference. Nejvhodnéjsi osobou je pracovnik A, ktery ve

spole¢nosti XY novée vykonava ¢innosti spojené s fizenim lidskych zdroji.
4.2 Navrhy na efektivni ziskavani pracovniki

Spolecnost XY se potyka s nedostatkem vhodnych uchazecii, zejména na pozici vyvojar
(i0S, Android). V minulosti nastal problém, kdy byli pfijati pracovnici, ktefi nesdileli
hodnoty spole¢nosti, méli v ramci tymu odlisné zaliby a celkové si nerozuméli. Je tedy
kli¢ové, aby se spole¢nost zaméfila na nabor kvalitnich pracovniku, ktefi se budou hodit
do tymu. K vyhodnoceni, jaky pracovnik nejlépe zapadne mezi souasné zaméstnance,
lze vyuzit vySe zminéné stay interviews. V minulosti nastala situace, kdy spole¢nost dle
jednoho z respondentt u pohovoru slibila moznost home office, kterou vSak pracovnik
nasledné nemohl vyuzit. Divodem neposkytnuti této moznosti byl podle spole¢nosti XY
nedostatek znalosti a dovednosti zminéného pracovnika. V soucasnosti jiz spole¢nost

moznost home office ve svych inzeratech nenabizi.
Aktivni oslovovani uchazeci

Ziskéavani pracovniki, zejména kvalitnich vyvojait, je v soucasnosti velmi obtizné. Kvili
nizké nezaméstnanosti je nezbytné, aby spole¢nost XY aktivné¢ oslovovala vhodné
uchazece, nebot’ pasivni ndbor nezajisti dostatek zddoucich kandidatd. Jedinci, obzvlasté
na seniornich pozicich, nejsou zvykli vyhledavat inzeraty, nebot” jsou jim casto
poskytovany nabidky prace. Za oslovovani potencialnich kandidatt je nové zodpovédny

pracovnik A, ktery vSak vykonava funkci HR manaZera kratce a prozatim nema v této
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oblasti dostatek zkuSenosti. Bylo by vhodné, aby si tento pracovnik osvojil moderni
techniky ziskavani pracovnikl v online svéte, zejména pomoci socidlnich siti. Spolecnost

XY mitize zvazit néktery z nasledujicich kurzu.

e Kurz IT Recruitment — tento kurz se zamé&fuje konkrétné na nabor pracovniki
v oblasti IT. V ramci tohoto kurzu je v soucasnosti vypsan jeden termin 14. 7.
2020 a jeho cena ¢ini 5 800 K¢ bez DPH (Recruitmentacademy, ©2020).

e Kurz IT Recruitment ZAZNAM — dle popisu se jedna o téméi shodny kurz s vyse
uvedenym, ktery je pouze online ve formé zaznamu. Cena tohoto kurzu je 775 K¢
bez DPH (Recruitmentacademy, ©2020).

e RA online full pass (15 skoleni) — tento bali¢ek zahrnuje 15 online kurzu
zaméfenych na problematiku ziskavani pracovnikl, vcetné¢ zminované¢ho IT
Recruitment online kurzu. Cena tohoto kurzu ¢ini 2 999 K¢ bez DPH
(Recruitmentacademy, ©2020).

Zména inzeratu

Ptiklady dvou inzeratd, které spolecnost nedavno vyuzila k ziskani pracovniki na pozice
Backend developer a Backend developer senior, jsou zobrazeny v kapitole 3.3. U seniorni
pozice spole¢nost V inzeratu nezahrnula odstavec ,,A na co se u nas ve spole¢nosti XY
mizete t&sit?*, ktery je uveden v inzeratu pro Backend developer a informuje potencialni
uchazece o tom, co mohou od spolecnosti ziskat. Spolecnost by méla v nabidce prace
pfesnéji specifikovat své poZzadavky na uchazece. VyuZivani obecnych informaci ma za
nasledek pfilakani vétsiho mnozstvi kandidatl, ktefi se na dané misto nehodi. Z toho
divodu je nezbytné nabidku upfesnit. Je vhodné se blize zaméfit na znalosti a dovednosti

(které jsou potiebné a které Zadouci, nikoliv nutné), vzdélani ¢i zddouci praxi.
Analyza efektivnosti inzerovani

Spole¢nost XY by mohla zavést zdznamy o inzeratech. Bylo by vhodné u jednotlivych
zaznamu uvést, kolik uchazecl dana inzerce prilakala, ptipadné jaci kandidati z hlediska

zkuSenosti ¢1 dovednosti se o danou pozici uchézeli.
Finan¢ni odména za doporuceni

Spole¢nost XY by mohla zvazit finanéni odménu pro soucasného pracovnika, ktery

doporuci kvalitniho zaméstnance. Je kliCové, aby spolecnost s doporu¢enou osobou
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provedla oficidlni pohovor. Aby se zamezilo fluktuaci, je vhodné stanovit podminku
vyplaceni odmény. Ptrikladem mize byt vyplaceni odmény pracovnikovi, ktery jedince
doporucil, pokud tento jedinec zistane ve spole¢nosti déle nez rok. VySe odmény by se

pohybovala dle pozice. Jako piiklad je uvedena nasledujici tabulka ¢. 11.

Tab. 11: Naklady spole¢nosti XY na vyplaceni odmény za doporuéeni zaméstnance (Vlastni zpracovani)

Pracovni pozice Odména za doporuceni | Naklady spolecnosti XY
i0S vyvojat (junior) 15 000 K¢ 20 100 K¢
108 vyvojaf (senior) 30 000 K& 40 200 K&

Konkrétni vyjasnéni si vzajemného ocekavani

Ackoliv manazer 1 uvadi, ze se ve spole¢nosti snazi S uchaze€i vyjasnit si vzajemna
o¢ekavani co nejdiive, jiz v minulosti se stalo, Ze nebyla poskytnuta napiiklad moznost
home office, ktera byla dle byvalého pracovnika u pohovoru slibena. Spole¢nost musi
dbat jiz pti pohovoru na uvedeni pravdivych informaci. Je vhodné se pti zjisStovani
vzajemnych ocekavani zaméfit na kompetence pracovnika, jeho usili, dodrzovani
piedpisii, ochotu ¢i loajalitu. Z pohledu o¢ekavani pracovnika by se manazeii mohli
pfipravit na zodpovézeni dotazii, které se tykaji spravedlnosti, jistoty zaméstnéni,
poskytnuti prostoru k ukdzani schopnosti a rozvoji dovednosti, zapojeni a vlivu, divéry
ve vedeni spolecnosti ¢i dodrzovani slibd, jak je uvedeno v kapitole 2.2.2.1

Vv ramci psychologické smlouvy.
4.3 Navrhy na zkvalitnéni adapta¢niho procesu

Dle jednoho zrespondenti byla adaptace obecné velmi kratka. Spole¢nost nema
zavedeny oficialni program tykajici se procesu adaptace. Dle manazera 1 je za $koleni
netechnickych pracovnikli zodpovédny on, za Skoleni technickych pozic je zodpovédny
manazer 2. Bohuzel tito manaZefi, ktefi jsou souCasné jednateli spolecnosti, nemaji
mnohdy dostatek ¢asu nového pracovnika fadné zaskolit. Socialni adaptace pracovniki
by se dala na zakladé rozhovort povazovat za nedostate¢nou. Pracovnici uvadi, ze méli
problém zapadnout do tymu. Pfed nastupem nového pracovnika je vhodné se ujistit, ze
jsou pripraveny klicové aktivity, dokumenty nebo také pracovni stil. Je na zvazeni
spole¢nost zajistit osobu, ktera je schopna se novému pracovnikovi vénovat. Kvalita

adapta¢niho procesu ma vliv na fluktuaci pracovniki, jak je uvedeno v kapitole 2.5.
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Stanoveni adaptacniho programu — kontrolni seznam

Ke zlepseni procesu adaptace mize spole¢nosti XY poslouzit kontrolni seznam, ktery
zobrazuje nutné ukoly, jez je vhodné vykonat pied nastupem pracovnika, béhem prvniho
tydne, mésice ¢i zkuSebni doby. Pfedpfipraveny kontrolni seznam muze manazeriim
usetfit ¢as. Priklad kontrolniho seznamu procesu adaptace je zobrazen na obrazcich ¢. 16

ac.17.

PRIRAZENO STAV
Informovat soucasné pracovniky 8) Pracovnik A @ Dokondeno
o ptichodu nového pracovnika
Poslat uvitaci e-mail novému : .
Zajistit prihlasovaci udaje (% Manazer 2
Zajistit pracovni stiil/poéita¢ @ Pracovnik C
Ptichystat uvitaci balicek c(_)) Pracovnik A
Jmenovat Buddyho 8 Pracovnik A
Prichystat potiebné dokumenty & Pracovnik A
Uvitat nového pracovnika, 8) Brocoviik A @ Bokonteno
seznamit s pracovistém
Predstavit nového pracovnika ik
1 Probih
Podpis nutnych dokumentu, o) . .
skoleni BOZP a PO () Manazer 1 @ Dokonceno
Vstupni pohovor .
(seznameni s popisem pracovnich ¢innosti, {% Manazer 1 @ Cekajici
ocekavani ve zkusebni dobé apod.)
. . 1k Vsichni ve -
Tymovy obéd & sti6lesnogti @ Probiha

Obr. 16: Seznam ukolt pted piichodem nového pracovnika a ukoly na prvni den v ramci adaptaéniho
procesu (Vlastni zpracovani)
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UKOL PRIRAZENO
Seznamit s kliCovymi procesy

R @ Pracovnik B @ Dokonceno
ve spolecnosti

Odborné skoleni I (% Manazer 2 @ Dokonceno
Zpétna vazba I (% Manazer 2 -

Odborné skoleni II [&] Pracovnik B

Zpétna vazba I & Pracovnik A O  Cekajici
szczirélgfni s moznostmi dal§iho C(_)> Pracovnik A @ Coknjioi
Diléi vyhodnocen{adaptace T 0 proconics  [RORREEENE
g;lgn?:i}rlggﬁ?;:z e';ldaptace L 8) Pracovnik A @ Cekajici
Zavérecné vyhodnoceni adaptace r% Manazer 1 @ Cekajici
Hodnotici rozhovor o 5 Ty
(Stanovit individualni rozvojovy plan na mH Manazer 1 @ Cekajici

nasledujici obdobi)

Obr. 17: Seznam tikoli na prvni téi mé&sice adaptaéniho procesu (Vlastni zpracovani)

Uvitaci bali¢ek

Pomoci uvitaciho balicku (Welcome kit) ma spole¢nost XY moznost vyjadfit sviyj zajem
0 nov¢ piijatého pracovnika. Timto balickem mtize dat spole¢nost pracovnikovi najevo,
Ze se stava jeji soucasti. Obvykle se sklada z nékolika predméta, které jsou bud’ v barvach
spole¢nosti, nebo na sobé maji ptimo logo spolecnosti. Jedna se o praktické predméty,
jako napftiklad blok s psacimi potfebami, které miize novy pracovnik vyuzit jiz prvni den
k zaznamenani nutnych poznamek. Déle se muze jednat napiiklad o hrnicek, kli¢enku,
ldhev na piti, USB, podlozku pod mys, nalepky, brozuru s nejcastéjSimi otazkami
a odpovéd’'mi. Jelikoz je spolecnost XY mikropodnik, miize ptidat osobnéjsi predmet,

konkrétné uvitaci kartu s podpisy souc¢asnych zaméstnanci.
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Vyhodou téchto predméti muze byt také upozornéni na spolecnost, pokud se dané
pfedméty vyskytnou mimo kancelaf. Pokud spole¢nost bude mit dostatek finan¢nich
prostiedkli, mtize poskytnout svym pracovnikiim také naptiklad mikinu s logem. Jelikoz
se ale jedna v porovnani se zminénymi predméty 0 nakladnéjsi polozku, miize byt mikina

poskytnuta napiiklad pouze pracovnikim, ktefi uspésné projdou adaptacnim procesem.
Buddy

K usnadnéni procesu adaptace mtize poslouzit buddy system neboli pfid€leni pracovnika,
ktery bude novému zaméstnanci béhem prvnich tydni pln¢ k dispozici. Tento pracovnik
nema za ukol predat konkrétni znalosti spojené s vykonavanou praci, ale usnadnit
zapadnuti do spolecnosti a ulehcit socialni adaptaci. Mé€lo by se jednat o pozitivniho,
komunikativniho, energického pracovnika, ktery méa dostatek informaci o fungovani
spole¢nosti a jeho kultufe. Buddy novému pracovnikovi napiiklad ukaze kancelaie,
vysvétli, kde co muze pracovnik najit, piipadné ho obeznami s kulturou ¢i dennimi

aktivitami ve spole¢nosti a seznami s kolegy.

Tab. 12: Buddy system a jeho naklady na zavedeni (Vlastni zpracovani)

Buddy Fiktivni pracovnik Karel
Hruba mzda 35 000 K¢&/mésic
Naklady zaméstnavatele za pracovnika 46 830 K¢/mésic
Naklady zaméstnavatele za 1 hodinu pracovnika 293 K¢&/hodina
Buddy systém (5 hodin) 1 465 K¢/1 novy pracovnik

Vyse uvedena tabulka €. 12 zobrazuje naklady zaméstnavatele, pokud se rozhodne
piidé€lit novému pracovnikovi buddyho. Z divodu velikosti spolecnosti XY neni nutné
rezervovat vice nez 5 hodin buddyho ¢asu na jednoho nového pracovnika. Pracovnik
Karel by se novému zaméstnanci vénoval 5 hodin béhem prvniho tydne, coz pro

spolecnost XY pii Karlové hrubé mzdé 35 000 K¢ predstavuje v ndkladech 1 465 K¢.
Delegace ¢asti procesu zaucovani na soucasné pracovniky

Za Skoleni nové pfichozich pracovnikli na netechnickych pozicich je zodpovédny
manaZzer 1 a manazer 2 ma na starost technické pozice. Neni vSak v sildch managementu
zvladat Skoleni vSech nové¢ pfichozich pracovniki. Spolecnost se dlouhodobé potyka

s nedostatkem pracovniki, zejména na pozicich Android ¢i i0S vyvojar.
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Pfed dvéma mésic spolecnost piijala jednoho pracovnika na pozici projektového/HR
manazera, v kvétnu nastupuji 3 pracovnici na vyvojarské pozice a Quality Assurance. Od
¢ervna leto$niho roku se do tymu pfipoji pracovnice na pozici Account manager. Pii
naboru tolika pracovnikli by bylo vhodné vénovat dostatek ¢asu nutnému $koleni. Cést
Skoleni mohou manazeti delegovat na jiné pracovniky. Na vyvojatskych pozicich je
V soucasnosti mimo manazera 2 také pracovnik B, ktery pracuje ve spolecnosti 7 let

a pracovnik C, jez plisobi ve spolec¢nosti 3 roky.
4.4 Navrhy na zlepSeni a podporu kvalitnich vztahu na pracovisti

V minulosti podle dotazovanych pracovnikt vznikaly na pracovisti konflikty, které byly
spojeny s tim, Ze si jedinci nerozuméli, méli jiné zaliby 1 hodnoty. Spole¢nost ptijimala
pracovniky, ktefi nezapadali do kultury spole¢nosti. V této podkapitole jsou prezentovany
napady, které by mohly zlepsit souc¢asné vztahy na pracovisti a také by pomohly budovat

dobr¢ vztahy s nové ptichozimi pracovniky.
Vytvoreni nasténky se zajimavymi informacemi o pracovnicich

Pomoci vytvofeni této nasténky (at’ uz na zdi kancelafe nebo v online verzi) se mohou
pracovnici o sobé vzajemné dozveédét netradi¢ni informace. Odpovédi jedinci mohou
podpofit konverzaci a také pomoci zjistit, zda maji pracovnici néco spole¢ného. Ptiklad
karty pracovnika s otdzkami, ktera by visela na nésténce, je zobrazen na nasledujicim

obrazku ¢. 18.

Ahoj, jmenuji se
Mé narozeniny
Mg oblibené mobilni aplikace

Fotografie

Mijj oblibeny film
Muj oblibeny sport
Nikdy jsem
Nejlépe mi jde

Obr. 18: Ptiklad karty pracovnika (Vlastni zpracovani)
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Pravidelna herni utkani v chill zéné

Spole¢nost mé k dispozici odpocinkovou/herni zénu, kde mohou pracovnici vyuzit dva
herni pocitace, dvé virtualni reality, PlayStation a XboX. Spole¢nost by mohla vyhradit
naptiklad jedno odpoledne na konci mésice, kdy by se pracovnici sesli a v tymech se proti
sob¢ utkali v demokraticky zvolené hie. Kazdy mésic by se jednalo o jinou hru. Vysledky
by se mohly zaznamenévat a tym, ktery by na konci roku m¢l na svém konté¢ nejvice
vitézstvi, by vyhral piedem stanovenou cenu, o kterou by pracovnici projevili nejvetsi
zajem (muze se jednat o rizné degustace, zazitkové akce apod.)

Firemni vecirek ¢i jiné spole¢né akce

Manazer 1 zminil, Ze neni proti tomu, pokud se nékdo ve spole¢nosti ujme organizace
spolecenské udalosti. Dle néj neni problém akci uhradit. Vzhledem Kk vyssi pracovni
vytiZzenosti manazert i pracovnikl je vhodné zvolit aktivity, které nejsou naro¢né na

organizaci. Muze se jednat napiiklad o akce, které jsou zobrazeny v tabulce ¢. 13.

Orientacni celkova cena je stanovena pro 9 osob.

Tab. 13: Spole¢né akce v ramci spole¢nosti (Vlastni zpracovani)

. v . Napoje a leh¢i Cena celkem

Al e O RE G obcerstveni navic (v€etné DPH)
Bowling (2 drahy na cena drahy 4500 K¢ 6 300 K&

2 hodiny) 450 K¢/hod (500 K¢&/os)

e, y 4 000 K¢ ,
Unikova hra 300 K¢/os (445 K&/os) 6 700 K¢
. . . 4 000 K¢ ,
Paintball (2 hodiny) 500 K¢/os/2 h (445 K&/os) 8 500 K¢
Vecefe v restauraci 1 000 K¢/os - 9 000 K¢
Y y 4 000 K¢ .
Stielnice 1 000 K¢/os (445 K&/os) 13 000 K¢
, . pronajem haly 4 000 K¢ <
Motokary (1 hodina) 7900 K& + DPH (445 K&/os) 13 560 K¢

Tajny Santa

Pfed Vianoci si mohou pracovnici vzdjemné dat néjaké drobné darky do urcitého
finan¢niho limitu (napiiklad 100 K¢). Jména lidi ve spolecnosti by se losovala. Je mozné
si tuto aktivitu pfizpusobit a piidanim piidavného jména podpofit kreativitu. Na listecku

muze byt naptiklad napsané: ,,Jana Kolackova — ptala bych si néco, co zahteje.*
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Oslava narozenin ¢i milniki ve spole¢nosti

Muze se jednat o jednoduché gesto, kdy vSichni ve spole¢nosti podepiSou narozeninovou
kartu (nebo kartu k dosazeni né&jakého uspéchu), ptipadné piipiSou vzkaz. Timto
zpusobem mohou dat manazefi i pracovnici najevo, Ze se o daného pracovnika zajimaji.
K narozeninam se také miize vV ramci spole¢nosti vybrat drobny finan¢ni obnos, za ktery
by se koupil narozeninovy darek. MiiZe se jednat naptiklad o lahev alkoholu, poukazku
na masaz apod. Pokud jde 0 oslavu milnikt, jedna se napiiklad 0 podékovani za prvni rok
ve spolecnosti, pét let ve spolecnosti apod. Oslava milniki je spojena s navrhem ,,0cenéni

za loajalitu®, ktery je soucasti kapitoly 4.6.
4.5 Navrhy spojené s kulturou spole¢nosti

Na zakladé¢ rozhovort bylo zjisténo, ze néktefi jedinci nezapadli do kultury spole¢nosti
a nesdileli stejné hodnoty. Dle manazera 1 jsou hodnoty spole¢nosti nasledujici: 1) délat
véci, které maji smysl a 2) délat praci kvalitné/odvadét dobrou praci. Zminovana je také
vzajemna neddvéra mezi odchozim pracovnikem a manazerem. Z minulosti dale

pfetrvavaji pfesc¢asy zejména u manazerud, kteti maji na starost velké mnozstvi ukolt.
Vyzdvihnuti hodnot spolec¢nosti, kterymi se pracovnici budou Fidit

Manazer 1 uvedl hodnoty, které se vztahuji ke kvalité¢ provedené prace. Spolecnost XY
by mohla také zvazit stanoveni hodnot, které se vazou k zddanému chovani pracovniku
ve spolec¢nosti. V minulosti byl problém, Ze spole¢nost piijala pracovniky, jez se
s hodnotami neztotoznovali. Je tedy zadouci stanovit takové hodnoty, na kterych
se vSichni soucasni pracovnici shodnou a na zaklad¢é kterych budou pfijimani novi
pracovnici v budoucnu. VymysSleni hodnot a tymové urcovéani, jaké chovani se
pracovnikim libi na svych kolezich, miiZze podpofit budovani vztahii. Spolecnost mize
také definované hodnoty uvést na svych webovych strankach, aby si mohli uchazeci
udé¢lat lepsi predstavu o jeji kultuie. Dalsi moznosti je vystaveni hodnot naptiklad na zdi
Vv kancelafri, aby bylo pracovniklim pfipomindno, na jakych hodnotich je spole¢nost

postavena a jakym zplisobem se maji chovat.
Mentoring nebo coaching pro vedeni spole¢nosti

Dle byvalych i soucasnych pracovnikll jsou manazeti 1 i 2 ve spolecnosti pietézovani

a pravideln¢ pracuji presCas. Dlouhodoba piepracovanost miize mit negativni vliv na
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chod celé spolecnosti. Z toho diivodu je na zvazeni spole¢nosti vyuziti mentoringu nebo
coachingu. Zkuseny mentor, ktery je odbornikem v pozadovaném oboru, by mohl pomoct
napiiklad efektivné nastavit strukturu ve spolec¢nosti a poradit, jaké pravomoci je vhodné
delegovat, piipadné na koho. Dalsi moznosti je coaching. Coach nemusi mit nutné
znalosti v oboru, pomaha jedinci pfijit na feSeni pomoci spravné polozenych otazek. Jako

ptiklad mentoringu ¢i coachingu jsou uvedeny nasledujici moznosti.

e Portal Busyman (©2020) prezentuje program, ktery podporuje fizeni ¢i rozvoj
spole¢nosti za pomoci mentoringu. Hodinova sazba je stanovena orienta¢né na
1 990 K¢ bez DPH.

e Jan Miihlfeit (©2020), ktery se prezentuje jako globalni stratég ¢i kouc top

manazerl, nabizi kou€ovani i mentorovani pro spolecnosti. Cena je individudlni.
Krabicka pro anonymni poloZeni dotazu, pfedloZeni napadu, sdéleni nazoru

V minulosti se vyskytovala ve spole¢nosti XY vzajemna nedivéra mezi manazery
a pracovniky. Pracovnici také méli pocit, ze nikoho nezajimaly jejich nazory. Mohou
nastat situace, kdy se ¢lovek boji na néco zeptat, nebo by rad ziistal z jakéhokoliv diivodu
V anonymité. Spolecnost mlZze vytvofit krabicku, pfipadné na pocitaci vV pouZivaném
softwaru Jira zalozit novy projekt s nazvem ,dotazy, napady a nazory*, kde by méli
pracovnici moznost anonymn¢ pokladat dotazy, predkladat napady ¢i sd€lovat své
nazory. Manazefi by nasledné jednou za 14 dni ¢i za mésic precetli veskeré podnéty
a vefejné se k nim piede vSemi pracovniky vyjadfili. Diky této krabi¢ce maji manazefi

moznost projevit zajem o pracovniky a ukazat jim, ze si jejich podnétd i napadi ceni.
4.6 Navrhy na motiva¢ni odménovani

V soucasnosti dostavaji pracovnici hodinovou mzdu. Dle jednoho z respondentt
spolecnost neposkytuje bonusy ¢i prémie, podle dal§iho pracovnika neni finan¢ni odména
adekvatni vykondvané praci. Byvali pracovnici pocitovali nedostate¢né ocenéni, jeden

z pracovnikl také postradal ptileZitost ke kariérnimu ristu.
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Zavedeni variabilni slozky mzdy

V soucasnosti finanéni odménovani postradd motivacni slozku. Spole¢nost XY by mohla
zvazit zavedeni variabilni slozky mzdy, ktera by byla vyhodnocena na zakladé vykonu

tymu, dalsi ¢ast by byla spjata s individualnim vykonem pracovnika.

Ptiklad: Fiktivni pracovnik Karel, ktery pracuje ve spolecnosti tfi roky, vydélava
35 000 K¢ hrubé mzdy. S pomoci pracovnika A si Karel stanovil na pil roku dva SMART
cile: 1) do konce kvétna 2020 vytvofit manual pro nové pfichozi pracovniky, ktery
vysvétli vSechny kroky v procesu ABC, 2) do konce cervna 2020 ziskat certifikat
(podminka min 90 %) z kurzu EFG. Spole¢nost se rozhodla svym pracovnikim
poskytnout také finan¢ni odménu za vykon celé spolecnosti, ktery je méfen jejim
obratem. Spolecnost si v lofiském roce stanovila, Ze bude obrat na konci ¢ervna 2020 Cinit
XX K¢. Manazer vyhodnoti, Ze Karel splnil své stanovené cile na 80 %. Spolecnosti se
vV prvni poloviné roku 2020 dafilo, stanoveny obrat byl splnén na 70 %. Céstka se pogita

za pul roku.
35000 K¢ * 0,8 * 0,7 *0,5=9 800 K¢ (13 113 K¢ naklady zaméstnavatele)

Pracovnik Karel dostane tedy v poloviné roku ke své mzdé navic 9 800 K¢&. Je vhodné,
aby si spolecnost stanovila podminky spojené s vyplacenim této variabilni slozky mzdy.
Pokud naptiklad splnéné cile spojené s obratem spole¢nosti klesnou pod 50 %, pracovnici

odménu neziskaji.
Rozsifeni zaméstnaneckych vyhod

Byvali pracovnici projevili zajem o MultiSport kartu, kterou mohou lidé ziskat jen pies

svého zaméstnavatele. Naskytuji se tfi moznosti.

e Spolecnost mize tuto kartu pouze svym zaméstnancim zprostiedkovat,
pracovnici si ji nasledné hradi v celkové vysi 790 K¢. Tato ¢astka je strhavana
pracovnikovi ze mzdy.

e Spolecnost mize poskytnout ptispévek.

e Spole¢nost miize hradit kartu v plné vysi.

Cena MultiSport karty zavisi na dohodé s poskytovatelem. Minimalni pocet karet ve
spolecnosti  €ini 10 kusii. Tento program neni spojen s administrativnimi ¢i

manipulacnimi poplatky (MultiSport, © 2020).

129



Ocenéni za loajalitu

Spolecnost také miize uvazovat o odménovani pracovniki za jejich loajalitu. Piikladem
muze byt navySeni poctu sick days po 3 letech, 5 letech atd. az do piedem stanoveného
limitu. Podobné¢ 1ze vyuzit den dovolené navic za kazdy rok ve spole¢nosti. Tato moznost

by také byla limitovana maximalnim poc¢tem dni, které mize pracovnik ziskat.

Priklad: Spole¢nost poskytla panu Karlovi za jeho ttileté pusobeni ve spole¢nosti jako

podékovani 1 sick day. Néklady spole¢nosti na poskytnuti tohoto benefitu ¢ini 2 344 K¢.

Tab. 14: Ocenéni za loajalitu, poskytnuti sick day vyjadfeno v nakladech (Vlastni zpracovani)

Fiktivni pracovnik Karel ziskal za 3 roky ve spole¢nosti 1 sick day navic

Hruba mzda 35 000 K¢&/mésic
Naklady zaméstnavatele za pracovnika 46 830 K¢/mésic
Naklady zaméstnavatele za 1 hodinu pracovnika 293 K¢/hodina

Naklady zaméstnavatele za 1 den pracovnika 2 344 K¢/8 hodin

Ocenéni za vynaloZené usili

ManazZer 1 uvedl, Ze v minulosti pracovniky nechvalili, nicméné& V soucasnosti se
manazeii snazi pracovniky vice chvalit. Nekdy mohou byt pochvaly spojovany
S principem nadfazenosti a podfazenosti. Kultura spolec¢nosti XY je postavena na
zajisténi pratelského prostredi, kde si vSichni tykaji. Z toho divodu by bylo vhodné se
vice zaméfit také na ocetiovani pracovniki, které by se tykalo vynaloZeného Usili, vloZzené

energie a toho, co pracovnik udélal nebo naopak neudélal, pfipadné ekl nebo nefekl.
Obohaceni prace

JelikoZ se jedna o mikropodnik, pracovnici nemaji mnoho pftileZitosti ke kariérnimu ristu.
Z toho diivodu je vhodné se zaméfit na obohacovani prace, které se tyka prevazné
roz§ifovani pravomoci a také odpovédnosti. Je vhodné pracovnikovi poskytnou moznost
vykonévat jiné tkoly, podporovat rozvoj dovednosti, zvysit vyznamnost jeho pozice ¢i

autonomii.
Podpora pracovniki ve stanovovani a plnéni cili

Pracovnici by si mohli stanovit s dopomoci pracovnika A, ktery provadi meetingy jeden

na jednoho, napiiklad 3 cile (spliujici SMART), kterych by chtéli béhem nasledujiciho
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pul roku dosahnout. Jde o to, aby si cile pracovnik vybral sdm a sdm na nich chtél
pracovat. Mize se jednat napiiklad o to naucit kolegu v ramci c¢asového obdobi n¢jaky
proces, nebot” kdyz sam pracovnik chybi, neni tam nikdo, kdo by danou cinnost
vykonaval. Plnéni téchto cili by bylo zohlednéno ve variabilni slozce mzdy, ktera je
spojena s individualnim vykonem. Dale ¢lovek zjisti, jakou ma silnou/slabou stranku,
kterou by chtél déle rozvijet. Spolecnost je naklonéna k zajisténi kurzd, o které maji

pracovnici zajem.
4.7 Navrhy na podporu efektivni komunikace ve spoleCnosti

Jak jiz bylo zminéno, byvali pracovnici méli pocit, ze jejich nazor neni dilezity
a manazery nezajima. Pracovnici vyjadfili nespokojenost se zpétnou vazbou, ktera byla

podavéana bud’ malo, nebo nevhodnym zpiisobem.
Formalni hodnoceni pracovnikii pfimym nadrizenym

Formalni hodnoceni pracovnika byva ve vétsing piipadech standardizované, provadi se
pravidelné a vznikaji z néj zapisy, které jsou vyuzity k poskytnuti vhodné zpétné vazby.
Informace mohou poslouzit ke stanoveni variabilni slozky pracovnika. Pokud je
hodnoceni provedeno spravné, ma motivacni uéinky. Na zakladé informaci je vhodné
vytvofit plan, ktery by podpofil lepsi vykon. Pomoci tohoto hodnoceni je mozné
identifikovat silné ¢i slabé stranky, které mohou byt dale rozvijeny. Je ovSem klicové,

aby mé¢l pracovnik mozZnost se vyjadrit k danému hodnoceni.
360° zpétna vazba

Pomoci této metody dochéazi k hodnoceni pracovnika, jeho chovani, vykonu apod. Jedna
se 0 zpétnou vazbu, ktera je poskytnuta vSemi osobami, se kterymi v praci jedinec
interaguje. Zahrnuje tedy kolegy, nadfizené, podiizené, sebe samotného, piipadné
zakazniky. Hodnoceni touto metodou je anonymni, z toho divodu je mozné, ze se lidé
nebudou bat poskytnout také negativni zp€tnou vazbu. Piinosem této metody je ziskani
informaci o tom, jak je jedinec lidmi v jeho okoli vnimén. Na zaklad¢ vysledkl je mozné
opét stanovovat SMART cile. Kviili ¢asové naroc¢nosti je vhodné tuto metodu provadét
naptiklad v pripadé, pokud si o tuto metodu pracovnik fekne sam, nebo kdyz se ve

spolecnosti naskytne problém s danym jedincem.
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4.8 Shrnuti navrha

Nasledujici tabulka ¢. 15 zobrazuje ptehled zjisténych nedostatki a mozna feSeni téchto

zalezitosti. Nékteré navrhy by mohly pfispét ke zlepSeni vice oblasti zaroven.

Tab. 15: Prehled nedostatk® a navrhy feseni (Vlastni zpracovani)

Zjisténi Navrh reSeni
Aktivni oslovovani uchazec¢l
Nedostatek kvalitnich Zména inzeratu
uchazeci Analyza efektivnosti inzerovani
Finan¢ni odména za doporuceni
Nesplnéni slibenych

podminek u pohovoru

Konkrétni vyjasnéni si vzajemného ocekavani

Nedostate¢na socialni
adaptace novych
pracovniki

Stanoveni adaptacniho programu — kontrolni seznam

Vytvofeni ndasténky se informacemi

0 pracovnicich

zajimavymi

Pravidelna herni utkéni v chill zén¢
Firemni vecirek ¢i jiné spole¢né akce
Tajny Santa

Oslava narozenin ¢i milnikl ve spole¢nosti

Nedostatek ¢asu
manazeru na zauceni
mén¢ zkuSenych
pracovnikl

Stanoveni adapta¢niho programu — kontrolni seznam
Delegace ¢asti procesu zaucovani na soucasné pracovniky

Mentoring nebo coaching pro vedeni spolecnosti

Nediivéra mezi byvalymi
pracovniky
a managementem

Stay interviews
Oslava narozenin ¢i milnikl ve spole¢nosti

Krabicka pro anonymni poloZeni dotazu, ptedlozeni
napadu, sdéleni ndzoru

Podpora pracovnikll ve stanovovani a plnéni cila

Formalni hodnoceni pracovnikil pfimym nadfizenym

Nesjednoceny tym
v dasledku jinych
nazort, zajmi ¢i hodnot

Pravidelnd herni utkani v chill zoné
Firemni vecirek ¢i jiné spolecné akce
Tajny Santa

Oslava narozenin ¢i milnikl ve spole¢nosti

Vyzdvihnuti hodnot spolecnosti, kterymi se pracovnici
budou fidit
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Ptijati pracovnici
nezapadli do kultury
spolecnosti

Uvitaci bali¢ek
Buddy

Vytvofeni nasténky se
0 pracovnicich

zajimavymi  informacemi
Firemni vecirek ¢€i jiné spolecné akce

Tajny Santa

Oslava narozenin ¢i milnikl ve spole¢nosti

Vyzdvihnuti hodnot spolecnosti, kterymi se pracovnici
budou fidit

Z minulosti pretrvavaji
prescasy manazerd
(ptistup k duSevnimu
zdravi)

Mentoring nebo coaching pro vedeni spolecnosti

Delegace ¢asti procesu zaucovani na soucasné pracovniky

Zakladni hodinova mzda

Zavedeni variabilni slozky mzdy

Pen€zni odména
neadekvatni
k vykonavané praci

Zavedeni variabilni slozky mzdy
Rozsiteni zaméstnaneckych vyhod

Formalni hodnoceni pracovnikli pfimym nadfizenym

Nedostatecné
uznani/ocenéni byvalych
pracovnikl

Rozsiteni zaméstnaneckych vyhod
Ocenéni za loajalitu

Ocenéni za vynalozené Usili

Omezena moznost
kariérniho riastu
pracovnikl

Obohaceni prace

Podpora pracovnikll ve stanovovani a plnéni cili

Nezavedené formalni
hodnoceni pracovnikt

Formalni hodnoceni pracovnikii pfimym nadtizenym

Nevhodny zptisob
podavani zpétné vazby

Formalni hodnoceni pracovnikll pfimym nadiizenym

360° zpétna vazba

Byvali pracovnici méli
pocit, Ze jejich nazor neni
dilezity a nikoho

Stay interviews

Krabicka pro anonymni poloZeni dotazu, ptedlozeni
napadu, sd€leni ndzoru

nezajima 360° zpétna vazba
Vystupni pohovory

nejsou pisemnée Vystupni pohovory
zaznamenavany
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ZAVER
Hlavnim cilem diplomové prace bylo sestaveni navrhu feSeni pro vybranou spolec¢nost,
ktery by vedl ke snizeni fluktuace a podpofil retenci zaméstnancii. Touto spolecnosti byla

softwarova spolecnost XY sidlici v Brné, jez se zamétuje na vyvoj mobilnich aplikaci pro

Android a iOS.

V teoretické ¢asti byly vymezeny zakladni pojmy, které se vazou na téma fluktuace
a retence pracovnikii. Na uvod bylo popsano fizeni lidskych zdrojii se zaméfenim na malé
spoleCnosti. Nasledn¢ byla probrana fluktuace, jeji druhy, faktory, které ji ovliviuji,
dasledky, ndklady a metody méfeni. Dalsi kapitola se zamétovala na retenci a konkrétni
strategie ke snizeni fluktuace a udrzeni pracovnikli ve spolecnosti. Soucésti této kapitoly
byly také spokojenost s praci, motivace, oddanost a klicovd angazovanost.
V nasledujicich kapitolach byla piedstavena problematika ziskavani pracovniki a jejich
adaptace. Posledni ¢ast se zaméfovala na analyzu fizeni lidskych zdrojii v Ceské

republice a také fluktuaci, retenci &i nezaméstnanost v Ceské republice.

V tvodu analytické ¢asti byla pfedstavena softwarova spolecnost XY, jeji organizaéni
struktura spolu s pracovnimi rolemi zaméstnancti i majitelti spolecnosti. V nasledujici
¢asti byla vypocitana fluktuace a retence pracovnikii. Mira odchodii zaméstnanct Cinila
Vv roce 2018 po odchodu jednoho pracovnika 14,29 %. V roce 2019 ¢inila mira odchodu
zaméstnancl po odchodu ¢tyf pracovnikli 66,67 %. Index stability, piedstavujici miru
retence pracovnikd, kteti ptisobi ve spolecnosti déle nez rok, Cinil v roce 2017 celych
100 %. V roce 2018 se jednalo 0 80 %, v roce 2019 byla spole¢nost XY schopna udrzet

40 % svych pracovniki, kteti pracuji ve spolecnosti déle nez 1 rok.

Pro ziskani pottebnych informaci byla vyuZita kvalitativni vyzkumna strategie, konkrétné
polostrukturované rozhovory. Rozhovory byly provedeny s byvalymi zaméstnanci,
souasnymi pracovniky a CEO. K méfeni klicové angaZovanosti u soucasnych
pracovnik byl ndsledné pouzit dotaznik pracovni a osobni pohody Utrecht Work
Engagement Scale, podle kterého spole¢nost XY zaméstnava dva vysoce angazované

pracovniky a jednoho pracovnika s primérnou angazovanosti.

Z provedenych rozhovort vyplynulo nékolik nedostatkt, na jejichz odstranéni jsou dale
v ndvrhové ¢asti hledana feseni. Jedna se o nedostatky spojené se ziskdvanim pracovniki,

adaptaci novych pracovnikli, nesplnénim ocekavani, vztahy mezi pracovniky
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I pracovniky a vedenim spole¢nosti, kulturou, odménovanim, zejména mzdou, uznanim

a komunikaci.

V posledni casti diplomové prace byly predstaveny navrhy, které by mohly pfispét ke
zlepSeni zjisténych nedostatkt, jez byly vyhodnoceny na zakladé provedenych

rozhovord.

Prvni podkapitola navrhové ¢asti fesi ndvrhy na efektivni ziskavani kli¢ovych informaci,

které popisuji dilezitost stay interviews a vystupnich pohovort.

Druhéd podkapitola se zabyvd navrhy na efektivni ziskavani pracovnikii, konkrétné
aktivnim oslovovanim uchaze¢ii, zménami inzeratu, analyzou efektivnosti inzerovani,

finan¢ni odménou za doporuceni a konkrétnim vyjasnéni si vzajemného ocekavani.

Tteti podkapitola se vénuje navrhiim na zkvalitnéni adapta¢niho procesu. Patii sem
predevsim stanoveni adapta¢niho programu, uvitaci balicek, buddy a delegace casti

procesu zaucovani na soucasné pracovniky.

Ctvrta oblast se tyka navrhii na zlep$eni a podporu kvalitnich vztahti na pracovisti, mezi
které patii vytvofeni nasténky se zajimavymi informacemi o pracovnicich, pravidelna
herni utkani v chill zéné, firemni vecirek ¢i jiné spolecné akce, tajny Santa a oslava

narozenin ¢i milnikd ve spole¢nosti.

Pata podkapitola se zabyva navrhy, které jsou spojené s kulturou spolecnosti. Jedna se
0 vyzdvihnuti hodnot spole¢nosti, kterymi se pracovnici budou fidit, mentoring nebo
coaching pro vedeni spole€nosti a krabicku pro anonymni poloZeni dotazu, ptedlozeni

napadu a sdéleni nazoru.

Sesta podkapitola piedstavuje navrhy na podporu efektivni komunikace ve spole&nosti,

pfedevsim formalni hodnoceni pracovnikii pfimym nadfizenym a 360° zpé&tnou vazbu.

Tato diplomova prace poukdzala na mozné nedostatky ve spolecnosti XY, které ovliviiuji
fluktuaci arozhodovani pracovnikd, zda ve spolecnosti setrvaji. Navrhova ¢&ast
predstavuje n€kolik feSeni, které pozitivné ovlivni retenci pracovnikli ve spolecnosti XY

a snizi tak miru dobrovolné fluktuace.
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Ptiloha 1: Stay interviews otazky

Podle SHRM (2020b) jsou stay interviews ur¢eny k tomu, aby manazefi pochopili
divody, pro¢ pracovnici zustavaji nadale ve spolecnosti, piipadné co by mohlo zpusobit
jejich odchod. Béhem tohoto dialogu manazefi kladou neformdlni otazky, vétSina

rozhovori trvd méné nez pul hodiny.

Manazer by mél na ivod informovat pracovnika, Ze se jedna o rozhovor s cilem zjistit
jeho spokojenost s praci a divody setrvani. Na zaklad¢ téchto informaci mize manazer
zajistit lepsi podporu v danych oblastech. Nize jsou piiklady otazek, které lze béhem
rozhovoru pokladat. Pro manazera je klicové, aby pozorné naslouchal a posbiral veskeré

napady pracovnika, které by mohly zajistit jeho retenci (SHRM, 2020b).

e Na co se tésite, kdyz kazdy den ptijdete do prace?

e Co se Vam tady na praci libi nejvice a nejméné?

e (o Vas zde drzi pracovat?

e Kdybyste mohli na své praci cokoliv zménit, co by to bylo?

e Co by mohlo ud¢lat Vasi praci vice uspokojujici?

e Jak byste si pral/a byt uznavan/uznavana? Citite se byt ocenén/a za své piinosy?

e Jakeé schopnosti/talenty nejsou ve Vasi sou€asné pracovni roli vyuZivany?

e (o byste se zde rad/a chtél/a naucit?

e Co Vas motivuje nebo demotivuje?

e (Co mohu ud¢lat pro to, abych Vas nejlépe podpoftil/a?

e Co mohu udélat vice nebo méné jako Vas/VaSe manazer/ka?

e Uz jste nékdy uvazoval/a o odchodu ze spolecnosti? Pokud ano, co bylo

divodem? Proc jste se rozhodl/a zlistat?
e Pokud byste vyhral/a loterii a rezignoval/a, co by Vam chybélo nejvice?
e Mate né¢jaké navrhy, jak bychom mohli udélat tohle misto lepsi? (SHRM, 2020b;
Del Rio, 2016)

Na zavér je dilezité, aby manaZer shrnul kli¢ové poznatky, tedy diivody, pro¢ pracovnik
nadale setrvava ve spolecnosti a diivody, pro¢ by uvazoval o odchodu. Je vhodné vytvofit
plan, aby se zaméstnanci ve spolecnosti pracovalo 1épe. Je také vhodné pode€kovat za
sd¢lené myslenky a podotknout, Ze se manazer pokusi udé€lat co je v jeho silach, aby se

zajistilo skvélé prostredi i podminky k praci (SHRM, 2020b).



Ptiloha 2: Dotaznik pracovni a osobni pohody UWES — Utrecht Work Engagement Scale
(Horvathova, Blaha, Copikova, 2016, s. 55-56, s. 64)

Vyplnéni tohoto dotazniku trva 5-10 minut. Zadani je nasledujici:

Nasledujicich 17 vyroki se tyké toho, jak se citite v praci. Ctéte peclivé kazdy vyrok
a rozhodnéte, jestli se tak n€kdy ve své praci citite. Jestlize nikdy neprozivate takové
pocity, napiste ,,0° (nulu) v misté pted vyrokem. Jestlize jste nékdy takovy pocit mél(a),

oznacte vyrok Cislem 1 az 6, udejte Cislo, které nejvice vystihuje, jak ¢asto se vas pocit

opakuje.
Skoro nikdy Ziidka Nékdy Casto Velmi éasto Vizdy
0 1 2 3 4 5 6
Nikdy Neékolikrat do  Jednou za mésic ~ Nékolikrat za  Jednou tydné Neékolikrat za Kazdy den
roka nebo méné nebo méné mésic tyden
1. Ve své praci piekypuji energii
2. Praci, kterou délam, pokladam za prospésnou a smysluplnou
3. Kdyz pracuji, ¢as leti
4. Ve své praci se citim silny a energicky
5. Svou praci jsem nadseny
6. Kdyz pracuji, zapomenu na vie okolo sebe
7. Moje prace mé inspiruje
8. Kdyz rano vstavam, t&3ivam se na svou praci
9. Kdyz intenzivné pracuji, citim se spokojeny
10. Jsem hrdy na praci, kterou délam
11. Jsem ponofeny do své prace
12. Kdyz pracuji, mohu v tom pokra¢ovat velmi dlouhy &as
13. Ma préce je podle mé podnétna
14. Svou praci se nechavam unést
15. Ve své praci jsem psychicky velmi odolny
16. Je pro mne tézké odtrhnout se od své prace

17. Ve své praci vzdy vytrvam, 1 kdyz se véci nedafi



Dotaznik méfi nésledujici tii kategorie angazovanosti.

e Vitalitu/energii pracovniho nasazeni (Vigor) — pomoci tvrzeni 1., 4., 8., 12., 15.,
17.
e (Oddanost praci (Dedication) — pomoci tvrzeni 2., 5., 7., 10., 13.

e Pohlceni praci (Absorption) — pomoci tvrzeni 3., 6., 9., 11., 14., 16.

., Vysledkem vyhodnoceni dotazniku je ziskani tri dil¢ich hodnot (aritmetickych priimeérii)
pro tii faktory (kategorie) a jedné celkové hodnoty, jejich vyse, ktera se miize pohybovat
V rozmezi hodnot 0-6, pak udava zjisténou uroven angazovanosti. “ (Horvathova, Blaha,

Copikova, 2016, s. 55-56)

Vitalita Oddanost Pohlceni Celkova hodnota
velmi nizké <2,17 <1,60 <1,60 <1,93
nizké 2,18 - 3,20 1,61 -3,00 1,61-2,75 1,94 — 3,06
pramérné 3,21 -4,80 3,01 -4,90 2,76 — 4,40 3,07 — 4,66
vysoké 4,81 -5,60 4,91 -5,79 4,41 -5,35 4,67 -5,53
velmi vysoké >5,61 >5,80 > 5,36 > 5,54

Vitalita (energie pracovniho nasazeni), je hodnocena na zakladé 6 otazek. Jedna se
0 vysokou urovei energie a dusevni odolnosti béhem vykonavani prace. Pfedstavuje také
ochotu investovat do vykonavané prace Usili. Znac¢i vytrvalost, pokud se naskytnou
problémy. V ramci oddanosti praci se pracuje s5 otazkami. Oddanost piedstavuje
intenzivni zapojovani do vykondvané prace. Oddanost je spojovéna s vyznamnosti,
nadSenim, inspiraci, hrdosti ¢i vyzvou. Pohlceni praci pracuje se 6 otazkami a hovoii
0 plné koncentraci a ponofeni do vykonavané prace. Pokud je jedinec plné ponofen do
své prace, muze piestat vnimat okoli a téZko se od své prace odtrhne (Horvathova, Bléha,

Copikova, 2016).



Ptiloha 3: Rozhovory s pracovniky, ktefi opustili spole¢nost
Oblast: Ziskavani pracovniku
Jak jste se dozvédél o praci ve spolecnosti XY?

Respondent 1: ,, Tehdy mi bylo zhruba 16 a mél jsem napsanou néjakou aplikaci, kterou
jsem chtel vydat, ale tehdy nebylo uplné mozné, abych si zalozil vyvojarsky ucet na
Google play. Takze jsem kontaktoval rizné lidi, které jsem tehdy znal z Google+. Tam
Jjsem viastné také kontaktoval manazera 2, ktery byl spolecnik ve spolecnosti XY a dal

‘

jsem se s nim do reci. Z toho vyplynulo to mé zaméstnani. *

Respondent 2: ,,Mé konkrétné kontaktoval manazer 1, ktery mé nasel na strance

“«

Techclub. Ta slouzi jako zprostiedkovatel mezi ajtaky a zaméstnavateli.

Respondent 3: ,, Bylo to pres StartupJobs. Nasel jsem si inzerdt, poslal jsem Zivotopis,

¢

motivacni dopis. Na zdklade toho se mi ozvali a Sel jsem na pohovor. *
Respondent 4: ,, Pres StartupJobs. Kontaktoval jsem je sam. *
Jakym zpisobem probihal pohovor?

Respondent 1: ,,To se tehdy néjak oficialné neresilo. Nékolikrat jsme si volali pres
Hangouts, protoze manazer 2 videl miij kod. Dostal jsem od nich néjaké podnéty na
Vypracovani, které jsem tedy do té moji aplikace zapracoval. A asi na zaklade tady této

spoluprdace to néjak vyplynulo. *

Respondent 2: ,, Né¢jaké znalosti nebo zkusenosti nezkouseli, protoZe si myslim, Ze kdyby
zkouseli, tak by mé nevzali. V té dobé jsem toho totiz moc nevedél, takze jsem jim byl za
tu prilezitost vdecny. Probihalo to tak, Ze jsem k nim prisel do zasedacky ve staré
kancelari. Ptali se mé na to, co jsem kdy délal v iOS vyvoji, tak jsem jim sdélil, ze jsem
délal skolni projekt. Na nic technického se mé neptali. Narovinu jsem jim vekl, Ze toho
moc nevim, respektive tedy skoro nic. Oni mi potom rekli néco o sobé, co délaji, na jakych
projektech a pak mi ukdzali kancelar a budovu. V uvozovkach mi bylo z pohovoru jasné,
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ze mé berou.

Respondent 3: ,,Byl to spis takovy prdtelsky pokec. Pohovor probihal ve firmé

V zasedacce. Nejdiiv jsem si povidal s manazerem 1, potom dosel manazer 2, ktery mel



| néjaké technické otazky. S manazerem 1 jsme si pokecali docela dobre, protoze jsme

‘

studovali stejny obor, takze jsme méli docela dost spolecnych véci.

Respondent 4: ,, Pohovor jsem mél s manazerem 1 i manazerem 2 a byl docela krdatky.
Néjak moc po mné nic nechtéli, takze nebylo tezky se tam dostat. Viceméné se mé ptali na
muyj vlastni projekt, ktery jsem jim poslal jako ukazku kodu. Na to manazer 2 reagoval, Ze
Jje tam par véci zlych a nechape, jak to miize vSechno fungovat, ale funguje to. Takze asi
néco musim umét. Rekli, Ze se mi ozvou. Popravdé mi zavolali jesté kdyz jsem byl na cesté

domii. Rekli, Ze mé berou a je ted’ na mné, jestli se rozhodnu Ze tam piijdu nebo ne.
Z jakého diivodu jste se rozhodl pro spole¢nost XY pracovat?

Respondent 1: ,, Tak mné bylo 16, byl jsem na stiedni a nékdo mi nabidl za to, co délam

3

ve svém volném case, penize. *

Respondent 2: ,, Tehdy jsem pracoval brigadné jako IT support v jedné spolecnosti
a manazer 1 mé kontaktoval. V mém profilu videl, Ze jsem pracoval s iOS a zZe bychom se
mohli néjak domluvit. V té dobé jsem byl jesté student, ale chtel jsem uz delat néco
praktického. Kdyby mé tehdy vzali jako Android vyvojare, tak bych ted pravdépodobne

‘

byl Android vyvojar. *

Respondent 3: ,, Tenkrdt to bylo takovy, Ze jsem dost chvatal, abych si nasel néjakou prdci.
Predtim jsem délal v jedné firmeé, ktera zkrachovala a diky tomu jsem nedostal zaplaceno.
Tak jsem rychle potieboval najit jinou prdaci. V tu chvili jsem mél dve nabidky, ale tato
byla zajimavéjsi.

Respondent 4: ,, Popravdé to byla prvni firma, do které jsem napsal, kam jsem Sel na
pohovor a hned mé vzali. Byla to dobra firma pro studentskou brigadu béhem studovani

na vysoké, tak jsem tam Sel. Umoznili mi pracovat tak téch 80 h mésicné. *
Oblast: Adaptace
Jak probihaly prvni dny v praci?

Respondent 1: ,No tehdy to fungovalo full remote, Ze jeste nebylo uplné oficialni
pracoviste. Vsechno se resilo z domu. Tehdy byli jesté dalsi dva lidé, kteri tam takto
nastoupili, oba tam jsou momentalné stile zaméstnani. S nimi jSem dostal zadani na
aplikaci, na které jsme postupné pracovali. Dostali jsme zadani, kdy kolega k tomu mél

udelat design a my jako vyvojari jsme méli zjistit, jak by se to dalo udélat a tak. Z tohoto



pohledu si myslim, Ze vsechno probéhlo korektné na tu dobu a na to, jak mlada spolecnost
to byla. My jsme se seznamili v tom nasem malém tymu novych lidi a obecné si myslim,

ze jsme byli obeznameni se vsim potrebnym. “

Respondent 2: ,, Co se tyce seznameni s lidmi, manazer 1 i manazer 2 byli v pohode, ale
pak tam byli lidé, kteri jsou typicti ajtaci a socializace nebyla moc jejich parketa. K nim
Jjsem si pak tu cestu musel néjak najit sam. Uz si to moc nevybavuji, ale myslim si, Ze jsem
si normalné nasel sviij pocitac a bylo mi Fecené, at’ si nastavim svoje véci. Rekl bych, Ze
to byl asi bézny postup jako v jiné firmé. Potom mi dali nejaky jejich tutorial, na ktery
Jjsem se podival, abych se seznamil s jejich architekturou. Pak jsem délal na néjakém svém
projektu, protoze zjistili, Ze pravdépodobné nic neumim. Abych mohl délat na produktech,

tak jsem se musel nejdriv zaucit. *

Respondent 3: ,, Na zacdtku jsem délal néjaké testovaci projekty, abych se naucil pouzivat
jejich architekturu, coz trvalo zhruba tyden nebo dva. Pak jsem dostal dalsi projekt. Da
se Fict, Ze to byl prvni projekt, na kterém jsem pracoval v podstaté uplné sam. Takze
onboarding byl dost kratky. Prvni den v praci si uz moc nepamatuji. Ono tam bylo tieba

5 lidi tenkrat, takze to predstaveni bylo dost rychly. Zadny teambuilding nebyl.

Respondent 4: ,, Nejdriv chteli, at’ se sezndmim s jejich architekturou. To byl néjaky velmi
Jednoduchy projekt na praci s jejich architekturou. Mél jsem natdahnout data z backendu,
pricemz to bylo zamérené na vyvoj akcii. Mél jsem zobrazit co mi vyslo. Ze akcie Applu
se zménily z takového cisla na takové a jak to bylo procentuadlné. TakzZe upiné jednoducha
tabulka. Prvni den jsme se spolu chvili bavili a potom jsem dostal info k tomu, co si mam
nastudovat a co po mné budou chtit udeélat tim stylem, jakym to délaji oni. Chtéli, at se
naucim s jejich architekturou, to bylo zhruba na dva tydny. K néjakému oficialnimu

seznamovani s kolegy nedoslo.
Jakym zptsobem probihalo na za¢atku zaucovani?

Respondent 1: ,, Kdyz se vyviji software obecné, tak to funguje tak, Ze se vyvinou néjaké
zmeény, a ty se pak daji jako pozadavek na zaclenéni do zdrojového kodu néjakeé té
aplikace. A tak to na zacatku fungovalo. My jsme néco naprogramovali a dali jsme to pak
manazerovi 2, nebo nékomu dalsimu, aby se podival na to, jestli je to v pohodé. On nam
na to dal zpétnou vazbu. Co se tyce nejakych nastroju, tak tehdy jsme méli vsechno, co

Jjsme potiebovali. Pocitace a telefony jsme méli svoje a dalo se to spoustét i na emulatoru.
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Takze v tomto nevidim problém. Na zdkladé tech zmén, které jsme jim poslali, byly jednou
tydné status meetingy, kde se resilo, co se udélalo a co se neudélalo a prosli jsme kod,
ktery jsme naprogramovali. Prvni rok a piil jsem pracoval z domu, pak rok a piil v jedné
kancelari a pak 2 roky v druhé. V dobe, kdy jsem pracoval vzdalené, jsem bydlel hodné
daleko od Brna, neslo tedy pracovat v kancelari. V momente, kdy uz bylo mozné byt

V kancelari, tak jsem v ni prevazné byl. *

Respondent 2: ,, Nebyl tam nikdo, kdo by tam se mnou sedél a primo rikal, co a jak se
dela. Bylo to spis takové hozeni do vody ve smyslu, Zze mél jsem se ucit sam a kdybych
néco nevédel, tak se mam zeptat. Ze zacatku jsem se docela dost ptal, ale nékdy v té
spolecnosti davali najevo, Ze je to otravuje. Zadné oficidlni Skoleni tam nebylo. To se ale
vaze k tomu, zZe udélali chybu a prijali ¢lovéka, ktery nemél Zadny zkusenosti a mysleli si,
ze néco umim. V podstate, kdyz beru nekoho do spolecnosti, tak pravdépodobné prvni, co

si overim je to, Ze clovek umi programovat. *

Respondent 3: ,,Ja jsem v podstaté ty veci umél, jen jsem se potreboval naucit pracovat
S architekturou, kterou oni pouzivali. Na zacatku jsem tedy délal néjaké ty testovaci
projekty, s tim mi pomdhali. Potom jsem dostal projekt, na kterém jsem délal sam s tim,
ze mi obcas pomohli, kdyz jsem néco nevedél. Ale nebylo az tak potieba mé néjak

zaucovat. “

Respondent 4: ,, Myslim, Ze se mi manazer 2 hodné vénoval, cokoliv jsem nevédél, tak
Jjsem se ho zeptal a on mi poradil. Druha vec je ta, Ze jsem mél jet podle jejich dokumentii
o jejich architekture. Méli sepsany navod, ale bylo to docela nepresné a matouci, takze

to pro mé bylo metodou pokus omyl a to, co mi Fekl manazer 2. “

Otazky vztaZzené k faktorum ovliviiujici fluktuaci, které jsou popsany v kapitole

2.2.2
Oblast: Ocekavani
Ktera Vase o¢ekavani nebyla v zaméstnani naplnéna?

Respondent 1: ,,Myslim si, Ze tohle jsem ze zacatku vitbec neresil. Jednou za cas prisly

penize a jad jsem jako student, ktery to delal ve volném case, byl za to hodné rad. “

Respondent 2: ,, Moznost home office byla slibend, ale nedodrzeli to, i kdyz na jednu

stranu to zase chdpu, protozZe jsem nemél zkusenosti a prace z domu by mozna trochu
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komplikovala vyvoj. Narovinu jsem jim rekl, Ze nemam problém se ucit, Ze se chci ucit,
ale oni neposkytli nejaké oficialni skoleni. Hlavne maji svij zpiisob kédovani, kde Si
myslim, ze by se hodilo, aby méli néjaké uvodni Skoleni. Podle mé by se hodilo, aby tam
meéli cloveka, ktery by pracovniky vyskolil a vénoval se novym lidem. Bylo by to lehci.
V uplnych zacatcich jsem byl trosku vystraseny ze vseho, protoze jsem nevedel, co mam
delat. Mozna jsem cekal trochu vic podpory. Koneckoncii vzdy to je ale o tom, Ze se clovek

V programovani musi chtit ucit sam. *

Respondent 3: ,, Co mé zklamalo, tak Ze ta firma neni az tak zaloZena na téch lidech.
Chodil jsem tam jen do prace pracovat, nebyly tam Zadné teambuildingy, nezasli jsme na
pivo, takze v tomto to bylo takové nic moc. Po pohovoru jsem mél pocit, ze tam lidi chodi

¢

rdadi a Ze je tam dobra parta lidi. Tomu tak ale nebylo.

Respondent 4: ,, Predtim jsem uz byl zaméstnany v jedné technologické firmé. V podstaté
jedind véc, proc jsem Sel pracovat bylo to, abych mél penize behem vysoké skoly. Takze
jediné moje ocekavani bylo to, abych mél penize béhem vysoké skoly s tim, Ze se néco
naucim a posunu se dal v programovani mobilnich aplikaci na iOS. Takze to bylo asi
takové jediné ocekdvani. Naucit se néco nového a mit penize béhem skoly. Naroky na tym
Jjsem mél ale asi vysoké, protoze v té predchazejici praci jsme si fakt velmi rozuméli. Bylo
to prostredi mladych lidi, se kterymi mohl hrat ¢lovek stolni fotbal a se kterymi jsem mél
podobné zajmy. TakzZe jsem Cekal, Ze ten tym bude podobny, ale byl dost odlisny a nemeli
Jjsme podobné zdjmy. Postupem casu se ménily moje ocekavani. Jakmile se mi zménily
priority, kdy jsem uz nebyl na vysoké skole, nestacilo mi, Ze jsem mél par korun na hodinu.
Cekal jsem, Ze dostanu vic priméreny plat ktomu, Vjakém oboru pracuju. To se
nenaplnilo. Plus byly velké konflikty s kolegy, respektive s kolegou. Nenaplnilo se tedy to,
ze bych mel néjakou dobrou pracovni atmosféru a pohodovou praci, do které bych se
tesil.

Oblast: Vztahy

Jak byste popsal vztahy s Vasimi nadiizenymi? Jaky vztahy jste mél s kolegy?

Respondent 1: ,, My jsme si od zacatku tykali a mym primym nadrizenym byl v té dobé
manazer 2, manazera 1 jsme jesté neznali. A tam byl vztah dobry a do dneSka je velmi
dobry, protoze jsme tehdy méli podobny background, takze jsme si sedli. Je to vztah na

urovni, zZe si zanadavame navzajem a nebyl to probléem. Tehdy, kdyz to bylo jesté pred
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temi 5 lety, tak jsem k nému do urcité miry i hodné vzhlizel, co se tyce kvality kodu. Co se
tyce kolegui, tak ze zacatku tam byly nejaké trenice ohledné toho, jakym zpuisobem funguje
sdileni kodu mezi nami programatory, ale to byl tak jediny problém, ktery tam nastal. Ty
vztahy byly v podstaté po celou dobu dobry, akordt na konci jsme méli néjaké trenice
ohledné penez, ale to bylo hlavné z toho ditvodu, Ze tehdy se jelo v hodné projektech dost
na krev a nékteré projekty nebyly uplné optimalné navrzené, co se tyce casove a platové
strukeury. Ta firma se ucila a ja to beru tak, Ze jsem tam byl od samého zacdtku, takze
Jjsem se vyvijel s ni. Toto mi nevadilo, protoze jsem bral, zZe do té firmy investuju, a Ze je

«

to cast meého Zivota.

Respondent 2: , Rekl bych, zZe jsem snimi mél dobré vztahy, jak s kolegy, tak
I S nadrizenymi. Obcas tam ale byly néjaké neshody. Méli néjaké nesmysiné manyry
ohledné otevirani okna a nastavovani klimatizace, kdy se to podrizovalo jednomu

kolegovi. Ale jinak jsem s nimi mel dobré vztahy.

Respondent 3: ,, S manazerem 1 i manazerem 2 byl vztah profesiondlni, nebyli jsme uplné
kamaradi. TakzZe oni mi zadavali praci a ja ji pak délal. S kolegy, to zdlezelo jak se
kterymi. Po prdci jsem travil cas trochu s jednim kolegou, Ze jsme spolu chodivali behat
a tak. Ale jinak jsem si s vétsinou moc nerozumél, protoze maji jiny konicky nez ja.
Paradoxné mam vztah s témi kolegy lepsi ted, nez kdyz jsme spolu pracovali. Béhem

pracovani ve spolecnosti XY Zadny teambuilding nebyl. *

Respondent 4: ,,Séfové byli v pohodé, normalné jsme si tykali. Byla tam oteviend
atmosféra a jednalo se jako rovny s rovnym. V tom nebyl Zadny problém. Jediné co, tak
Jjsem jednomu ne viechno veril. ProtozZe Fikal néco, co se pak nenaplnilo. Strasné dobre
a hezky umél néco Fict a ve skutecnosti byla ta pravda jina. Napriklad kdyz jsem tam
nastoupil, tak zhruba po 2 mésicich manazer 1 vikal, Ze se pojede do Ameriky, protoze
tam mame néjakou zakdazku. Tak Ze tam pojedou tak 3-4 lidi pracovat. Rikal mi to tak, Ze
uz je to jako hotova véc a v podstaté se nic takového nenaplnilo, nic takového nebylo.
Nevim, jestli ta zakazka padla, nebo co se stalo. Tohle je jeden z prikladu, ktery se staval
velmi ¢asto. Rikal vidy néco jako Ze uz je to hotové a pak to najednou kviili nécemu
spadlo. Bral jsem to tak, zZe ten vedouci prikrasloval to, co vidi, aby to vypadalo lip.
S jednim kolegou jsem uz od zacatku nemél dobré vztahy, protoze se s nim dost tézko

vychazelo a clovéek si s nim nemél absolutné co Fict. Viibec jsem si s nim nerozumél,



neustale resil samé banalni véci. Byl takovy jiny a problémovy. S takovym clovekem se
tezko navazuji vztahy. Potom tam byl jesté jeden kolega, ktery tam byl v té dobé asi uz
5 mesicu, a ten byl v pohodeé, jenze ten se pak rozhodl, Ze piijde délat néco jiného. Ten byl
ale takovy vic lidsky a dalo se s nim mluvit, méli jsme podobné zajmy. Takze celkove byly
vztahy dobré, az teda na to, ze s jednim jsem si nemél co Fict, protoze byl jiny, ne zrovna
pratelsky typ. Byl tam jesté kolega, se kterym jsem se ze zacatku moc nebavil. Jakoze
vedel jsem, Ze tu je, a on vedel, Ze jsem tu ja, ale vic jsme se zacali bavit az casem.

Teambuilding byl jeden jediny, kdy jsme byli v JumpParku. “
Oblast: Kultura
Jak byste popsal prostredi spole¢nosti?

Respondent 1: ,, V pritbehu té celé doby se spoustu véci nestihalo, protoze jsme si s Sebou
tahli dluh nekterych projektu, které proste byly udelané tak, zZe se ani stihnout nedaly.
K néjakému rozvolnéni situace tusim doslo az néjak minuly rok. Byl tam urcité stres, ale
myslim si, Ze uz byl docela minoritni. Nejvétsi stres byl v dobé, kdy jsme viastné méli tu
svoji prvni zakazku, kterd byla absolutné podhodnocend. U té zrovna vim, ze manazer 2
na ni hodné stradal, co se tyce stresu. Ja tedy taky, ale délal jsem na ni relativné kratce.
Pak jsem se musel jit vénovat mému maturovani a podobnym vécem. Co se tyce zadavani
prace, Android jsme do urcité miry prestali délat s tou prvni zakazkou a v ten moment
Jjsme se zacali vSichni ucit iOS, coz byl taky ten ditvod, pro¢ dochazelo k tém skluziim.
Adoptovali jsme relativné novou technologii, takze to bylo docela problematické, ale
V tom momenté se z nas vSech stali iOS vyvojari. A k Androidu se ta spolecnost vratila tak
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dva roky zpatky, protoze na to byla poptavka.

Respondent 2: ,, Atmosféra byla uvolnénd, tykali jsme si a méli kamaradské vztahy, ale
Jjedna véc je byt kamarad, ale pak taky pro toho cloveka pracovat. Ten se pak tvari, Ze
kdyz musi nekomu pomoct, tak ho to docela otravuje. Jejich osocovani nékdy taky nebylo
ok. Ze zacdtku tam byla ta prdce v pohode, ale urcité bych mél vyhradu na to, jak se
chovaji k tem lidem, kdyz néco nevi. Respektive jsme tam byli dva junior developeri a ten
senior developer Fikal lidem tieba Ze jsou lamy, i kdyz to mozna nemyslel vazne. Chtel
nas néjak motivovat, abychom se lépe ucili. Jedna véc je to pouzivat obcas a druha to
tomu cloveku rikat pomalu dennodenné. TakzZe nekdy to prostredi nebylo uplné idealni.

Co mi ale chybélo v coding skills, tak jsem mél na social skills. Jsem clovek, ktery se umi



domluvit, privést do spolecnosti dobrou atmosféru, takze to bylo néco, co spolecnosti XY
predtim chybélo. Respektive oni méli tu svou programatorskou atmosféru a ja jsem to tam
moznd trosku zménil. Nechali si mé tam hlavné pro to, jakd jsem byl osoba a Ze si se mnou
rozumeéli, nez ze bych byl dobry programator. Co se tyce prace, tak to bylo podle obdobi.
Nekdy nebylo co délat, respektive moznad bylo, ale my jsme na to neméli dostatecnou

uroven, tak jsme delali néjaké vedlejsi projekty. *

Respondent 3: ,, Prostiedi spolecnosti predstavoval jeden malej kancl. Prdace bylo spis
malo, takze jsem nemusel uplné délat prescasy. Byly tam casto obdobi, kdy jsem nemél
V podstaté co délat, coz znamenalo, Ze mi treba manazer 2 musel vymyslet, co budu délat.
Do toho se mu ale moc nechtélo. Projekty byly rozdélovany podle toho, kdo zrovna mél
co délat. Veédeli, ze ja jsem schopmy ten projekt vést sam, ostatni kluci, kteri s tim

potiebovali pomoct, tak na to nemohli byt sami, tak to zohlednovali.

Respondent 4: |, Vétsina dni byla docela neutrdlnich, kdy jsem prisel do prdce, odesel
jsem z prace a nestalo se nic zlého, nebo co bych si néjak pamatoval. Ze bychom tam méli
néjak moc prace, zZe by se to nestihalo a museli bychom makat az do deseti do vecera, jak
tomu bylo napriklad u minulého zaméstnavatele, tak v tom problém nebyl. Celkové to
prostiedi, jako jednou za cas tam nékdo ekl vtip, tak jsme se tomu zasmali. Nebylo to ale
nic spesl. Manazer 2 se jednou za cas pohddal se svym bratrem nebo s manazerem 1 a to

bylo asi tak vSechno. Prostredi bylo takovy nic moc. *
Oblast: Odménovani, uznani
Byl jste spokojen s vysi finanéni odmény?

Respondent 1: ,,Jakoze z vétsi casti jo. S ¢im jsem spokojeny nebyl bylo to, Ze tim, jak
Jjsem tam byl troSku hloubéji ve spolecnosti, tak jsem vedél trochu vic, nez by vedel radovy
Zamestnanec. A v jednu chvili se mluvilo o tom, Ze budou zakazky a zvednou se nam platy.
Byli jsme nejak domluveni na konkrétnich cislech, ale nevyslo to uplné tak jak mélo. Pak
Jjsem trochu nemohl prenést pres srdce, Ze i kdyz jsem vidél, Ze ty penize tecou, tak na ty
platy nedochazi. Z toho jsem nebyl uplné nadseny. Uvédomuji si ale, z jakych diuvodu to
bylo. Mzda se jinak méla skladat podle jednotlivych projekti, jestli jde o projekty pro
klienty ze Spojenych statii, nebo klienty z Evropy.
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Respondent 2: ,, Ze zacatku jsem si byl vedom, zZe si nezaslouzim hodné penéz, ale je
pravda, ze mi kazdy rikal, Ze programatori vzdy vydélavaji vic nez to, co mam ja. Takze

kdyz to shrnu, ne, nebyl jsem spokojeny. “

Respondent 3: ,, Ne. Z pocdtku jsem pristoupil k tomu, Ze mi na zacdtku daji o néco min,
nez se zaucim, a myslel jsem si, Ze mi pridaji. Nerekli jsme si néjaky konkrétni datum, jak
dlouho to bude, ale myslel jsem si, Ze to bude trvat kratsi dobu, nez mi pridaji. Obzvlast
kdyz jsem hned po dvou tydnech dostal ten projekt. Pak byl zase problém, Ze uz mi nechtéli
pridat ani potom. Zjistil jsem, kolik maji ostatni, a v tu chvili jsem si nechtél Fikat o vic,

protoze tam vsichni délali za strasné malo.

Respondent 4: ,, Ze zacatku jsem to néjak neresil. Prisly mi penize na ucet a bylo to dost
na to, abych prezil, ale nic jsem si z toho nemohl odlozit. Tak jsem to ale bral, Ze je to
V pohodé. Casem, kdyz jsem zjistil, jaké platy jsou v jinych firmach v Brné a vtomto
prostiedi v porovnani s nami, tak jsem to zacal brat negativné. Vickrat jsem si musel
pozadat o zvyseni platu, nikdy za mnou nedosel manazer 1 s tim, Ze by mi zvysili plat
sami. Bylo to takové, ze pokud si clovek nerekl, tak ho nezvysili. Prvni mésic, kdyz bylo
takové otukdvani a rozhodovalo se, jestli spolu tedy budeme spolupracovat, tak jsem
zacinal na 100 K¢/h. Potom mi to zvedli na 125 Kc/h. A kdyz jsem se pak naucil pracovat
s jejich architekturou a mél jsem pocit, Ze néco té firmé prindsim, tak jsem si zazddal
0 vic. Rekl jsem si o 200 K¢/h, ale manazer 1 mi ekl ditvody, proc ne. Slo o to, Ze jsem
nebyl samostatny a podobné. On od toho ocekaval néco jiného. Kdyz jsem to porovnal
S jinymi firmami, tak bych tam mél téech 200 K¢/h uplné v pohodé. Zacal jsem se citit blbé,
Ze si Fikam o penize, a oni mi Fekli, Ze si to nezaslouzim, Ze jim moje prace nedava jeste
takovou hodnotu. Tehdy jsem zacal premyslet, jestli to vitbec ma smysl. Pridali mi na
150 K¢/h a pokud se nepletu, tak jsem koncil na 190 Kc¢/h. Bylo to z toho diivodu, Ze
zhruba pul roku pred tim, nez jsem odesel, tak se zacalo firmé darit a méli vyhlidku toho,
Ze bude vic penéz a zZe budou mit dobré zakazky. V té dobé byly docela napjaté vztahy.
Tak dosel manazer 1 a rekl, Ze se vsem zvednou o 20 nebo 30 procent platy. Takze se
tehdy zvysily, vsichni byli spokojeni a zase tam zaznélo, Ze budou takové a takové
projekty. Po pul roce nebyl ani jeden z téch projektii. A tehdy uz jsem odchazel. Spis jsem
tedy spokojeny nebyl. Ve spolecnosti XY méli pozadavky strasné vysoko a odména byla
strasné nizka. Pokud by chtéli lidi, kteri by byli na jejich urovni, museli by zaplatit

néekolikandsobek toho, co jsou schopni poskytnout. Co jsem videél nabidku prace, kterou
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v soucasnosti uvadi na StartupJobs, tak tam jsou ty podminku urcite lepsi a je to néco, co
mé dost zarazilo, kdyz jsem to videél. Protoze napriklad ve spolecnosti pracoval jeden
kolega, ktery byl sikovny, a hlavné to byl clovek, kterého chcete mit v tymu. Tehdy si
zazadal jesté o nizsi pozadavky, nez které ted’ prezentuji na StartupJobs, a oni mu to nebyli
schopni poskytnout. A ted, kdyz uz tam neni, tak vystavi nabidku na takového clovéka.
A cloveku, ktery tam byl rok a piil a ktery uz byl zabehnuty a spolehlivy, to nedali. Prislo

3

mi to absurdni. *

Jaké benefity, které Vas zaméstnavatel poskytoval, jste vyuzival? Uvital byste
néjaké jiné?

Respondent 1: ,, Zrovna na tyto aspekty prace nehledim. Miizu Vam rict, Ze v priitbéhu
byly na pracovisti tatranky, s ¢imz jsem byl spokojeny. Ale jinak bych byl radsi, kdybych
mél vic penéz. Byla tam moznost mit obnovovany hardware, na kterém jsme pracovali,
coz bylo pro nas tehdy hodné dobré. V pocitacich jsme méli néjakou rozumnou grafickou
kartu, takze jsme mohli i hrat. Bylo tam urcité dobré to, Ze pracovni doba nebyla uplné

fixni, takze jsem si to mohl nastavit podle skoly.

Respondent 2: ,,Kdyz jsme tam nastoupili, tak tam ze zacatku Zadné benefity nebyly.
Potom teda nadrizeni zacali objedndvat néco z Rohliku, takze bylo néjaké jidlo na
pracovisti jako parky v rohliku, ryze, energetaky a sladkosti. To zacali délat ale zhruba
pul roku pred tim, nez jsem odesel. Snazili se také, abychom méli vykonny pocitac a vyvoj
byl pro nas pohodlny, ale nevim, jestli to je jako benefit. A bral bych multisport kartu, to
jsem ale chlapiim Fikal, kdyz jsem chtél odejit a oni se mé zeptali na néjaké podminky,
abych tam zustal. Zkousel jsem navrhnout pak trindcty plat, ale to mi narovinu rekli, Ze
ne. Multisport kartu chtéli néjak poresit, ale nevim, jak to nakonec dopadlo a jestli to tam
maji. “

Respondent 3: ,, No premyslim, co zaméstnavatel poskytoval. Jakoze obcas jsme dostali
néejakou tatranku a meli jsme kafe. Jinak si asi nic nevybavuji. Kdyz jsem pozdeji délal na
projektech sam, tak jsem mohl mit home office. Kazdy den jsem ale chodil do kanclu s tim,
Ze jsem tam nebyl 8 hodin a zbytek prace jsem delal doma. Asi nevim, co z benefitii by mé

uplne potesilo. Nejvic by mé potésilo to, kdybych dostaval normalni penize.

Respondent 4: ,, Vyuzival jsem akordt pracovni pomiicky, které spolecnost poskytla. Po

case manazer 1 zavedl obcerstveni na pracovisti. Jednalo se o zeleninu, ktera se
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objednavala hlavne kvuli mne, Sunky, slaniny, klobdasy a néejaké pecivo, coz se
objednavalo jednou za tyden. Co chci ale zminit, tak je dobry stroj na kafe a dobra kava.
To bylo néeco, co zaridili taky kviili mné. Pro ostatni se poridil pristroj na parek v rohliku.
To bylo v té dobé asi vse. Po case nam koupili lepsi pocitace, abychom pracovali rychleji.
Ale nebylo to moje, byl to porad pocitac pouze na prdci. Nic jiné jako benefit nebylo.
Zadnd multisport karta nebo néco podobného. Co se tyce benefitii, uvital bych at uz by to
byla multisport karta, néjaké poukazy na masaze nebo do posilovny, pracovni telefon
bych urcité uvital, abych si sam nemusel kupovat iPhone, protoze to je podle mé takovy
zaklad ve firmach, kdyz se vyviji pro iOS. Mozna bych uvital i notebook. V praci jsme
méli stolni pocitace, nebylo to ale tak, Ze bych ho mél i na své osobni véci, nebo Ze bych
si jej mohl brat domu. Hlavné co by se hodilo, tak byly teambuildingy jednou za cas.
V tom byl ale problém, zZe jsme méli rozdilné nazory na aktivity. Nestalo se, Ze bychom
napriklad vsichni chtéli jet na vikend na vodu, nebo Ze bychom chtéli jet na hory. Neméli
Jjsme spolecné zdjmy. Spolecnost XY byla strikiné proti tomu, aby se pracovalo z domu,
protoze jsme podle nich nebyli samostatni a dost zkuseni. Jednou jsem mél ale vyjimku,
kdy jsem pracoval zhruba tyden na dalku ze zahranici. To bych také uvital, kdyby ta
moznost tehdy byla. Clovék tim usetii mnoho ¢asu a je to také vic pohodiné. Bylo by to
vhodné stiidat. Cast prace z domu, ¢ast V kanceldri. Spolecnost, ve které v soucasnosti
pracuji, mi na mou praci z domu po 3 mésicich rekla, Ze nam to na dalku funguje super
a Ze nemusim viibec chodit do kanceldare. Rekli, Ze jsem samostatny a byl jsem schopny

I3

za 3 mésice zhotovit jeden cely projekt, se kterym byli vsichni spokojeni.
Bylo odménovani pracovniki podle Vas ve spole¢nosti spravedlivé?

Respondent 1: ,, Spravedlivé bylo, protoze vim, kolik si mésicné vyplaci manazer 1
a manazer 2. Neni to tak, Ze by si management vypldcel néjaké horentni sumy. V tomto
ohledu to spravedlivé bylo, primérené nebylo. Ale nejsem schopny rict proc, nebo kolik

by to tak mohlo byt.

Respondent 2: ,, Nevim, kolik penéz méli ostatni, kromé téch, co uz taky odesli. Dokonce
jeden z manazerii uznal, Ze to, co vydélavame, je malo oproti tomu, co bychom vydélavali

3

jinde. Takze ne.*

Respondent 3: ,, No myslim si, zZe uplné ne. Ono to je tézky. Nebylo to spravedlivy v tom

ohledu, ze kdyby 5li kluci jinam, tak maji treba dvakrat tolik. Ja jsem tam mozna mél asi
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nejvic ze vsech, tedy krome manazera 1 a manazera 2. Uz tak mi ale potom bylo blby, Ze
ostatni maji o tolik min nez ja, kdyz jsem vedel, Zze mam v podstaté nejvic, a stejné je to

malo oproti tomu, kolik bych mohl mit jinde.
Respondent 4: ,, Relativné k védomostem a zaméstnanciim ano. Vzhledem k trhu ne.
Poskytli Vam ve spole¢nosti dostatek prilezitosti ke vzdélavani a rozvoji?

Respondent 1: ,, Podle mé mate trosku zkreslenou predstavu o tom, jak to v 1T funguje.
ze se clovek vypracuje na néjakého rozumného vyvojare, kdy zacne chapat ten jazyk a jak
Jednotlivé platformy funguji. V momente, kdy uz je na této urovni, tak se stejné porad musi
divat na to, co a jak se vyviji, bez toho dal nemiize jit. To se ¢lovek za behu vzdycky douci.
Kdyz jde o prechod na jinou platformu, tak uz existuje odrazovy mistek k tomu, aby se
clovék doucil zbytek, protoze to neni zase az tak rozdilné. Takze se to douci sam. Myslim
si, Ze nebyl Zadny problém se tyto véci ucit v pracovni dobé a zkouset nové véci. Primarni
byla ale prace na projektech. Clovék se sam zajimd a vi, Ze existuji néjaké véci, které by
stalo za to vyzkouset, Ze by mohly s necim pomoct. Nebyl problém se domluvit, Ze kdyz
nasadime tohle, tak nam to pomiize napriklad sledovat, kdy to uzivateli spadlo. To, na
cem jsme stavéli aplikace, tak jsme publikovali jako open source. Do dneska tam je
spousta knihoven, které jsme vyvijeli a porad vyvijime. Na tom jsme se vzdy domluvili,
jakym smeérem to piijde. Pak jsme to sborove vymysleli a tim jsme se neustdle
zdokonalovali ve vyvoji. Tady to nefunguje uplné tak, ze by néjaka spolecnost udelala
kurzy na to, jak se néco naucit. U nds to bylo prubézné tak, zZe kdyz se nékdo néco naucil,
tak se to bud’ okamZzité zaradilo do hlavni vyvojové vétve a museli jsme to pouzivat, nebo

¢

se to nevyuzilo. *

Respondent 2: ,, Co se tyce nauceni kvality kodu, to musim uznat, Ze jsou na vysoké vrovni.
Daji si zalezet na tom, aby to clovek deélal spravne. V programovani se vytvari takové
., pul request“, Ze se odeslou kody jinym programatorim, aby to zkontrolovali a Fekli, co
je Spatné. Potom jsme to mohli opravit a oni nam také rekli, jak to udélat spravné. To ale

Jjakou formou to uci... Vysmivali se lidem, jaky blbosti napsali apod. *

Respondent 3: ,, Nastupoval jsem jako iOS vyvojar, a to jsem délal po celou dobu.

Vzdelavani bylo spis jen na mné. Vylozené mi nerekli, Ze bych se mél néco ucit.
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Nevybavuji si jedinou vec, kterou by mi poskytli navic. Poskytli prosté jen veci, bez

kterych bych nemohl pracovat. *

Respondent 4: ,, To ano. Tim si pravé obhajovali to, pro¢ mame nizsi mzdy. ProtoZe nds
Jjesté hodné ucili a spoustu casu jsme travili vzdélavanim. Rikali nam, Ze jim to klient
nemiize zaplatit, protoze mame mensi zkuSenosti. Z toho ditvodu nam platili méné.
Napriklad klientovi nauctovali jednu hodinu a my jsme to delali pét hodin. Vzdeélavani
bylo tedy v ramci toho oboru, konkrétné néjaké jejich specifické veci a jak je délaji. Neco
bylo vseobecné uplatnitelné, ale ve spouste pripadii se jednalo o néjakou specifickou
cinnost, ktera se uplatiuje pouze ve spolecnosti XY. A to jsme se museli dost ucit
a zainvestovat do toho ten sviij cas. Dali nam materialy na nauceni, podle kterych jsme
to uplatnili a nasledné nam praci zkontrolovali. Co jsme udélali Spatné, tak za to nam
wvynadali“ a prosli to s nami. TakzZe bych to prirovnal ke Skole. Stim, Ze tedy
zkontrolovali mou praci, ten vysledek a bud’ mi na to rekli, Ze je to celé spatné a abych to
udelal celé znovu, nebo mi rekli, jaké casti byly spatné a at’ to opravim. S tim, Ze ta oprava

byla treba na 4 hodiny. Taky mi 7ekli, jak to mam opravit. *
Oblast: Jistota

Pocit’oval jste nékdy strach, Ze o svou praci prijdete?
Respondent 1: ,, Ne.

Respondent 2: ,, Hlavné na zacdtku, protoze jsem neumél programovat. Potom nebylo

dost projektii, tak jsme nevedeéli, co bude. Ale ja jsem to mél jako brigdadu, takze jsem to

tak i bral.
Respondent 3: ,, Ne.

Respondent 4: ,, Ne. Nikdy to nebylo tak, zZe jsem néco pokazil a pak se badl, ze mé za to

vyhodi.*
Oblast: Komunikace
Zajimali se Vasi nadrizeni o Vas$ nazor?

Respondent 1: ,,Jo. My jsme dlouhodobé mivali meetingy jeden na jednoho, kde se

probralo to, jak se podrizeny ma, jaky je stav téch projekti treba na mésic dopredu a co

XVi



je a neni potieba délat, pripadné i za kolik penéz to bude. Takto néjak ta zpétna vazba

«

k zaméstnavateli fungovala.

Respondent 2: ,, Ptali se nds, jestli maji néco koupit, nebo se probrala otdzka presunuti
prostoru. U projektii bylo ale vSechno dané, takze tam clovek nemohl mit viastni nazor.

Respektive mohl mit, ale ten je nezajimal.

Respondent 3: ,, Docela mdlo. To mé docela nastvalo na konci, kdyz jsem odchdzel. Nikdo
ani poradné nechtél vedet, pro¢ odchazim. Nikdo se mnou nic neresil a nikoho

nezajimalo, co si o tom myslim, coz mé mrzelo. *

Respondent 4: ,, Tim, Ze ze zacatku byli takova rodinna firma, tak tam asi az tak
nepotiebovali tu komunikaci. Casem ale zacali s ndami komunikovat a informovali nés
0 tom, co se za posledni mésic stalo. Ptali se nds na to, co se nam libilo a co nelibilo, co
by méli zlepsit a co zmeénit. Ta komunikace byla S manazZerem 1, meetingy jeden na
Jjednoho. Nedokdzu ale ohodnotit, jak brali muj nazor. V nécem to mélo smysl, u néceho
si poslechli nazor, ale nic s tim neudélali, protoze si stali za tim, Ze to, co délaji oni, je
spravne. I kdyz jsme jim 3 pracovnici rekli, Ze to spravné neni, tak si za tim stali a délali
to podle sebe. Je to jejich spolecnost, takze to samozirejmé delali podle sebe. Pak ale
odeslo vic lidi kvuli podobnym problémiim. Takze bych nerekl, ze by brali nazor clovéka

za néco smérodatného, nebo ze by se z toho chtéli ponaucit. *
Dostaval jste dostatek informaci, které byly nutné pro vykon prace?

Respondent 1: ,, VZdy bylo jasné zadani a tim, jak jsme byli v pozdéjsi fazi v kancelari, tak
se nejasnosti resily pribezné. Meli jsme néjaké zadani v podobé designu, jak mad ta

aplikace vypadat a fungovat a tim jsme se ridili.
Respondent 2: ,, To asi ano. “

Respondent 3: ,, Projekty jsme délali tak, ze zadani bylo od nékoho a kdyz v ném byl
problém, tak jsme to museli vyresit spolecné. Az co jsem odesel, tak zacali néjaké veci
brat vaznéji a zavedli spolecné meetingy a meetingy jeden na jednoho. Predtim to nebylo.
Ja jsem tam navic pak mél dost jiny postaveni nez asi ostatni ve firmé. Bud' tam byl
manazer 2 a jeho bratr, nebo treba kluci, kteri byli vic juniorni nez ja a potrebovali hodné

pomoct a ja jsem tam byl takovej dost nezavislej oproti nim. Takze si mé nikdo az tak moc
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nevsimal. Kdybych tech dostatek informact ale nemél, tak bych snad nemohl udélat svou

¢

praci. A svoji praci jsem vzdy udelal. Tak to berte asi jako ano.
Respondent 4: ,, To ano. Navody, postupy i pomoc, to vSe tam bylo. *
Dostaval jste zpétnou vazbu k Vasi praci?

Respondent 1: ,,V ramci téch meetingii jeden na jednoho. Zohlednovalo se to
I V odménovani, i kdyz zhruba v jednom obdobi, ve kterém ta firma uz neni, tak se sice
reklo, zZe ted’ ty penize nebudou, ale zkusi to vynahradit treba za mésic, a to se nakonec

3

vzdycky povedlo. *
Respondent 2: ,, Dostaval, ale ne nejlepsi formou. Na tom by méli zapracovat. *

Respondent 3: ,, Celkem mdlo. Co mé viastné zklamalo ke konci je to, Ze mi kluci ani
nedelali poradné code review. Nekontrolovali mou prdci. Bylo pro mé dulezity, kdyz jsem
tam pracoval, aby to po mé nékdo prosel a ekl mi, co jsem udélal nekde blbé a tak. Ke
konci to bylo tak, Ze jsem néco délal a bylo jim celkem jedno jak to délam. Nemél jsem uz

moc kam rist, protoze se mi uz nikdo v tomto ohledu nevénoval. Nikoho nezajimala

kvalita toho kodu. “

Respondent 4: ,, Dostdval. U té zpétné vazby zdlezelo ale na tom, kdo ji délal. Vetsinou
kdyz ji délal pracovnik C, tak to bylo o tom, Ze cloveka akorat nastval, takze jsem tu
zpétnou vazbu radéji ani nechtél védet. Byl to takovy slozity clovek, se kterym se Spatné
komunikovalo. Nekdy daval zpétnou vazbu velmi povysené a tato forma byla opravdu dost
neprijemnd, nékdy i zahanbujici. Tak jsem se ho kolikrat radeéji ani neptal. Coz mé
privadélo k tomu, zZe jsem si Fikal, pro¢ bych mél byt v takovém prostredi, kde je takova
zpétna vazba a takovy clovek. Tim, ze byl neprijemny a nedalo se s nim komunikovat, tak
vznikalo spoustu konfliktii. Az kdyz jsem odchazel ze spolecnosti, tak jsem se dozvédél, ze
pracovnik C se chova a komunikuje s lidmi takovym zpiisobem, protoZe ma néjaky
syndrom, moznda lehci formu autismu nebo néco podobného. Co se tyce zpétné vazby od
nekoho jiného, manazer 2 casto delal na néjakém svém projektu, tak jsme ho nemohli
tolik vyrusovat. Primdrné jsme se méli ptat pracovnika C, protoze mél lepsi prehled, mél

Vevr

davat ale relevantni zpétnou vazbu, ktera by mé nékam posunula. *
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Oblast: Spole¢nost a prace obecné
Co se Vam nejvice a nejméné libilo na pracovani ve spole¢nosti XY?

Respondent 1: ,, Tak urcité se mi libil ten kolektiv, ktery tam byl na zacdtku a uprostred.
S koncovym jsem uz takové dobré vztahy nemél. Ddle se mi libilo staveni raket
a volnocasove vyziti, kdy jsme spolu treba zasli do kina a tak. Co se tyce toho, co se mi
nelibilo, tak ze byl jeste porad velky boom v Silicon Valley ohledné startupu, které delaly
spoustu aplikaci, které neprinasely zZadnou pridanou hodnotu. Jednoduse se vyviji néco,
co je Knicemu. Ma to ale svou vyhodu, Ze americké startupy jsou ochotné zaplatit
., levnym *“ evropskym vyvojarim za jejich praci. V ten moment, kdy jsem si toto uvédomil,
tak jsem vedel, zZe to uz dal délat nechci. Najednou jsem totiz travil mésice a roky svého
Zivota praci na nécem, co nikdy k nicemu cloveku nebude. V téch projektech, které jsme
délali, byly vyjimky, napriklad aplikace pro vzdélavani americkych lékaru, které byly
opravdu super. Tam mi bylo jasné, zZe to k nécemu je. Pak bylo ale spousta aplikaci, které
se snazily imitovat jiné a predstavovaly véci, nad kterymi jsem nechtél travit zbytek sveho
mladi, které uz jsem tak stravil vyvojem aplikaci. Dalsi se mi nelibil pristup K dusevnimu
zdravi, co se tyce primérené pracovni doby. Nebyl problém, abychom tam byli od rana
do vecera, ja jsem to tehdy bral v pohode. V momenté, kdy jsem tam ale takto videl 2-3
roky v kuse manazera 2, ktery tam byl od rdana do vecera a nedélal nic jiného, tak to mi
tehdy zacalo vadit. Myslim si, Ze kdyby si chvili odpocinuli, tak je ta prace zase o nécem
jiném. To samé se néjakym zpusobem transponovalo na manazera 1, ktery tam s nami byl
dlouhodobé. Pak Slo jesté o nedodrzené domluvy ohledné platového ohodnoceni, ale ty

Jjsou mi zpétné asi jedno. “

Respondent 2: ,, Co se mi nejmin libilo, byla jednoznacné zpétna vazba k praci. Mozna
také podhodnocovani zaméstnancii jak financné a nékdy i co se tyce jejich
programatorskych schopnosti. A nejvic se mi libilo docela pratelské prostredi a jejich
zdjem o to, abychom se citili pohodiné ve spolecnosti. Napriklad kdyz nam néco chybélo,
tak se to snazili zajistit. To se tykalo Zidli, aby se nam pohodiné sedelo, potom se néjak
prestavovala kancelar, aby nam nesvitilo do monitorii slunce. Takze se snaZzili vytvorit

¢

takové podminky, aby se nam dobre pracovalo.*

Respondent 3: ,, Nejvic se mi libilo to, Ze to délali trosku jinak nez ostatni. Tim myslim to,

ze pouzivali néjaké viastni knihovny, které byly open source. V tom to byl dost jiny pristup.
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Pravé co se mi ale pak nelibilo je mozna i ta stejna odpoved, protoze to brali hrozné
vazné a néektere veci resili zbytecné moc. Ke konci uz nebyla ta prace tolik kreativni.
Hlavné manazer 2 mél néjakou predstavu, jak ta véc bude udélana, a kdyz to nebylo podle
néj, tak s tim mél problém. Clovék uz tolik nemusel premyslet nad tim, co déla. To, co mé

‘

na zacatku nejvic lakalo, se na konci stalo tim, co mé nejvic odrazovalo.

Respondent 4: ,, Asi nejvic, co se mi libilo, kdyz to vezmu z néjakého Sirsiho pohledu, tak
se jednalo 0 volnou pracovni dobu. Prisel jsem a odesel jsem podle toho, jak jsem chtél.
Slo o to, abych tam mél ale néjaky urcity pocet hodin. Taky se mi libilo, Ze jsme méli
Jjednou za tyden to spolecné jidlo. V ramci moznosti to bylo asi od firmy dost, kdyz to
porovnam ale s benefity, které mam ted, tak to bylo malo. V soucasné spolecnosti tam
mame tieba stale plnou lednicku, stale mame plnou misku s ovocem, bagety, tortilly, pivo,
které si miizeme dat po prdci, stolni fotbal, playstation, VR apod. Co se tyce ale toho, co
spolecnost XY mohla poskytnout, tak to bylo fajn. Problém byl pak v tom, jak jsme spolu
vychazeli, respektive nevychazeli, a ze tam byly konflikty a moc jsme si nerozuméli.
Nerozumeéli jsme si hlavné osobnostné. Nelibila se mi ta atmosféra. Nevyhodou byla jesté
nizka mzda. Penéz nabizeli min, nez jsem mohl mit jinde a nevypadalo to, Ze by s tim chtéli
tehdy v blizké dobé néco udelat. Ddle jejich viastni architektura pouzivana v prdci,
protoze se jednalo o velmi specifické vedomosti, které jsou z velké casti nevyuzitelné v jiné

‘

prdci u jinych zaméstnavateli. *
Jaké byly diivody odchodu?

Respondent 1: ,,Jak jsem si to predtim recené uvédomil, tak jsem dlouhodobé védel, Ze to
pro mé neni ta spravna cesta. Od mala totiz rad délam i hardware a tim, zZe jsem studoval
automatizaci, tak jsem chtél jit nekam do robotiky a délat neco, co snad redlné k nécemu
bude. Tam je veétsi Sance, Ze bych délal min zbytecnych projektii a zaroven pracoval na
vecech, které mé fascinuji a bavi. V iOS aplikacich se totiz seka porad to stejné, zatimco
V jinych odvétvich je to si myslim trosku jinak. Presel jsem tedy od néceho, kde byl jen
software k nécemu, kde je oboje a kde mé to bavi.

Respondent 2: ,, Rekl jsem jim, Ze bych chtél vyssi plat. V podstaté jsem iekl to, co mi bylo
nabidnuto jinde a na to mi rekli, Ze bych mel nejvyssi plat v celé firmé. Tak jsem jim
odpovédél, ze tohle nabizeji tam za juniorsky plat. Néjak jsem nevidel budoucnost v tom,

ze bych mél pak se senior programatory plat jako néjaky junior v korporatu. Vzhledem
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Kk tomu, zZe jsem chtél resit osobni véci jako bydleni a podobné, tak jsem byl nuceny odejit.
Byl jsem placeny od hodiny a ze zacatku to bylo tak, Ze cas, ktery jsme stravili v kancelari,
tak byl zaplaceny. Ke konci to bylo uz takové, Ze byla placena readlné jen prace. Bylo to
jedno z vicero véci, co mé donutilo odejit. Sice byli super, ale ten jejich pristup, zpétna
vazba a zZe tam vznikaly hadky kviili klimatizaci, nebo nas nutili prejit na jinou platformu
a vyvijet néco, co jsem nechtel delat. Tim, Ze ale nebylo dost prace, tak jsem to musel
delat. Hlavné ta zpétna vazba byl ditvod, proc jsem vitbec zacal posilat zadosti o praci.
Néjak jsem necekal, Ze mé nékde vezmou s tim, jakou jsem tu dostaval zpétnou vazbu.
Clovek pak mél tendenci si Fikat, Ze nic neumi. Nakonec jsem zjistil, Ze piece jen néco

‘

umim a vzali mé do té firmy, kde ted’ jsem. *

Respondent 3: ,, Videl jsem, zZe ve spolecnosti XY to uz nikam nevede. Zacal jsem mit pocit,
Ze ty veci deélaji Spatne. Tim myslim z pohledu vyvoje, kdy trvali na nékterych vécech,
které byly podle mé uplné scestny. Mél jsem na vyvoj jiny pohled. Bylo to videét na tom, Ze
meéli problém sehnat zakazky i ve chvili, kdy tady lidi hledali nékoho, kdo jim udeéla iOS
aplikaci. Dalsi vec je ta, ze to deélali hrozné levne. Mrzelo mé, zZe se o tom se mnou nikdo
nebavil a nechteli ode mé slyset ndzor. Dospél jsem do stavu, kdy potiebuji jit délat néco
normalniho, kde by to davalo vic smysl a zaroven kde by mé vic ocenili. Tim nemyslim

ale jen penize.

Respondent 4: ,, Rekl bych Ze to samé, co jsem ekl v minulé otazce. Vsechny ty problémy,
co tam byly. Bylo to ale o tom, Ze jsme si cisté nesedli v tymu. Tim, Ze do nas investovali
a do uceni na zacdtku, tak jsem to videl jako néco, za co jsem jim vdecny a nechtél jsem
jen tak odejit. Museli mi dat opravdu vazné duvody k tomu, abych odesel, protoze jsem se
citil byt jim zavazany.

NezZ jste odesel, zajimali se Vasi manaZefi na diivod odchodu? Pokud ano, doslo

k diskusi na toto téma?

Respondent 1: ,, Manazer 2 o tom dlouhodobé védel a myslim si, Ze manazer 1 taky.
Néjake pokusy o rozmluveni byly, ale tim, Ze jsme kamarddi tak védeéli, ze chci opravdu
Jjit delat neco jiného a brali to tak, ze kdyby ndhodou, tak se k nim vratim. Byli by radéji,
kdybych tam zustal, protoze potiebovali zkusenéjsi vyvojare, aby vedli ty mladsi kluky.

«

Myslim si ale, Ze jsme si to néjak vyrikali a vse probéhlo velmi hladce.
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Respondent 2: ,, Ano, oni mé chtéli ve spolecnosti udrzet. Rekl jsem jim ty podminky, co
mi nabidli tam kde ted’ jsem a ze bych to chtél u nich. Na hodné veci rekli ne, u néceho ze

3

moznd ano. Tak jsem tedy rekl Ze ne.

Respondent 3: ,, Dost mdlo. O nécem jsem se bavil s manazerem 1. Kdyz jsem mu rekl, ze
odchazim, tak mi odpovedél, Ze to tak néjak cekal. Pak se mé zeptal, kolik penéz mi nabidli
V té jiné firme, tak jsem odpovédel a on ze to mi nikdy nemiizou dat. To bylo asi tak cely,
neprobéhl tam néjaky rozhovor, proc jsem viastné chtel odejit. Ve vysledku si to vzal tak,
Ze je to jenom o téch penézich, pritom to jenom o penézich urcité nebylo. Aby mi ale

zmeénili nazor, tak by se muselo zménit hodné véci.

Respondent 4: ,, Debata tam byla zhruba na trictvrté hodiny s manazerem 1. V momenté,
kdy jsem rekl, Ze odchdzim, tak se zajimal o to proc. Vysveétlil jsem mu, Ze stale néco rikal,
ale nic se nezménilo. Nebyla tam Zadnd vyhlidka do budoucnosti. Ze mi jinde poskytli
mnohem vic penéz a je tam také vetsi moznost rustu. On se mé snazil tedy premluvit s tim,
Ze mi penize o néco zvysi. Mam dojem, zZe se zeptal i na to, jestli bych zustal, kdyby mi
dali to stejny. Tak jsem odpovédél zZe ne, protoze to bylo hodné i o tom, jak jsme spolu
Vychazeli, a to prostiedi tam bylo zlé. Hlavné proto jsem chtél odejit. Doslo pak jesté
k vymeéné ndzori. Ptal se mé na to, co ma zlepsit, aby se to nestalo v budoucnosti. Jestli
Si z toho ale néco vzal, to nevim. Rekl jsem v podstaté to, co tady predtim. Ze se spatné
vychazelo s pracovnikem C a pokud chtéji, aby tam lidé byli, tak to musi zacit néjakym
zpuisobem resit. Nevidim diivod, pro¢ bych mél tolerovat clovéka, se kterym se takto zle
vychazi jen proto, ze je pribuzny s vedenim firmy. Chapu, Ze jeho pribuzny ma firmu, tak
tam pracuje, ale to, Ze nici tym a ty lidi a vznikd nechut chodit do prace... Stvalo nds to
vSechny. S kolegy jsem se shodl na tom, ze pracovnik C neni clovék do tymu a neni to
clovek, se kterym chcete pracovat. A pokud by chtél nékdo firmu, kde ma vicero lidi
pracovat v tymu, tak tam pracovnik C nemiize byt. Moznd by bylo fajn, kdyby pracoval
na svych projektech, kdy by nemusel komunikovat s ostatnimi a do néceho se zapojovat.
Myslim jinak, ze manazer 1 byl dobry clovéek a dalo se s nim vychazet, byl strasné lidsky.
Jedina véc, se kterou jsem nebyl spokojeny, tak zZe jsem mu po urcité dobé prestal verit,
protoze rikal néco, u ceho byla pravda treba jen ctvrtina. Nebo ctvrtina veci byla
relevantnich. Takze se tézko rozlisovalo mezi tim, co brat vazné a co ne. Respektive cemu
mam verit. Manazer 2 mel nékdy takoveé své dny, kdy treba pracoval do 3 do rana, takze

se s nim pak dalsi den nedalo mluvit, protoze byl nevyspany a podrazdeny. Kdyz jsem byl
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rozhodnuty Ze odejdu, tak jsem po par kolech rozhovorii zasel za manazerem 1 s tim, Ze
odchazim, a povedeél jsem jim take to, ze poslednich par mésicii jsem uz nebyl na skole
a pracoval jsem jak pro né, tak jesté pro jednu firmu na polovicni uvazek. Byl z toho

trochu nestastny a kdyz se to dozvédel manazer 2, ten to bral i jako néjakou zradu.
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Ptiloha 4: Rozhovory se soucasnymi pracovniky
Oblast: Ziskavani pracovniku
Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete a jak jste se dozvédél o praci ve spolecnosti XY?

Respondent A: ,, Dva mésice tedka. O prdci jsem se dozvédél od kamardda, v podstaté od
majitele firmy. Predtim jsem pracoval ve spolecnosti AB jako vedouci, prace uz mé
V podstaté nenapliiovala. Pracoval jsem tam teda dva roky. Pitvodné jsem tam Sel jen na
brigadu, ale postupné mé asi po mésici povySovali a povysovali, tak nebyl ditvod
odchazet. Ale po urcité dobé uz me to nudilo, nenapliovalo, nikam jsem se neposouval.
Tak jsem si takhle jednou stézoval manazerovi 2 a v podstaté tyden na to mi nabidli pozici

«

toho projektového manazera/ HR manazera.

Respondent B: ,, No, to bude zhruba sedm let. V podstaté driv, nez ta firma zacala, protoze
Jjsme se potkali jeste pred tim, nez ji oficialné zalozili. A to bylo pres znamyho ve Skole,
ktery zna tyhle lidi, tak jsme se zkontaktovali, protoze hledali nékoho, jako jsem ja.
Seznamili jsme se asi v roce 2013 a oni pak zalozili tu spolecnost, ale to uz jsme spolu
spolupracovali delsi dobu. Zkouseli jsme si projekty bez toho, aniz by to byla prava

firma. *

Respondent C: ,, O spolecnosti XY jsem védel delsi dobu, protoze byla firma zalozend
brachou, ale do konce roku 2016 jsem nemél ponéti, jaka prdace se tam odvadi. Kratce po
zacatku studia na informatické fakulte, priblizneé koncem roku 2016, mi od nich byl
zapujcen notebook, abych se podival na programovaci jazyk pro iOS a zaroven fungovani
i0S jako takového. Naucil jsem se samostatné zaklady a nasel materialy pro seznameni
S relevantnimi tématy. Bral jsem celou tuhle situaci velmi pozitivné, protoze mi byla dana
Sance predvést, ceho jsem schopny, i kdyz jsem mél skoro nulové zkusenosti. Beéhem piil
roku jsem se rozvijel programdatorsky jak diky skole, tak diky projektiim v praci a v piilce
roku 2017 jsem nastoupil plnohodnotné. Full-time v dobdch prazdnin, part-time v dobach

studia. “
Jakym zptsobem probihal pohovor?

Respondent A: ,, Klasicky oficialni pohovor. To znamend, ze jsme si domluvili termin,
prisel jsem na firmu a kamaradi nekamaradi, dostaval jsem prosté klasické otdazky.

Znalosti a dovednosti nezkouseli, v podstaté jsme jako védeéli, na cem jsme, Ze je to pro
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mé néco noveho, treba konkrétné to projektové rizeni. Ale ja jsem se ptal, jestli to zvladnu,
tak Fekli, Ze v podstaté jsou schopni mé to naucit, Ze s tim pocitaji. Ze jako nebudu
stoprocentni na zacdtku. Pohovor se mnou deélal manazer 1 a manazer 2 osobné
V kanceldri, pracovnik B na callu. Co si pamatuju z otdzek, tak ditvod, pro¢ odchazim
Z predchoziho zaméstnani, vzdeélani urcité tam padlo. Ale v podstate ty otazky byly spis
zbytecny, protoze se zname fakt od gymplu, takze docela casto jsme ve styku. Takze tam
zhruba mou historii vedi. Ten oficidlni pohovor byl super. Tam jsme si v podstaté
domluvili, co kdo od koho ocekava. Aby to nebylo jen takové , hej, jsme kamaradi, pojd,
prijd, budes jako neco délat, budeme ti platit.* Pak najednou prijdete do zaméstnani

a zjistite, ze to tak uplné nefunguje. A to uz je pozde si néco domlouvat. *

Respondent B: ,, V podstaté nijak. My jsme se tak néjak seznamili, popovidali si o tom,
kdo co dela a co ho bavi. Nebyl to klasickej formalni pohovor. Bylo to spis takovy

seznameni mezi prateli jako pojdme zkusit néco délat, jestli nam to pujde.

Respondent C: ,, Pokud si spravné vzpominam, tak pohovor ani nebyl. Kdyz jsem byl
jednou na navsteve, tak jen padla otdzka, jestli bych ve spolecnosti XY chtél pracovat

a na to jsme si placli.
Z jakého diivodu jste se rozhodl pro spole¢nost XY pracovat?

Respondent A: ,, V podstaté byli prvni, kdo mi néco nabidl. Nabizeli mi néco jesté jakoby
pred tim, nez jsem podal vypoved. Takze jeste pred vypovédni lhiitou jsme se domluvili,

¢

Ze tam nastoupim.

Respondent B: ,, No ono to bylo jednoduchy tim, zZe ja jsem v ty dobé byl jesté na stiedni
Skole, tak bylo v podstaté jedno s kym spolupracujete. Pokud si ti lidi sedi, coz my jsme
neméli problém, ono to nebylo pro penize, spis pro zkusenosti. A to byl ten diileZitej

prinos. Ten tam byl, a proto to davalo smysl.

Respondent C: ,, Nevim, jestli se da rict, Ze jsem se rozhodl, protoze jsem nehledal praci,

«

jesté jsem se rozkoukaval ve Skole.
Oblast: Adaptace
Jak probihal prvni den/tyden v praci?

Respondent A: , Samozrejmé zaucovanim. Pordd zaucovanim. Kazdej den je néco

novvho. Takze takhle abych odpovedel, tak jsem dostal dostatek informaci a co jsem
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nevedel, tak jsme to resili ad hoc podle situace. Protoze tam je tolik moznych variant
situact, ze asi podat 100 % informaci, jako co mé ceka a nemine, nejde. Ja jsem ten typ
cloveka, co jakoby vidi probléem, vidi treba chybu v komunikaci nebo Ze mam nedostatek
informaci na to, abych byl schopny vykondvat svou praci zodpovédné, tak se proste
zeptam. A tam nikdy nebyl problém, Ze bych ty informace nedostal. Co se tyce seznament
S lidmi ve spolecnosti, tak manazera 1 i manazera 2 jsem znal, pracovnika C jsem znal
alespon nejak od videni. Jediného, koho jsem viceméné neznal, tak byl pracovnik B. A to
Ztoho duvodu, zZe je Prazik a je mimo pobocku. Seznameni bylo tedy akorat
S pracovnikem B, protoze se kluci stéhovali do nové kancelare, tam na chvili pracovnik B
prijel z Prahy. Predtim jsme méli call u toho pohovoru. Takze tam jsme si jako rekli cau,
ja jsem pracovnik A, ja pracovnik B. V ramci pohovoru jsme si volali, takze jsem védel,
Jjak vypada, co déla a kdo viastné je. A oficialné face to face jsme se vidéli asi dva mésice

¢

potom.

Respondent B: ,, Na to asi nejde odpovédét, protoze prvni rok byl stylem, Ze tady mame
néjakej projekt, kterej ani neni placenej. Zkusili jsme si néco sestavit pro zabavu,
abychom se to naucili. A vzhledem k tomu, Ze ja jsem z okoli Prahy, tak to vSechno

probihalo vice méné na dalku. A potkali jsme se jen parkrat v ty dobé osobné. “

Respondent C: ,, Sviij prvni projekt si asi budu pamatovat do konce Zivota a nepral bych
to snad nikomu jinému. Myslim, zZe jsem byl prvni zelenac, ktery byl nabrany do
spolecnosti XY a ostrilent hrdci jesté nebyli moc zvykli na to aktivné zjistovat stav slabsich
kolegu, jestli se nezasekli nebo nevi, jak néco udélat. Mél jsem za ukol udélat update
mensi aplikace, takze byl jasny cil co udélat, ale vzhledem k tomu, jak moc na zacatku své
programatorské kariéry jsem byl, nevedel jsem si vitbec rady a ty chybové hlasky, které
na mé hledely, jsem zvladal tak akordt precist. Nechtél jsem moc zatézovat zkusenéjsi
programatory a marnit jejich cas nécim, co by mohlo byt trivialni, takze jsem u toho travil
zbytecné moc casu a nemyslim, Ze jsem se z toho moc naucil. Co se tyce seznamovani, tak
manazera 1 i manazera 2 jsem znal predem, se zbyvajicim kolegou jsme se seznamili

celkem rychle. *
Jakym zptusobem probihalo zaucovani?

Respondent A: ,, Ze zacdtku, to bylo zhruba tak tyden nebo mozna 14 dni, tak se mi snazil

venovat manazer 1. Ale zase z toho diivodu, ze nemél tolik casu, tak tam proste vznikaly
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takoveé chvile, kdy jsem potieboval radu, a nedostal jsem ji. Takze jsem si vzdycky musel
néjak poradit, i kdyz mi to Feseni trvalo déle. Pak jsme si to ale vyrikali, Ze to takto neni
dobry, protozZe pak vznikaly prosté neprijemné komplikace. Asi uz po 14 dnech to bylo
super, takze se mi vénoval 90 % casu, kolik potrebuju a funguje to. Ale jak Fikam, to je
0 té komunikaci. Myslim si, Ze z tohoto hlediska, pokud byvali zaméstnanci méli s timhle
problém, tak meli a mohli davat zpétnou vazbu. Ale to je asi o tom cloveku. Kazdy je
V tomhle jiny. Co se tyce skoleni, tak jsem studoval z knizek, studoval jsem z videl, ucil
jsem se konkrétné na projektu. To znamenad, Ze uz jsem jednal s klientem a resil konkrétni
ukoly od klienta. Takze i praxe. Néjaké materialy poslala firma, z toho vznikaly otadzky,
takze jsem se pak treba doptdval. Nebo chtél jsem néjaké podklady a v tom nebyl problém.

‘

Dostal jsem.

Respondent B: ,, Trochu jo. Ale to bylo spis takovym zpusobem, Ze jsme meli néjaky
projekt, ten jsme udelali, pak jsme si rekli, co bylo dobre a co bylo Spatné. My jsme se
takto ucili ale v podstaté vsichni. Kazdej trochu néco jinyho a dohromady jsme se tak
néjak snazili zlepSovat vsichni. Mluvim ted primarné o manazerovi 1 a manazerovi 2, pak

¢

tam byli jeste dalsi lidi, kteri u nas uz nepracujou, prosté odesli jinam. ‘

Respondent C: ,, Odpovéd’ na tuto otazku je z vétsiny zahrnuta v predchozi otdzce. Pozdéji
UZitecnych pro soucasné i budouci projekty. Probléem byl v tom, Ze ne vsechno se da
snadno prenést z jedné hlavy do druhé. Trpélivost manazera 2 v té dobé byla velmi nizka
a vzhledem k mé nature se radsi prestanu ptat, i kdyz néco uplné nechdapu, nez abych

videl, jak nékoho frustruju, protoZe mi néco nejde do hlavy.
Je Vam jasna Vase role ve spolecnosti a rozumite tomu, co se od Vas ofekava?

Respondent A: ,, Role je jasnd. A co se ode mé ocekava? Setiit a vydélavat penize, abych
si alespon vydelal na svoji mzdu. Celkové staci na tu otdazku odpovédet ano. Roli chapu,

«

funkci chapu, proc tam jsem taky chapu.

Respondent B: ,, No ja v podstaté délam to, Ze vymyslim, co budu délat a co ostatni budou
delat. Takze ja si myslim, Ze je to jasny. Rozdelili jsme si role s manazerem 1 a manazerem
2 co kdo déla, a stejné si do toho castecné mluvime navzdjem. To rozdeéleni jsem tak néjak

dal do kupy a domyslel k tomu néjaky detaily, tak doufim, Ze to funguje. *
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Respondent C: ,, Ano, kromé "jak" to délat, na tohle je treba se dodatecné ptat az prilis

‘

casto z ditvodu absence specifikaci projektu.

Otazky vztazené k faktorim ovliviiujici fluktuaci, které jsou popsany v kapitole

2.2.2
Oblast: O¢ekavani
Ktera VaSe o¢ekavani nebyla v zaméstnani naplnéna?

Respondent A: ,, Naopak mé to prekvapilo. Protoze kdyz jsem tam byl najimany, tak
povidali, Ze ta lidska stranka tam hodné pokulhava a je tam problém v tom HR. Myslim
si, Ze tam problém je, ale ne az takovy neresitelny nebo jak to rict. Takze jako pokud tedy

bylo néjaké zklamani, tak prijemné.

Respondent B: ,, To mé moc nenapadd, to je prave zase zpiisobeny tim, Ze moje hlavni
role v té firmé je resit problémy a vylepSovat je. Tudiz s ¢im jsem mél problém, to jsem
pak vyresil. Treba se to tyka toho, jakym zpiisobem se resilo projektové Fizeni, nebo jakym
zpiisobem se resila prdace s néjakym systémem, nebo jak se resila komunikace s klienty,
pripadné i se zaméstnanci. Treba to, co reSime aktudlné, je IT infrastruktura ve firme,
ktera je ve stavu predelavani uz asi dva mésice a stoji to na mné, protoze na to nemdm
cas kviili Skole. Druhej problém ted’ je, Ze mame novy lidi a zaucujeme je. Tak je to takovy
bolestivy, nez se vsichni dostanou z toho stavu. Zaroven tim, ze tak néjak ted vsichni
ziistali doma®, tak se na dalku zaucuje docela Spatné. To jsou aktudlni problémy, co
resime. Jinak ja jsem hodné pesimistickej ve svych ocekdvani, to znamend, ze se mi
nestavda, ze bych cekal néco super a pak to bylo horsi. Vétsinou je to spis naopak. Kdyz
bych to mél zhodnotit zpatky, tak historicky tam néjaky problémy byly, ale v dnesni dobé
uz neexistujou. Vsechny ty ocekavani, co ja bych od té firmy chtel, tak v soucasny dobé
spliuje. A samoziejmé dalsi ocekavani, Ze treba budeme mit vétsi kancelare, nebo

‘

budeme mit vic lidi, tak to je zase otazka casu. *

Respondent C: ,, Myslel jsem, Ze budu za tu dobu lepsi programator, ale 3 roky asi nejsou

zase tolik, takze se necitim tak Spatné. Jinak mé nic nenapada, mam nizké ocekavani.

2 7Zminéné aktualni problémy souvisi s vyhlasenim nouzového stavu v CR a omezenim pohybu osob

XXViii



Oblast: Vztahy
Jak byste popsal vztahy s Vasimi nadiizenymi? Jaky vztahy mate s kolegy?

Respondent A: , Kamarddsky. Ale prosté rozumim tomu, zZe jsem jednak kamardd, ale
| jako spolupracovnik/ zaméstnanec. TakzZe kdyz prijde takova situace, jakoze ,hej, tak jsi
kamarad, nebo zaméstnanec?‘ Tak se to snazim vzdycky jakoby naprimit, aby v tom
nevznikaly néejaké faily, jestli mi rozumite. S kolegy je taky pratelsky. Pracovnik C je
takovy introvertni, takze je tézky ho nejak rozpovidat, Ze by sam prisel a rekl, co delal
0 vikendu a zeptal se, co ja. Ale zase chapu jeho osobnost. Ale hravame spolu hry. Prosté
napise ,hej, mas cas po praci? * A misto zajiti si na pivo, tak si zahrajeme néjakou hru.
Takze jakoby vzhledem k tomu typu clovéka, jakej je, zZe je to introvert-ajtak, tak si
myslim, Ze je taky pratelsky. V kvétnu nam ted’ nastupuje pracovnice D a E. Pracovnice
D je pritelkyné od majitele, takze se s ni taky znam uz dlouho, takze tam je vztah pratelsky.
A pracovnice E je uplné novy clovek. Takze budu mit teprve néjak Sanci ji néjak

analyzovat. “

Respondent B: ,, Mezi manazerem 1, manazerem 2 a mnou neexistuje jakoby néjakej vztah
nadrizenosti. My jsme si tak néjak jako plus minus rovni, akordt v tom, co rFesime, tak
maximadlné si rekneme, Ze nékdo ma pravdu, protoze se o to stara a mél by za to
zodpovidat. V soucasny dobé bych rekl, zZe je ten vztah docela dobrej a neni tam Zadnej
problém, o kterym bych védel. Maximalné to, Ze ted’ byla dost stresova situace poslednich
par mésicii, tak obcas se na sebe nékdo Spatné podival. Takze nelze Fict, ze bychom se
treba nechytli na pét minut, ale neni to nic, co bychom druhej den nehodili za hlavu.
A jinak ty vztahy jsou dobry. My spolu dobie vychdzime i mimo praci. Jinak u téch
zaméstnancii, tam jsou vSichni novi, teda kromé pracovnika C, kterej tam je delsi dobu.
Obecné nemam s nikym problém, myslim si, Ze bych si S nimi mohl povidat, nebo se s nimi
snesl Vv jedné mistnosti. Jako obcas se néco vyskytne treba s pracovnikem C, kdy on je
takovej trochu zvlastni, kdy nereaguje na situace tak, jak by clovek ocekaval. Zase to neni
ale Zadnej extrémni problém. To bylo treba pred piil rokem, nez nas opustilo nékolik lidi.
Tam trochu tienice byly. To je zas trochu zpiisobeny tim, ze lidi v tomhle oboru jsou obcas
trochu ,,divni “. Na zacatku v té firmé byly problémy, byl to chaos, protoze nikdo nevedél,
co vlastné déla. Ale tim, Ze ja jsem od toho daleko, tak jsem s nimi neinteragoval tolik.

Spoustu problémii jsem viibec nezazil nebo nezaznamenal. Diky tomu budu mit asi jinej
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pohled. Vetsinu casu jsem v Praze nebo okoli. Osobné se potkame tak jednou za pul roku,

‘

coz je zpiisobeny tim, zZe studuju. Obcas se potkame v Praze.

Respondent C: ,, S manazerem 2 bych rekl pratelsky vztah, i kdyz se obcas neshodneme
V urcitych otazkach. S manazerem 1 asi stejné veétsinu casu. S prvnim kolegou, ktery
spolecnost XY opustil, jsme pratelé doted’. Dalsi kolega moc dlouho nepobyl, takze jsme
se moc nepoznali. Tri dalsi kolegové byli nabrani s velmi nizkymi az nulovymi
zkuSenostmi s ocekavanim, ze "dorostou" do produktivniho jedince, stejné jako ja. V dobe,
kterou stravili ve firmé, jsem se snazil udrzovat pratelské viny, co to slo. Jenze jeden byl
polarni opak mé osobnosti, takze to slo tézko v malé open-space kancelari. Potom, co se
rozhodli odejit, tak k nim citim zast. Hlavné protoze presné takové chovani odrazuje firmy
od toho, aby zaucovaly lidi bez zkuSenosti. Nevim, jak moc by to ovlivnilo piimo mé jako
brachu manazera 2, ale myslim, Ze kdyby tihle pracovnici prisli a odesli z firmy prede

mnou, asi by se zamysleli, jestli mé vzit skoro bez zkuSenosti, nebo ne. *
Oblast: Kultura
Jak byste popsal prostiedi spole¢nosti?

Respondent A: ,, Prdce je nad hlavu, to vime vSichni. Ale je tam pravé ta tendence to resit.
To znamenda najimat nové lidi, kteri by tu praci méli dostavat. Takze problém se vi a resi
se. Prescasum se snazime vyhybat, pokud nékdo mermomoci chce pracovat prescas
a usoudime, Ze je to prinosné pro spolecnost, tak neni problém. Ale jinak spis chceme,
aby zaméstnanci nedelali prescasy a byli odpocati. Mné prescasy asi nevadi, manazer 1
i 2 je asi délaji pravidelné. Myslim si, ze kdyby trosku povolili, tak se nic nestane. Nevim,
jak to bylo predtim, ale to, kdyz je nékdo nervozni a ventiluje to do okoli, jsme resili na
meetinzich jeden na jednoho. Tykalo se to asi vSech. Videli jsme to jako probléem.
Prekvapilo mé, Ze si to kaZdy z toho vedeni uvédomuje. Ze vi, Ze kdyz je nervozni a pod
tlakem, tak Ze je obcas neprijemny. Ale kazdy z nich na tom néjak pracuje. Takze se
snazime byt porad prijemni. My jsme si to takto néjak ujasnili v ramci toho vedeni, kdyz
se tam tedy budu pocitat, Ze jako mezi nami 4 kdyz potrebujeme, tak si zanadavame, ale
na tu stranu k zaméstnanciim chceme vytvaret prijemné a fajn prostredi, kde se clovék

miiZe zeptat a nemusi se niceho bat. Atmosfeéra je ted pohodova. **

Respondent B: ,, Co jd tak vnimdm, tak myslim si, Ze se snazime, aby to bylo hodné takovy

pratelsky prostiredi ve smyslu zZe se s téma lidma snaZime vychazet i mimo tu praci. Délaly
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se i néjaky akce po praci, treba tam kde mdame herni mistnost, tak se tam seslo par lidi
a néco se hralo ve VR a podobné. Nebo se deélaly treba hamburgery a podobny veéci. Coz
oni tam provozujou i behem roku, ne jenom kdyz tam nahodou prijedu. Ve staré kancelari
byla ta mistnost takova hodné velka a snadno prizpiisobitelnd, takze ono tam to VR bylo
taky. Jenom to bylo v jedny mistnosti, takze se tam nedalo uplné hrat, kdyz tam jini
pracovali, ale vecer to nebyl problém. Novy prostory vypadaji uz vic jako kancelare.
Z hlediska mnozstvi prdace treba poslednich 4-5 mésicu bylo hodné narocnych, protoze
jsme si na sebe s manazerem 2 vzali tézkej projekt, kde bylo jako fakt malo casu a hodné
prace. Tak to byly prescasy docela Sileny. Predtim to nebylo tak hrozny. Mé vnimani bylo
takovy, ze my jsme si vidycky dokadzali naji prace hodné. To nebyl problém, Zze bychom
meéli malo prace. Spis byl problém, Ze jsme nedokazali poradné najit praci pro ten zbytek
zaméstnancii. Ze jsme tieba vesili, co jim dame a co udélaji. Coz pravé pak jesté
zhorSovalo to, Ze jsme spoustu casu stravili pripravou prdace pro ty zaméstnance a sami
Jjsme pak nestihali nasi praci. Jinak tam se vzdycky strida takovy obdobi, vzdycky kdyz si
myslime, Ze mame mozna trochu min prdce, nez by bylo dobry, a pak se najednou zjisti,

Ze mame vic prace, nez zvladame. To je takovej nds cyklus bych rekl. *

Respondent C: , Na starych kanceldrich byla trochu napjatd atmosféra z divodu
nesouhlasu pouZiti klimatizace. Jedna strana tvrdila, Ze zpiisobuje zdravotni potize
a druhad argumentovala tim, Ze je snazsi se obléct nez neustdle sniZovat télesnou teplotu.
V novych kancelarich jsme zatim neméli moc casu nastolit atmosféru, ale mezitim mi
prostiedi prislo prijemné s tim, Ze kdyz by si nékdo chtél odpocinout, ma na to celou
mistnost. Nevim, jak moc se kdo stresuje ohledné stihani projektii, ale historicky i nedavno
byly prescasy vitany, ale ne poZadovany. Ja osobné se nestresuji, davam firmé sviij cas,
ve kterém se snazim vykondavat tikoly podle svého nejlepsiho svedomi a pokud se projekt

nestiha, nemam v planu dlouhodobé cerpat ze svého mentalniho zdravi, aby se dohnal. *
Jaké jsou hodnoty Vasi spolecnosti? Sdilite tyto hodnoty?

Respondent A: ,, Vzdjemnd spokojenost napric vyvojovym spektrem, to znamend, aby byl
spokojeny klient, abychom byli spokojeni my a aby byli spokojeni zaméstnanci. A vytvaret
takové prostredi, ve kterém se lidi citi dobre, chodi do prdace nadseni. Kdyz néco neumi,

aby se nebali zeptat. Davat mu ten prostor jednak jakoby na tu praci, tak i sebevyvoj a na

Zivot. Proto jsem treba vikal i to, Ze nechceme, aby lidi délali prescasy, ale sli domu
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a travili cas se svou kockou tady umnoukanou [v pozadi mnoukad kocka]. S hodnotami se

¢

ztotoznuji. Kdyby ne, tak bud’ chci zménu, a nebo jdu pryc. *

Respondent B: ,,Z hlediska toho, co ta spolecnost chce, jaky mad standardy a jak
pristupuje k ty praci, tak to sdilim. My se snazime doddavat viastné hlavne kvalitni praci,
nadstandard toho, co je v priumyslu a klidné i za cenu toho, Ze to trva dyl, nebo zZe to ma
stat vic penez. Prosté nechceme délat jednorazovou véc, kterou za pul roku nekdo zahodi
a uz si na ni ani nevzpomene. Snazime se to néjak zlepsovat a zaroven se snazZime
i Zlepsovat to, co umime jako ten tym a firma. A taky rozvijime i ndstroje rizny kolem

toho, ty nam umoznuji prave zvysovat produktivitu a podobny véci.

Respondent C: ,, Rekl bych, ze spolecnost XY usiluje hlavné o nadpriimérné provedent,
S ¢imz nemiizu souhlasit vic. Elegantni kod a prehledna struktura projektu usnadnuje
praci budoucich programatoru a snizuje dobu seznamovadni s novym projektem, protoze

vSechno je na spravnych mistech. *
Oblast: Odménovani, uznani
Jste spokojen s vysi finan¢ni odmény?

Respondent A: ,,Jo. Zase kdybych nebyl, tak si Feknu. Ale vzhledem k tomu, Ze jsem novy
a tlaci do me milion novych informaci, a jeste mi za to davaji mzdu, tak si myslim, Ze je

to v pohode. “

Respondent B: ,, No, jak bych to rekl. Vzhledem k tomu, Ze si v podstaté urcujeme, co si
vyplatime, tak jako my si s manazerem 1 i 2 nevypldcime néjaké extrémni sumy, prosté
jen tak abychom preZili. Ale bydlim u rodici. Tim, Ze jsem student, a mam dohodu
0 provedeni prace, tak pro mé nejlepsi je si vyplacet 10 000 mésicné, coz je bez zdanéni,
a to mi staci. A tak néejak si jako Skrkam nékde bokem, co mi firma dluzi a obcas si za to
néco koupim. Ted’ jsem si za to treba koupil pocitac. Sice pracovni, takze defacto firma
ho stejné zaplatila. D¥iv to byl problém, Ze prosté nikdo nemél penize. Jako brecet si na
to, zZe to bylo malo, jako ano, diiv to bylo hodné malo. Ted, co si vyplacime, taky neni
jakoby adekvatni tomu, co délame za praci. Ale bereme to tak, Ze na té firmé se néjak
podilime a snazime se ji posunout. A v blizké dobé nam bude davat smysl si platit vic

penez.’

I3

Respondent C: ,, Nedostdavam Zadné prémie ¢i bonusy, ale mzda je dostatecna.
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Jaké benefity, které Vas zaméstnavatel poskytuje, vyuzivate? Uvital byste néjaké
jiné?

Respondent A: ,, Tézko rict. Nase politika ve spolecnosti XY je takovd, Ze pokud néco
clovek chce, tak nam dava smysl tyto benefity vyjadrit spis financné nez nejakym
papirkem. Viz stravenka, kterou mizete uplatnit jen za jidlo. I ten vstup do kina nebo
kamkoliv jde vyjadrit financné. Misto abychom slozité resili néjaky papirek, ktery Vis
pusti do jednoho konkrétniho kina, tak radsi dame navic tady téch 150 K¢ ke mzde, aby
si mohl jit clovek to kteréhokoliv kina chce. Takze tohle mi dava smysl. A tohle asi plati,
Ze v tom neni problém. Benefit, ktery mé ted napada, tak je 5 tydnu dovolené. Dalst
benefity jsou odpocinkova nebo herni zona, ale to moc nevyuzivam. V ramci herni zony
je pocitac, na kterém si mohou lidi zahrat teoreticky i v pracovni dobé. Kdyz resi clovek
neco velmi komplikovaného, nejde mu to a potrebuje si oddychnout a prijit na jiné
myslenky, tak je tam pocitac, PlayStation, Xbox, tak si miize zahrat i v ramci pracovni
doby. Samoziejmé kdyby to prosté dlouhodobé bylo vétsinu pracovni doby, tak na to asi
budeme pohlizet jinak, ale zatim toho nikdo nezneuziva. Je tam televize, gaué, to znamend,
Ze si muize clovek pustit na Netflixu néjaky serial. Dale spolecnost nabizi jidlo, 3 sick days.
Také 5 tydnu dovolené, ale myslim si, Ze v tomto oboru to je takova samoziejmost. Jelikoz
Jjsme tam ted ale byli jen jd, pracovnik C a manazer 1, protoze manazer 2 byl v Americe,
tak nase teambuildingy byly v podstaté néjaka hra na Xboxu nebo néco v tom smyslu.
Takze ani ne v podstaté teambuilding, takze to budeme spis zavadet az ted, jak nas tam
bude vic. Coz je ted nékdy. Mél bych rozliSovat teambuilding a teamspirit, protoze tam
se resi obcas néco jinaciho. My nemame zatim néjaky konkrétni problém, ktery bychom
tim teambuildingem potrebovali Fesit. Takze bychom spis méli teamspirit. To znamend
Jjako zajit si na pivo nebo néco v tom smyslu. Uz behem pohovoru se také ptame uchazecii,
na jakém zarizeni by radi pracovali. Na co jsou zvykli. Pokud si myslime, Ze pracuje na
necem horsim, nez jsme mu schopni nabidnout, tak mu nabidneme to nase. Pokud si rekne
néco nad ramec toho, co bézné nabizime, tak neni problém mu to zaridit. Coz vétsinou si

3

Fikaji velmi, velmi, velmi pod tou nasi nabidkou. ‘

Respondent B: ,, Néco jinyho asi ne, protoze to bych uz zavedl. Ale realné to, co se mi libi,
Ze jako firma délame, je to, Ze mame spoustu riiznyho hardwaru a takovych technickych
vymozenosti, se kterymi experimentujeme a hrajeme si s tim. At uz to jsou pocitace nebo

néjaka dalsi elektronika a podobné. Ono to jako neni benefit ve smyslu, zZe bych z toho
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néco ja meél kromé zabavy a ziskani novych znalosti. Protoze to jsou tFeba véci, se kteryma
se bezny clovek moc nedokadze dostat do styku, protoze si to domii prosté nekoupi. Je to

‘

takova kombinace zabavy s praci.

vvvvv

druhém misté je to, Ze mam k dispozici 3 velké monitory a dostatecné vykonny pracovni
pocitac s macOS. Uvital bych nejaké firemni vecirky/sportovni aktivity/herni vecery. Pred
nejakou dobou se taky vyhlasilo mésicni rozsirovani knihovny o knihu dle demokratického
vybeéru, ale bohuzel to vydrzelo asi 2-3 mésice (2-3 knihy). Momentalné mi prijde
nejlogictejsi zavest ctyrdenni pracovni tyden (4x 10 h) nez bude spolecnost XY prilis velka

73

na to, aby si vsichni zvykali.
Je odménovani pracovniki podle Vias ve spoleénosti spravedlivé?

Respondent A: . Rekl bych to tak, Ze vedeni ma min, nez byva zvykem v takovych
spolecnosti, a o to vice miize dat zaméstnanciim. Myslim si, Ze je to OK. Nema si kdo na
co moc stezovat. Kdyz uz, tak vedeni spis. Ono se to hodné meénilo. Myslim si, Ze uvnitr
spolecnosti to je spravedlivé. Vzhledem k trhu si myslim, Ze tedka uz je to taky o dost
lepsi. Ja se to snazim brat skoro ze trech pohledii: jako kamarad, jako soucast firmy
a jako prosté nékdo externi. Ale prosté myslim si, Ze u spolecnost XY byla chyba, Ze
nekomunikovala dobre, ale zase na druhou stranu ze tém lidem davala vic, nez kolik si

zaslouzili. “

Respondent B: ,,Jd myslim, ze je spravedlivy, nebo se o to alespor snazime. Alespon teda
jako tem ostatnim lidem. Co z minulosti a do jisté miry trochu pretrvava i ted, tak bylo
spis nizsi, nez by v jinejch firmdch bylo. Coz zase ja osobné zduvodnuju tim, Ze ta firma
prosté neméla penize a spoustu spatnych business rozhodnuti i technickych rozhodnuti
zpiisobilo, ze ty projekty nebyly tak vynosny, jak by mély bejt, a tudiz se omezovalo
odmeénovani zaméstnancii. Ale neni to tak, ze by byl nékdo na ukor nekoho jinyho a prosté
mél vyrazné vic penéz. To ne. Je to nastaveny tak, aby to odpovidalo tomu, jakou hodnotu
prinasi.

Respondent C: ,, Pokud je tim mysleno financni odménovani, tak takové informace
nemam. Cas od casu projde vzduchem chvila, posledni dobou castéji, ale jinak se

«

neodmeénuje, pokud vim.
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Poskytuji Vam ve spole¢nosti dostatek prileZitosti ke vzdélavani a rozvoji?

Respondent A: ,,Jo, s tim neni problém. Jestli chcete néjaké Skoleni, tak jedte. Chcete

nejakou knihu? Tady ji mate. Chcete néjaky software? Neni v tom problém. *

Respondent B: ,,Ja bych iekl, Ze ano. I kdyz teda u mé primarné tim, Ze jesté studuju, tak
vetsina pochazi ze Skoly, ale i tak jakoby moje pozice co presné délam znamend, Ze
vicemeéné skacu tam, kde je co potreba resit. Takze ja se setkavam jakoby s vyrazné vétsim
zabérem problémii a technologii nebo projektit a takovych véci, nez je bezny tireba jenom
pro programdatora. TakZe to mi umoznuje se docela jako hodné zlepsovat v riiznych
oblastech. TakzZe urcité bych rekl, Ze ano. Co jsem treba v posledni dobé resil, tak treba
Jjsem si vyvijel backend aplikaci, kde prosté byl néjaky problém, tak tam jsem naskocil,
abych jim to vyresil, protoze ten tym nedokdzal udélat néjaky funkcionality. Minuly tyden
jsme zase s manazerem 2 zprovozinovali server, tam pak budu mit na starost spravu. Jinak
treba nastavuju nebo konfiguruju informacni systémy co pouzivame pro tieba ten project
management. Pak vymyslim a sepisuju procesy, jak se to ma pouzivat, aby to fungovalo
efektivné. I treba vyvijim mobilni aplikace, pripadné konzultuju s lidma, co maji délat.
Ted primarné vyvijim pro Android, v minulosti jsem vyvijel pro iOS, a to je tFeba dva tri
roky zpatky, co jsem délal néco redlné v kuse. Ted byl treba problém, hele tady
potiebujeme zkompilovat tu aplikaci, protoze klient ji zitra potiebuje, zapomnéli jsme to
udeélat, tak miizes to udelat? Tak jsem to do dvou do rana kompiloval, protoze to bylo
rozbity. To znamena sestaveni aplikace tak, aby $la nainstalovat. Coz je ne vidycky uplné
trivialni zalezitost. Takze jak Fikam. Délam to, co je potreba. To, co jsem popsal, jsou
takovy primdrni oblasti, o ktery se zajimam. Tim, Ze to clovék nedéla pravidelné, tak ty
veci neznd a musi si dohledavat ty informace, tim padem se rozviji vic a nauci se je.
V tyhle oblasti je vetsina informaci na internetu, v opacnym pripade to jsou zkusSenosti,
ktery si vymenim s manazerem 2. To, co uz historicky resil, nebo ja to historicky resil
a vime. Hodné informaci, co pouzivame ve firmé, pochdzi ode mé ze skoly. Ze ja dondsim,
co nam tam Fikaji nebo ukazujou. TakzZe tak no. Predtim uz jsem rozjel program, Ze se
kupujou takovy vybrany knizky, ktery jsem uz tieba historicky cetl nebo mam na né dobry
reference a snazim se, aby si je lidi cetli. To je ted’ ve stadiu, kdy mame nakoupenou prvni

knizku, a jesté jsem ji nestihl precist. “
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Respondent C: ,, Spolecnost XY méla krdatce néjaky program pro rozvoj iOS znalosti tak,
ze zamestnanec vymysli aplikaci, kterou by rad vytvoril. Nasledné mu bude vymyslena
architektura a zpiisob provedeni aplikace. Potom miize vyuZit tolik casu z pracovni doby,
kolik pouZije ze sveho osobniho casu, na vyrobu dané aplikace. Mimo to mame k dispozici
i néjakeé knihy k precteni. Mezi nimi i nova verze jedné kvalitni, kterou jsem si koupil do
osobni knihovny. Vzhledem k tomu, Ze jsem pred spolecnosti XY v Zadné jiné technickée

firmé nepracoval, takze nevim, jak tohle udélat lip. *
Oblast: Jistota
Pocit’oval jste nékdy strach, Ze o svou praci prijdete?

Respondent A: ,, Tech prvnich 14 dnit mozna. To je prosté zména prdce a je to normdlni.
Bylo to z toho divodu, Ze to nedam a nezvidadnu. To bylo ale na zacatku, pak to ale néjak

zacalo fungovat.

Respondent B: ,,Ja bych rekl, ze ne. Ale to je hodné zpiisobeny i tim, Ze mné by to bylo
V podstaté driv jedno. Ted by mi to jedno nebylo, kdyby ta firma skoncila, protoze jsem
uz do ni investoval docela dost svyho casu, rekl bych, Ze moznd i zdravi uz. Ale predtim
by mi to bylo prosté jedno, protoze bych nasel hnedka jinou. Tam bylo spis obdobi, kdy
Jjsem premyslel, jestli ja nechci odejit, nez Ze bych se bal, Zze by mé nékdo vyhodil. Ale
Z tohodle jsem strach nemél, protoze redlné tam nebyl moc si myslim ditvod a nebo, jak

‘

uz rikam, mné by to bylo jedno v podstate. *
Respondent C: ,, Ne.
Oblast: Komunikace
Zajimayji se Vasi nad¥izeni o Vas nazor?

Respondent A: ,,Jo. Zavedli jsme O3 meetingy, to znamena jeden na jednoho. To bylo
néjak historicky davno, co se to délalo, asi se to udélalo dvakrat nebo tiikrat a pak to
skoncilo. Tedka to asi dlouho nebylo. Ted’ tahle agenda pada na meé. Takze tam jsme jako
probrali néjaké zaleZitosti, stiznosti a pripominky. V podstaté jedno sezeni vyresilo
hromadu problemu. Takové to zbytecné nastvani jeden na druhého, kdyz se to da nejak
vyresit. Takové problémy by tu uz nemely ted nastavat. Ty meetingy mame jednou tydne.
Predpokladam, Ze co jste dostala zpétnou vazbu od byvalych zaméstnancu, tak manaZeri

si toho jsou védomi, ale nebyl asi cas ani kapacita to resit. Takze ted by méla byt kapacita,
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mél by byt cas to resit. Jak rikam, jedno sezeni a myslim si, zZe se to docela hezky posunulo.
Ja musim komunikovat jak nahoru, tak dolu. TakzZe ndzor si vyslechnout musi. Protoze
jednak mam na starost ten projekt, takze zase mam vic informaci, nez oni maji, takze
V tomhle mé musi vyslechnout. I po té lidské strance se koukam po lidech z toho HR, takze
tam mé taky musi vyslechnout a hledat néjaké spolecné reseni. Nebo mi alesponi tieba

ujasnit pravomoci nebo rict, jak jednat, nebo nejednat.

Respondent B: ,,Ja bych rekl, ze jo nebo jim ho vautim. To je taky varianta. Ja bych rekl,
Ze v podstaté vime vSechno, co kdo déla a vime na to nazor toho druhyho. At uz to jsou
dulezity veci typu ze treba se délaji odhady zakazek nebo se prijimaji néjaky dilezity
rozhodnuti ohledné téch zakazek. Ale i treba to, Ze se navrhne design, tak ho vSichni
vidime a prosté rekneme si, jestli se nam libi, nebo ne. Opravdu my fakt fungujeme dost
tak, Ze reSime viechno spolecné a spis ten danej clovek pak jenom vykonava nase spolecny
rozhodnuti. Nebo treba pripadné ma na starosti to, aby ho proved! dobre a aby treba
prisel s napadem, jak to vyresit.

Respondent C: ,, Ano, v technickych, ale spis ohledné projektu, na kterém déldam,

¢

napriklad odhad casu.
Dostavate dostatek informaci, které jsou nutné pro vykon prace?

Respondent A: ,, Ano. Myslim si ale, Ze neni mozné, abych dostal maximum informaci.

¢

Kdyz se ad hoc najde néco, co bych mél vedet a nevim, tak se zeptam.

Respondent B: ,,Ja bych rekl, ze jo. Kdyz to vemu ze zacdtku, tak to byl problém. To je
véc, o kterou jsme se snazili porad a do jisté miry treba mozna viuci zaméstnancum tam
ten problém furt miize bejt. To se Spatné posuzuje. Myslim si, Ze tieba jesté pred trictvrte
rokem tam ten problém jako redlné byl. Vim, zZe ostatni s tim méli problém. U mé to je
fakt specificky tim, co ja délam a dost casto to zadani i vymyslim, takze pak mam vetsinou
dost informact na to, abych ho proved|. A zase taky Fikam, ze zacatku to fakt problém byl.
Napriklad fakt se stalo to, Ze jsem dostal design a Spatné jsem ho pochopil
a naimplementoval jsem néco uplné jinyho, nez viastné mélo bejt cilem. Vsechny
obrazovky tam treba byly, ale byly pospojovany uplné obracené. To se stavalo. Takze to
bylo hlavné fakt zpiisobeny tim, Ze jsem tieba délal na dalku, tak je vysvetlovani takovych
veci tezky. A my jsme s tim neméli driv zkusenosti vitbec. A tak to se prosté fakt stylem

pokus omyl zlepsilo a ted’ je to i ve stavu, Ze ja uz treba mam zkusenosti, ze bych poznal,
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kdyz mi ty informace chybi, takze si o né muzu aktivné rict. Coz samozrejmeé jako spousta
lidi jeste nedokaze, co s nama pracuje. Tudiz jak rikam, myslim si, Ze ten problém tam
furt muze bejt, ale ne vuci mné, ale viici zbytku. Ted dostavam vsechny potrebné

informace nebo si o né reknu. “

Respondent C: ,, Vetsinu casu ano, pokud ne, tak se zeptam projektového manazera
a dokud mi neodpovi nebo nezjisti odpoved’ jinde, pokracuji na nécem jiném, pokud

14 113

mam.
Dostavate zpétnou vazbu k Vasi praci?

Respondent A: ,, Zase na meetinzich, protoze jednak ja délam s kazdym tim clovekem
meeting a pak v podstaté vedeni déla se mnou meeting. Takze mam taky néjaky prostor
pobrecet si, stezovat si atd. Kdyz se néco povede, tak pochvali, kdyz se néco nepovede,
tak komunikujeme, proc se to nepovedlo a pak hledame Feseni a vétsinou se to uz
neopakuje. Bez té zpétné vazby to nejde. Zpétnou vazbu dostavam od manazera 1 i 2

a Vv podstaté i od pracovnika B. Kazdy totiz sleduje jinou oblast. *

Respondent B: ,,Jasné. Ja ji vétsinou bohuzel spis vidim zrealizovanou na tom, jak co se
nam podari, jako Ze nam prijde zpétna vazba od klienta a podobné. Takze typicky to, Ze
by mi treba manazer 1 nebo manazer 2 rikali, ono to nedava moc smysl. Treba my se
pochvalime, Ze se nekomu néco povedlo nebo tak, nebo si rekneme, Ze to nékdo zvoral.

¢

To jako jo. Ale ta zpétna vazba se fakt poji spis s venkem na tu firmu nez vyloZené zevnitr-. *

Respondent C: ,, Vétsinou ano, hlavné pokud se nepodari opravit problém, ale obcas
| pozitivni. Dadvd ji primo projektovy manazer. *
Oblast: Spolecnost a prace obecné

Co se Vam nejvice a nejméné libi na pracovani ve spole¢nosti XY?

Respondent A: Respondent A: , Nejvice neustdle nové informace, clovék se posouva

a nékam roste. A nejméné? NetuSim. Zatim mam riizové bryle.

Respondent B: ,, Asi nejvic se mi libi to, Ze si miizu viceméné rikat co chci délat, nebo
castecne. Je to asi takovy ten ditvod, proc¢ clovek chee podnikat. To bych asi shrnul jako
ten hlavni diivod, kterej se mi nejvic libi. A z hlediska toho, co se mi asi nejmin libi, tak
asi to, ze jsou z Brna, a ne z Prahy. To bych vidél jako nejvetsi minus nasi firmy. Ja si

myslim, Ze v minulosti to fakt bylo treba o komunikaci, Ze prosté ta vazla jako obcas
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docela silne. A to zase si myslim, Ze bylo asi zpusobeny tim, Ze prosté jsme nebyli v jedné
mistnosti. To tam fakt hraje strasnou roli i dneska. S jinyma lidma to vim, Ze kdyz mam
nekomu néco vysvetlovat takto jesté na dalku, tak je to vyrazné tezsi. Tim, Ze uz takto
pracujeme sedm let, tak uz jsme si na to zvykli a neprijde nam to viitbec probléem. Ale zas
kdyz prijde nékdo novej, tak predstava, ze bychom s nim, kdyz je to treba jesté na zacatku,

¢

méli pracovat na dalku, je prosté nerealna.

Respondent C: ,, Nejvice asi to, Ze miizu délat to, co mé bavi a kdyz mé néco nebavi, tak
Jje to vétsinou néco, co jesté nemam uplné zmaknuté a spolecnost XY dava cas na to se

zasvétit a poucit se. Nejméné to, Ze vedeni neni ochotné zkusit ctyrdenni pracovni tydny.
Uvazoval jste nékdy o odchodu ze spole¢nosti? Pokud ano, z jakého divodu?

Respondent A: ,, Asi hnedka na zacdtku, ale to bylo prosté kviili tomu, Ze jsem si Fikal,
jestli na to stacim, jestli nemam radsi jit nekam jinam. Ale to bylo asi prosté 5 minut. Pak

«

Jjsem si rekl, Ze jsem se na néco dal, tak to dokoncim.*

Respondent B: ,,Jo. 4 to bylo v jednu dobu na vejsce, kdyz jsem nastupoval na vejsku asi
druhej rok. Tak to uz v podstaté bylo o tom, Ze jsem dostal velmi zajimavou nabidku od
kamarada, co tam uci a kterej ma hodné podobnou firmu té spolecnosti XY. Akorat s tim
rozdilem, Ze jakoby je zavedenéjsi, v uvozovkdach lip funguje tim, zZe vi, co délaj a zZe tam
ma taky kvalitni lidi z fakulty a zarover to prosté bylo v Praze. Nebyly tam vlastné minusy
vici tomu. TakzZe to jsem zvazoval cisté z tohoto ditvodu. A nakonec jsem se rozhodl Ze
ne, protoze jsem chtél ziistat viceméné tady, tim ze se zname tak dlouho. Néjak jsem veril

tomu, Ze ty problémy jsme schopni prekonat, coz viceméné se zatim potvrzuje.
Respondent C: ,, Nenapadd mé, ze bych nad tim nékdy premyslel.
Chtél byste jeSté néco dodat?

Pracovnik B mimo otazky jesté dodava: ,, To, Ze se najmuli lidi, kteri resi primarnée praci
manazera 1, je duleZity, protoZe na ném bylo hrozné moc veci a realné to neslo stihat.
Tim padem néktery véci trpély a diky tomu to pak bylo prendseny na vyvojare. Takze to

pak ulehci praci vsem. *

Pracovnik B mimo pivodni stanovené otazky také hovoii o soucasnych problémech:
., Nas momentalne absurdni problém je to, Ze mame malej kancl. Doslo k tomu, Ze my

jsmeV podstaté naplanovali, kolik potiebujeme lidi a co délat. A zjistili jsme, Ze je do toho
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kanclu nenarvem. My jsme na to prisli 14 dni po tom, co jsme se prestéhovali. Tam je
potreba Fict, Ze velka cast problému je, ze jsou velké naroky na vyuziti prostoru. Napriklad
ono tretinu kanclu v podstaté zabira herni mistnost. Tedka treba resime, kam se
prestéhovat. Nic jiného nam asi nezbyde, jak se zda. To je ale treba v horizontu roku. Ale
ono to je potieba resit dopredu. Protoze najit néco v Brne dobryho je tézky. A je to spis
otazka prilezitosti. Primdrni problém je, ze se snazime najit jesté dalsi lidi, coz je docela
tezky se zjistilo. Coz je mimochodem dalsi véc, kterou mam na starost ja. Ja mam na
starost pohovory technicky na ty lidi. Manazer 2 nechce pohovory délat, respektive ja ani
nechci, aby je délal, protozZe oba si myslime, Ze je neumi udélat dobre. Manazer 1 resi
takovej obecnej pohovor a ja to pak resim po ty technicky strance. Zjistilo se, zZe a) je
problém viitbec dotlacit néjaky lidi, aby prisli a b) kdyz uz prijdou, tak velka cdst z nich je
naprosto nepouzitelna. Ale prosté tenhle obor je timhle specifickej. Je velmi obtizny

¢

kohokoliv sehnat a kdyz uz, tak ho prinutit, aby presel k druhy firmé.

Respondent B dale popisuje vyvoj spolecnosti: ,,Posledni bych rekl mozna rok uz je tam
Jjakoby hodneé velkej progres. To je asi dany vice vécma. Za a) ta firma tedka ma trochu
vic penéz, nez méla driv, takze ted’ nemusi vyloZené resit to, Ze shanime penize, a to prosté
umoznilo se zamérit i na dalsi veci. Taky ja si hlavné myslim, zZe jsme dostali docela hodné
cennych lekci, a to se taky prosté naakumulovalo. Problém té firmy byl, Ze ze zacatku se
prosté sesla parta lidi, kterd absolutne nevédeéla, co to znamend podnikat. To bylo cely.
A pak to ctyFi roky nebo pét let zjistovali. Clovék se uci pordd, ale ted’ si myslim, Ze se da
Fict, Ze jsme schopni alespon teoreticky premyslet o tom, co je potieba resit a jak. Kdyzto

«

predtim to prosté tak nebylo.*
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Ptiloha 5: Rozhovor s managementem
Oblast: Ziskavani pracovniku
Jak ve Vasi spolecnosti probiha ziskavani pracovnika?

Manazer 1: ,, 4Asi uplné nemame harmonizovany proces, takze ted jsme si ho zkouseli
zharmonizovat. Interné jsme napsali inzeraty, rozdelili jsme je na juniorni a seniorni
pozice pro jednotlivé typy vyvoje. To znamena Android, iOS a Backend a kazda verze
méla junior a senior. A ty pozadavky na ty lidi tam byly napsané trosku jinak. A toto jsme
nasledné dali na revizi. Pracovnik A ma nejakého znamého, ktery déla v néjaké HR
agenture, ten se na to podival, néco tam pripsal. My jsme si pak rekli, Ze to takto viceméné
délat nechceme a zase jsme to prepsali. Vznikly asi tFi nebo ctyri iterace, nez jsme dosli
k finalnimu vysledku, a to jsme inzerovali na StartupJobs, kde se schazi nejvic IT komunity
(aspon podle nds). Potom jsme to inzerovali na pracovnim portalu Masarycky, potom
Jjsme to davali na pracovni portdal VUT a potom na néjaké zajmové skupiny na Facebooku.
Jako posledni véc jsme zkusili sponzorovany podcast na CzechCrunch. To znamenad, Ze
tam je ¢lanek a vidycky je tam néjaky rozhovor s nékym, v tomto pripadeé to byl ¢lovék AB
ze spolecnosti ABC. A na zacdtku je tam 15-20 vterin na promo pro partnera, ktery
sponzoruje vznik tohoto clanku a soucasné se tam o nem zmini: ,Hej, to je spolecnost XY,
hledaji Android vyvojare. Jsou v Brné, ozvéte se jim na spolecnostXY/jobs. a to té
presmeéruje na StartupJobs. A z toho nam ted dosli néjaci lidé. Docela jakoZe kvalitativné
ti lide, kteri dosli z tech obecnych inzeratii, které jsme dali a lidé, kteri dosli tady z toho
sponzorovaného clanku primo na CzechCrunchi, tak si myslim, Ze z toho CzechCrunche
Jjsou kvalitou tak o tridu, o tridu a piil vyse. No a z téch lidi, kteri dojdou, tak se na né
podivame. Prvni sito jsem ja, jestli to viibec dava smysl, nebo ne. Chci po nich, aby poslali
néjakou ukdzku kodu. Ja se divam na Zivotopis a kdyz prosté vidim, Ze tam nic neni, Ze
nema nic redlné za sebou a zZe bychom ho fakt museli upiné od nuly ucit, tak ten neprojde
sitem. Kdyz je to aspon troSku k nécemu, tak si ho pozveme sem. Pracovnik B zpracoval
standardizovany dotaznik a je zase pro Android, iOS a Backend vyvojare, kdy na zacatku
se ho ptame na osobni véci, prosté kdo je, odkud je, co ma za sebou a jak se ma. Néco
tady v tomto smyslu, abychom si udélali predstavu. Jak by ten clovéek sedél k nasemu tymu,
jestli by byl vitbec kompatibilni, protoze jaci jsme my, ja vim. A tak aby ten clovéek byl

V pohodé i s nami. Potom to ma druhou cast, kde zjistujeme technicky, jak je na tom. Ale
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Neni to zamerené tak, ze bych se konkrétné ptal na néjaké vyvojove veéci, ale spis obecne.
V jakéem déla jazyku, jaké jazyky uz pouzival, jestli mu jdou algoritmy a zjistuju, které
obory asi vi. Tohle je prvni kolo. Druhé kolo je to, Ze si vezmeme tady tyto odpovédi z té
technické casti a mame otazky z jednotlivych oboru, na co se ptame. Vlastneé skladame
pro ného néco jako domaci ukol, to ma tii az pét otazek, moznda sest. Ten domaci kol je
postaveny tak, aby tomu ¢loveku nezabiral vic nez jednu nebo dve hodiny, aby byl schopny
si k tomu sednout, napsat to a odevzdat. Pokud viastné nevi, co by tam melo byt, tak s tim
prosté néjak zasadné nepohne. A jakmile ten clovek rekne, Ze to ma, tak se ozyva
pracovnikovi B a ten si s nim jede to druhé kolo a projdou ten domaci ukol. Ten primarni
cil je to, Ze se snazime zjistit, jak ten clovek premysli nad problémy. To znamenad, Ze to
neni, Ze mu dame ,napis nam prihlasovani do aplikace ", ale spis Ze dostane néjakou dilci
vysec a zajima nas, jak nad tim premysli. Jaky byl prvni krok, druhy krok. A to ti hodné
rekne, jaky je ten clovek vyvojar. Jak by vlastné vesil i dalsi problémy, které by ho
potkavaly s tim vyvojem. Tohle trvd s pracovnikem B tak dvé hodiny, alespon co mam
informaci. Normalné by to mélo byt na hodinu, ale oni se veétsinou rozkecaji a prosté si
to vezme sviij ¢as. Ten ukol neni povinny, prosté ten vyvojar ho déla jenom jestli chce.
A miize jit i do toho druhého kola a zatim ho vsichni udélali. Kromé jednoho clovéka,
U kteryho jsme uz od zacatku védeli, Ze je uplné, uplné jina tiida. To je ten pracovnik F,
kterého jsme ted’ nabrali, ktery je uplné nekde jinde. To bylo naprosto zbytecné ho tady
timhle obtézovat. Nasledné si k tomu sedne manazer 2, pracovnik B a ja a povidame si
0 tom cloveku. A pred tim mame takovou policy, Ze maximalné si rekneme ,jo byl tady,
asi néjak to slo ", ale nejdeme moc do detailu, pokud neni potreba. Pokud to neni jako ten
pracovnik F, kde jsem vylozené rikal: ,Hej, tohoto cloveka chceme, nesmi nam ujit mezi
prsty, tohohle chceme, to tam prosté vidim. * Jinak mame policy, Ze bychom se neméli
ovliviiovat v tom, jaky ten clovek je, meli bychom si to nechat ulezet. A az si projde celym
tim koleckem, tak se o ném bavime. Z téch kol vznika jednoduchej zapis, aby si to vlastné
vSichni byli schopni projit. A jestli se nam ten clovek libi a myslime si, Ze by mohlo byt
platnou soucasti tymu, tak mu zavolame (nebo ted’ se to delalo vsechno na dalku, protoze
byla ta pandemie, jinak byl cil, aby to bylo tady) a rekneme mu: ,Hele, libil ses nam,
mame o tebe zdajem, pojdme doresit platové podminky.“ A tam prosté hledame, jestli se

potkame, nebo nepotkdame, protoze uz na zacatku my zname néjaké ty mantinely, on Vi,

xlii



Jjak to prosté citime my. Ze se uplné nestane to, Ze je to mimo range a prosté hledime

«

konkrétni formu spoluprdace. No a ten clovek bud souhlasi, nebo nesouhlasi. *

Manazer 1 odpovida také na to, jak nabirali pracovniky napiiklad pted rokem: ,,Jak jsme
hajrovali pred rokem? Pred rokem jsme hajrovali tak, Ze jsme to konzultovali s jednou
znamou. Hluboce jsem se zamyslel, napsal jsem inzerat, pak po mné nékdo zkontroloval
CesStinu a hodili jsme to na StartupJobs. Doslo deset lidi a ¢tyri z toho jsme vzali. A byli
Jjsme radi, Ze nekdo dosel, ze s nami chtél byt, Ze je naucime a zZe svet bude krasny. A prosté
nesli jsme tak moc do detailu. Ke zmeéné doslo po tom podzimu, kdy jsme viastné méli
néjaké promichani s lidma, takovou ,,ocistu*. My jsme si uvédomili, zZe to takhle dal
nejde, ze to neni ta vhodnd doba. Soucasné Ze ty lidi ani nechceme uz moc ucit, pokud oni
nemaji slusnej zaklad, nebo oni sami nechtéji. Nevyplati se to ekonomicky, casové. Pokud
ta firma ma cash flow, coz my jsme v té dobé neméli, tak je lepsi vzit nekoho, kdo umi, at
Jje klidné drazsi, ale je s nim mnohem min starosti a doda, co ma dodat, zZe ty veci fungujou.

Od toho podzimu jsme si zhruba rekli, jak to chceme délat a v lednu jsme to zacali délat. *
Mate problém se ziskavanim pracovnikii? Pokud ano, o jaké pozice jde?

Manazer 1:,, O vyvojare, vzdycky s tim byl problém. A ted skrze pandemii, tak ten problém
je mozna jeste vetsi. Ti vyvojari se boji odchdzet ze svych pozic tam, kde jsou, kde to
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relativné funguje. ‘
Oblast: Adaptace
Jak probiha adaptace novych pracovniku?

Manazer 1: ,, Tak tim, Ze dosli ti dva prvni lideé, tak jsme rekli, Ze uz pujdeme do kancelari,
Ze na home office by to bylo na prd. Mame to rozdélené tak, Ze tém nevyvojovym lidem se
madm primdrné venovat jd, tomu vyvojovému cloveéku se ma venovat manazer 2. Ted
vlastné vsichni délame na stejném projektu, takze kdyz mame standup, nebo kdyz si 0 tom
vykladame, tak je to o néco jednodussi. Standup znamenda, Ze rdano si stoupnes, cely tym
si stoupne a rika, co se délalo véera, na cem se délalo. A tim, Ze délame na té stejné véci,
tak se i ty informace lépe prendsi, Ze ti lidé do toho projektu treba rychleji zapadnou. Ale
redlné je to tak, ze ja si s tim clovekem sednu a treba dvé tri hodiny stravime tou danou
cinnosti, kterou ho potrebuji naucit. Manazer 2 zase s tou vyvojarkou sedi a nastavuji si

procesy. Proste na nase ocekavani. A to je jak kdyby z té pracovni stranky. A po té lidské
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strance délame to, Ze se snazime obédvat kazdy den spolu, Ze prosté objedname jidlo,

‘

vSichni prerusi prdci, jdeme do zasedacky, jime tam a vykladame si.

Otazky vztazené k faktorim ovliviiujici fluktuaci, které jsou popsany v kapitole

2.2.2

Oblast: Ocekavani

Vyjasiiujete si s kandidaty béhem pohovoru vzijemna ofekavani?

Manazer 1: ,, Urcité jo. Snazime se to délat uz uplné co nejdriv, hned od zacatku. *
Oblast: Vztahy

Jak byste popsal vztahy se svymi podFizenymi a vztahy mezi pracovniky

samotnymi?

Manazer 1: ,, Vztahy jsou snad dobré, alespon v tuto chvili. A jestli jsou Spatné, tak o tom
nevim. A vztahy mezi sebou? Ja si myslim, Ze v ramci mozZnosti. Kazdy den prosté vidycky
ma nékdo tu slabsi chvilku, to se asi uplné neda eliminovat, véetné mé. A nékdy je to tak,
Ze bys nékterého toho podrizeného chtéla zabit, ale pak to zase prejde. Driv jsme tu méli
par lidi, se kterymi jsme se moc nemuseli. Asi to nebyli uplné nasi nejlepsi pratele. Tak ty
vztahy asi nebyly uplné nejlepsi. Nebo ani jsme se jim tolik nevénovali, protoze jsme treba
tem lidem tolik nediiverovali. A navic nas dost unavovali, takze pokud opakované musis
nekomu néco vysvétlovat, tak té ten clovek zacne prudit. Po té pracovni strance jsme
s nimi furt néco museli Fesit a vysvétlovat. Ale to uz ti bralo energii, abys s nima resila
néco po té osobni strance. Navic lidsky jsme nebyli na stejné urovni. Prosté jsme méli jiné
hodnoty, jinak jsme byli nastaveni, zajimaly nds jiné veéci, takze jsme nemeéli ani tolik

spolecnych témat. “
Oblast: Kultura
Jak byste popsal prostiedi/kulturu Vasi spole¢nosti?

Manazer 1: ,, Tak diiv jak ten kancl vypadal, to jsi videla. Prosté mélo to néjakych
50 metru, bylo tam dost lidi, nebylo tam poradné misto, byla to hlava na hlave. Ted’ jsou
tady samostatné mistnosti, je tady samostatna kuchynka, chill zona, zasedacka, sklad,
prosté kazdy ma tady ten sviij Zivotni prostor. Plus minus podle toho, jak zrovna

potiebuje. A kultura predstavuje nasobné vic financi. To si podminuje i tu kulturu, Ze ten
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vevr

A najednou se jim nemusis vénovat a nemusis to resit a miizes skutecné pracovat a vydelat
ty prijmy. Predtim si je musela ucit, to oni treba délaji néco dva tydny a ta prace stala za
prd. Uplné k nicemu, idealnée hodit do kose. A ti lidé si to neuvedomovali. Jenom tim, Ze
treba korporace si miize dovolit takovéto maintenance, takové ndaklady na provoz a na
vyvoj, to prosté miize fungovat. Ale v té mensi firmé ti lidé musi védet, co maji délat,
hlavné jak to maji délat. Coz té kulture vitbec néjak neprospivalo, protoze oni neméli tu
technickou znalost. CoZ v malém tymu se ti prosté projevi. Takze oni odesli, my jsme
ziskali néjaké dobré zakazky. My jsme se o polovinu zmensili, ale prijmy nam narostly
trikrat tolik, mozna ctyrikrat. Fakt uplné brutalnée, takze nam najednou zbyvalo hodné
hotovosti, takze jsme mohli nabrat lidi, o kterych si myslime, Ze to umi a postavili jsme
ten tym trochu jinak. Zridili jsme tady netechnické pozice, toho vyvoje je min a fakturovat
budeme vic. A to se projevi na té kulture, Ze ti lidé jsou vic v pohodé, nejsou pod takovym
stresem a dava to moznost vzniknout pracovnim procestim. Mam na mysli v podstaté
v§echny procesy, snazime se, aby vSechno mélo svij proces. To znamend od prijimani
zakazky, vyhotovovani té zakazky, Ze to neni tak, Ze dojde a ,potiebuje udelat aplikaci”,
takze vyvoj zacne délat aplikaci. Méla by vzniknout néjaka analyza, ta by se méla
preklopit do néjaké dokumentace, z té dokumentace by mély vzniknout néjaka akceptacni
kritéria. A tohle vsechno se vezme a udelaji se na to poradné vikoly do néjakého projektové
Fizeni. Na tyto véci diiv nebyl poradné cas. Cast véci jsme uz délali minuly rok, ale ne do
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takové miry, tak intenzivné. ‘

Déle se manaZer 1 vyjadiuje k tomu, zda ma spolecnost definované a popsané procesy
artzné postupy. ,,Ano. Pouzivame Confluence, ze kterého ted odejdeme, tam tyto
procesy popisujeme. Jak to ma treba vypadat nabor, jak ma vypadat odchod zaméstnance,
kdyz ho chceme vyhodit. Kde ma pristupy, co se musi udelat. Jak tFreba uzavirame
smlouvy, snazime se tady toto sepisovat. My jsme vSechny tyhle véci zacali délat uz
V cervnu minulého roku. Uz to néjak najizdelo, jenom na to bylo treba méné casu, nebo
jsme se tomu nemohli vénovat. Protoze jsme tieba v breznu vyhodnotili, Ze je néco Spatné,
tak do cervna trvalo, nez jsme to vyresili. A postupné jsme na ty procesy najizdeéli.

3

Nerikam, Ze je viechno popsané, ale urcité podstatna cast je. *
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Jaké jsou hodnoty Vasi spole¢nosti?

Manazer 1: ,, Nejsou nikde zapsané, ale myslim si, ze obecna hodnota je, ze nedélame
zakazky jenom proto (diiv jsme to treba délat museli, ale dneska uz ne), abychom délali
praci jenom pro praci. Ze nékdo dosel, Ze néco chce, my nemame prachy, tak to udélame,
aby bylo prosté na vyplaty, abychom to néjak dotdhli na dalsi mésic. Snazime se délat
praci, ktera nam dava smysl a produkty, u kterych si myslime, ze maji realnou sanci na
uspech. To znamend, ze si toho klienta vybirame. To je prvni hodnota - délat véci, které
maji smysl. Druha hodnota - délat dobrou praci ve smyslu toho, Ze nechceme, aby néco
vznikalo jenom proto, Ze to vznikd a protoze to vznikad rychle, ale aby ten kod byl taky
dobrej. Abychom se za to nemuseli stydeét. Aby ta prace i na pozadi byla kvalitni a my

¢

Jjsme na to mohli byt hrdi. A to jsou tak dvé hodnoty, které mé napadaji.
Oblast: Odménovani, uznani
Jakym zpiisobem stanovujete penéZni odménu pracovniki?

Manazer 1: ,, My jsme diitv neméli pordadné prachy a vitbec jsme byli radi, ze jsme ty lidi
néjak utlacili a Ze jsme vSechny ty véci profinancovali. Protoze treba obcas nikdo
nezaplati a riizné se to negativné projevovalo i tady do tohoto. Cili jsme se na to divali
jak kdyby z pohledu pridané hodnoty, Ze kazdy clovéek ti nevydéla stejné penize. Proto
tomu nemiizes dat stejné penize do vyplaty. Soucasné pokud ho ucis treba pul roku a ten
clovék za pul roku na sebe nic neprinese, jenom se uci, jenom se uci a ty mu treba pul
roku platis penize za to, Ze se uci. A ti lidé to nevidi, ti lidé to nevidi. Ze se musi tady toto
néejakym zpiisobem do toho promitnout. TakzZe ted to délame tak, Ze jsme asi podraZzili, asi
urcité. A ty vyplaty jsou ndasobné veétsi, co miize jit tem lidem. Protoze ti lidé, kteri na tom
pracuji, vi, co maji délat. A ty jejich vystupy jsou pouzitelné, miizou se dorucit klientovi.
A tim, Ze se miizou dorucit klientovi a maji hodnotu pro klienta, tak za né miizeme chtit
nasobné vétsi castky. A diky tady tomuto ta vyplata pro ty lidi nyni miize byt nasobnée veétsi
a taky ze je, nez byla treba na podzim. My jsme to udélali tak, ze jsme si udelali strukturu
spolecnosti, jaké potrebujeme, respektive chceme pozice a kolik lidi na ty pozice
potiebujeme. Potom uz jsme vzali to, kolik penéz miizeme dedikovat na tu jednu pozici.
Jestli je to junior nebo senior. Kolik mu jesté mizeme dat, aby davala ta ekonomika smysl
pri rocni marzi spolecnosti. TakzZe jsme si vzali nakladovou stranku, pak jsme si rekli, na

Jjakou marzi cilime. Z toho jsme vypocetli, v jakych se musime pohybovat sazbach. A celé
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to inklinuje k tomu, ze chceme odejit od hodinovych sazeb a ze se zase vratime k fixed
price, to znamena k cené za dilo, protoze je to ta hodnota. Pokud jsi v nécem dobra
a udelas to strasné rychle, tak za to potom dostanes malo zaplaceno. Kdezto kdyz reknes,
Ze to udeélas za néjakou castku, a ty to zvladnes rychleji, tak uz je to jen ten tviyj benefit.
Takze to mame nastavené tak, ze mame tabulkove kolik tem lidem na této pozici miizeme
dat, soucasné tabulkové mame nastavené, kolik za ne zhruba miizeme vyfakturovat. V tuto
chvili se to snazim dat do néjaké prehledné tabulky. My jsme to napsali uz v lednu, méli
Jjsme to na tabuli a pak jsme to néjak neresili, protoze prosté prijmy jsme méli nasobné
vetsi nez vydaje a néjak nas to netrapilo. A ted jsme dodelali jeden velky projekt a musime
se presunout na dalsi. A ja si chci tady udélat néjaké ekonomické analyzy, protoze mam
rad cisla.

Na otazku tykajici se finanéniho odménovani ve spolecnosti XY v porovnani
s konkurenci manazer 1 odpovida: ,, 7o, co ted platime? Nékterym platime i vic, nez je
trh. My jsme to vedeéli celou dobu, jak je to na tom trh. D¥iv to bylo podhodnocené. Pozice,
které tu jsou ted, jsou minimalné rovné s trhem a nékteré jsou podstatné vic, nez je trh.
Ale ten clovek je podstatné lepsi, nez je trh. Ale my jsme schopni to zaplatit, predtim jsme

to zaplatit schopni nebyli.

Jaké firemni benefity nabizite? ZvaZovali jste poskytnuti i jinych benefiti, které by

byly individualni?

Manazer 1: ,, V obecné urovni jsme silné proti benefitum. My v né nevérime a radsi ty
penize, které se davaji do benefitii, daime do mzdy nebo prosté do vyplaty, at si ti lidé
koupi, co chtéji. At to neni tak, Ze tady jsou néjaké véci a oni to musi vyuzivat nebo se na
to néjak divat. Ale aby byli pany svého osudu, aby oni rozhodovali o tom, jak to bude. Ja
Jjim to nebudu vikat. Ale teda co delame je to, zZe kazdeé utery mame spolecné jidlo. Coz
znamend, ze na Rohliku koupime jidlo, prosté nejaké ovoce, néjakou zeleninu, tortilly,
zmrzliny, docela drahé véci. A prosté firma plati jednou tydné jidlo, abychom se zase
spolecné sesli, mohli byt spolu a pokecat, co a jak. Potom mdame néjaké predplacené kurzy
online, ale to se moc nepouziva. Jsou to kurzy k vyvoji, na logické mysleni, hadanky. Je
to delané takovou zabavnou formou. Obcas jsme 5li ven, ale to bylo uplné vyjimecné do
nejakého jump parku. Meé to nebavilo moc organizovat nebo resit. A ani v tom nehodlam

nejak pokracovat. Kdyby si to nékdo vzal na starosti a resil to, tak klidné to firma uhradi.
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Ale obecné co se tyka benefitui, tak to je néco, cemu nejsme néjak naklonéni. Vsechny
stravenky nebo tak, to je socialisticky vymysl. Spis delame to, zZe délame tieba i po prdci
rizné projekty, jako stavby raket nebo softwarové projekty. Zridili jsme chill zonu.
Nevim, jestli je to benefit. Je tam PlayStation, Xbox, dva herni komply, obrovska 160 cm
OLED televize. A je to v ramci pracovni doby, jako kdyby pracoval, néjak mu to
nelimitujeme. Je tam virtualni realita dokonce dvakrat. Jestli toto patii do benefitii, tak
mame tady toto. Pak je tady kolarna, mame 3 sick days. Dale si miizou vybrat viastni

zarizeni, na kterém budou pracovat. “

Na otazku poskytovani home office manazer 1 odpovédél: ,, Nemdame radi home office.
Home office znamend, ze nepracujes, Ze se doma ten clovek flaka, déla blbosti, je
rozptyleny. Pokud to jde, tak bez home office. Home office miiZe pouze ten, ktery je
technicky dostatecné znaly a presné vi, co ma délat, nikdo na ném nesmi byt zavisly

a nemelo by to byt moc casto. Prosté v home office neverime.
Maji pracovnici ve spolecnosti prileZitost ke kariérnimu riastu?

Manazer 1: ,, MiiZe se stdt to, Ze (my jsme na to dost mali, ale hypoteticky) pokud jsi junior,
tak té rozhodné naucime hromadu znalosti, abys mohla byt senior. Ale to tieba trva dva
t7i roky fakt tvrdé prdace. Protoze ten kluk, jemu je 22 a mysli si, Ze v 25 letech je senior,
coz neni pravda. To je treba po 10 letech tvrdé prace a zkusenosti, kdy na tom délas. A on
rekne, Ze koduje od 15, ale koduje od 15 jednu hodinu mésicné treba. Takze to znamend,
Ze nekoduje. Ale z pohledu vyvoje urcité jak kdyby po znalostni strdance, tak i financni
strance, ten prostor tady je. Téch manazerskych pozic tady moc nemame, ty uz jsou
v§echny obsazené, takzZe to si moc neumim predstavit. Kdyz umi, tak miize ovliviiovat
produkt. Jak bude vznikat, jak to bude vypadat, ale to musi uz opravdu umeét jak po

technické strance, tak musi znat ostatni produkty, aby byl schopny tady toto definovat.

Poskytujete svym pracovnikim prilezitosti se vzdélavat a rozvijet? Pokud ano,

jaké? Zjist'ujete nasledné, zda byla tato Skoleni efektivni?

Manazer 1: ,,Jo. Bylo to k nicemu, protoze odesli a moc jim to neslo. Furt jsme chtéli je
néco naucit a tlacili jsme to do nich vrchem spodem, jenom byli rezistentni. Ted uz to
moc nedélam a spis delame code review. Prosté kdo chce, tak tomu se potom vénujeme.
Vetsinou to bylo totiz tak, Ze ti, kteri z naseho pohledu byli technicky slabsi, tak uz tu

nejsou. A ti, co néco uméli, tady zustali. Ti novi, kteri prisli, tak z naseho pohledu umi
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prosté dvakrat trikrat vic nez ti, co tu uz nejsou. TakzZe oni nepotrebuji takovou péci. Jinak
to se tady konzultuje porad na denni bdzi, prosté co jak by slo deélat, ukazka knihoven,

pripadné dobrych postupii, co se komu libilo a nelibilo.
Jsou pracovnici za dobie odvedenou praci chvaleni?

Manazer 1: ,, DFiv jsme meli zpétnou vazbu takovou, ze malo chvalime, coz je asi i pravda.

Moc jsme nechvalili, takze ted’ se na to snazime davat pozor, abychom chvalili vic.
Oblast: Komunikace
Zajimate se o nazor svych pracovniki? Pokud ano, jak?

Manazer 1: ,, Zajimame. Jednou tydné se déla tzv. one on one meeting neboli O3, kdy
pracovnik A (driv jsem to mél byt ja, ale ja jsem to zanedbaval docela silné) ma na starosti
to, aby si s kazdym clovékem sedl na pil hodky a povykladat si s nim o tom, jak se md, co
déla, co ho trapi, jestli je vsechno v pohodé. A pokud tam prosté vyhodnoti, Ze néco je to
Spatné, tak to musi resit. Pokud je to v jeho moci, aby to vyresil sam. Pokud to v jeho
pravomoci nent, aby to vyresil sam, tak se prosté bud’ obrati na mé nebo na manazera 2
nebo na pracovnika B, abychom nasli Feseni. V minulosti jsem to s nékym deélal, s nekym
Jjsem to nedelal, nékdy jo, nekdy ne. Takze to urcité nebylo na pravidelné bazi. Délali jsme
to proste nepravidelné odjakZiva, ale ted to mame v ramci novych procesii, zZe to musi

probéhnout kazdy tyden.
Poskytujete pracovnikiim formalni hodnoceni a zpétnou vazbu?

Manazer 1: ,, Melo by probihat code review, to znamend, Ze se nekdo podiva na tu praci
a na ten kod, ktery byl napsany. Mélo by to byt na pravidelné bazi (coz ted asi uplné neni
na pravidelné bazi, spis na nepravidelné bazi), kdy ten zkusSenéjsi vyvojar se diva na toho
méné zkuseného nebo stejné zkuSeni na sebe, a davaji si zpétnou vazbu, jestli to bylo
V poradku, nebo ne. A snazi se tam opravit pripadné faily. A co se tyka téch netechnickych
porzic, tak na to je jeste docela brzo, protoze jsme tu prosté par dnii. Ale to, co jsem prosté
mél moznost resit, tak se snazim pravidelné rikat: ,Tohle bylo spatné, tohle bylo dobre,
takhle to chceme délat. * Diiv urcité na to nebyl takovy prostor. Nebo jakoze néco jo, treba
to code review se délalo. Jenom nékdy, kdyz je vSechno Spatné a ten clovek nema
technickou znalost na to, aby vitbec pochopil, Ze je to Spatné, protoze nevidi za hranici

svého dvorku a snazi se ti vysvetlit, Ze je to v pohode, tak té to treba moc nebavi. Jinak
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O3 je pravidelne, s kazdym clovekem to musi mit pracovnik A naplanované. My po néem
chceme, aby to zajistoval, aby to délal i mezi nami, viici nam, aby si s kazdym promluvil
a aby deélal takového psychologa. Code review by mélo byt prosté na tydenni bazi, ale ted’

urcité neni, jesté na to nemame dostatecny prostor.
Oblast: Fluktuace a retence
Zjistovali jste si nékdy, jaka je mira fluktuace ve Vasi spole¢nosti?

Manazer 1: ,, Tak kdyz nas tam bylo treba Sest a vidycky jeden odesel, jeden prisel, tak
zase nas byl 6 nebo 7 nebo 8. Plus minus to tak néjak bylo podobné, takze to mas v hlave.

«

Jinak jsme to nejak neresili vyslovné.

Provadite se svymi pracovniky vystupni pohovory? Pokud ano, na co se pracovniki

ptate?

Manazer 1: ,, Nekdy v piilce téch odchodii jsme se zacali prosté ptat, jaké jsou ty diivody,
Jjaké jsou priciny, jaké jsou motivace. A my jsme si to vnitiné vyhodnotili. Pisemné to neni
zaznacené.

wewrs

Jaké byly podle Vas nejcastéjsi diivody odchodu pracovniku?

3

Manazer 1: ,, Spatné prostiedi na pracovisti, penize, chut' po zméné.

Podnikli jste jiz nékdy néjaké kroky k tomu, abyste podpofril retenci neboli udrzeni

pracovnikii ve Vasi spole¢nosti? Pokud ano, jaké?

Manazer 1: ,, Ono je to tak, Ze ti, co nas opustili... Jako ja jsem byl smutny, Ze nds bude
mdlo, Ze jsme mali a jak bylo sloZité tyhle vycvicit, ale pak jsme se na to pordadné vyspali.
Ziskali jsme dobré zakazky a otevirelo nam to obzory. Ukdzalo nam to reseni, do kterych
bychom sami nikdy asi nesly uplné jako poprvé. K tomu udrzeni pracovnikui, tak jednak
Jjsme zmenili prostredi, to dela hodné. Vybavili jsme ho si myslim velmi nadstandardné.
Rekl bych, Ze jsme ho vybavili minimalné stejné, nebo bych iekl nadstandardné i viici
podstatné vétsim firmam, nez jsme my. To, co je prosté tady za hardware k dispozici, tak
to jsme Sli podle mé za hranu. A lépe jsme stanovili pracovni dobu, aby se nedélaly
prescasy, aby to melo nejaky rad. A to stejné vynucujeme i viici nasim klientiim, prosté
aby nas nepretézovali. Snazime se vic chvalit. Ono hodné udelalo to, Ze ty vystupy, které
od tech lidi dostavas, jsou kvalitni. Jsou dobré. Tak potom i ty se dostanes do pohody
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Z pohledu toho vedeni, Ze nejsi v takovém stresu. *



