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1. | Zdtivodnéni tématu (min. 7 radkia):

Zabyvat se fluktuaci ve spoleCnosti, ktera ma jako hlavni cil prosperovat a posouvat se na
zaklade svych tispéchi, neni ani z Casového ani z jiného hlediska idealni. Zaroven si jako
spolecnost neustale pokladat otazku, zda je leadership uvniti spolecnosti spravné nastaven,
protoze kvalitni leadfi, ktefi t€émi spravnymi dovednostmi prosperuji, zvySuji nejen efektivitu
prace ve spolecnostech, ale také uspésnost spolecnosti na trhu. I proto, je leadership ve
spolecnostech velmi dulezity. A v pfipadé kdy se spolecnost potyka s fluktuaci, je tieba zjistit,
zda nahodou nesouvisi i s danym tématem leadershipu a v jakych dalsich pricinach k fluktuaci
dochézi. Pro spravny chod spolecnosti je tieba zabranit, nebo alespori snizit dopady fluktuace.

2. | Formulace problému, ktery bude v praci iresen (min. 10 radki):

Fluktuaci zaméstnanct lze chapat jako obrat pracovniki ve spole¢nostech. Fluktuace pftinasi
do spolecnosti kladné ale 1 zaporné jevy, proto je obecnym cilem spolecnosti, organizaci a
firem minimalizace negativnich jevi a nadmeérné fluktuace, ktera se pro spolecnosti stava

obrovskym rizikem. Aby mohla spole¢nost fluktuaci zmirnit, ¢i ji zcela odstranit ze svého
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vnitiniho prostfedi, je tfeba se zaméfit na pficiny, které k ni vedou. Tyto pficiny se mohou
tykat spolecnosti jako takové, leadershipu, nespokojenosti zaméstnanci s financnim
ohodnocenim, s pracovnim prostiedim, s pracovni dobou, ale i dalSich aspekti. V pfipade
leadershipu je dulezité najit ten nejlepsi zptsob pro vedeni zaméstnanct v té dané spolecnosti
a efektivné ho vyuzivat za pomoci kompetentnich lidi. Jak na pfiCiny fluktuace pfijit a jakym

zpusobem je fesit se budu zabyvat v bakalarské praci.

Cil prace max. 5 radki:

Cilem bakalarské prace v teoretické Casti, bude objasnit aspekty fluktuace a leadershipu a na

tomto zéaklade poskytnout ucelené informace tykajici se fluktuace a leadra.

Cilem v praktické casti bakalarské prace, bude provést analyzu sbyvalymi zameéstnanci

z vybrané spolecnosti CK, na zakladé které zjistim, pro¢ dochazi k opakované fluktuaci.

Charakteristika pouzitych metod:

Nejvhodnéj§i vyzkumnou strategii se jevi kvalitativni vyzkum. Pro ziskani dat je vybrana
technika polo strukturovanych rozhovord, s vybranymi respondenty, které tvoii soubor stejné

formulovanych otazek v pevném poradi.

Struktura prace, pracovni rozcélenéni kapitol (podkapitol): teoreticka a
prakticka ¢ast
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fluktuace, 4.ptic¢iny fluktuace, 5.vyzkumy fluktuace

2. kapitola LEADERSHIP — podkapitoly 1.Definice leadera, 2. Schopnosti a kompetence leadra, 3.
Leader a styly vedeni
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ANOTACE

Tato bakalafska prace je zaméfena nejen na teoreticky obraz fluktuace a leadershipu, ,
nybrz i na prakticky nahled pficin fluktuace zaméstnanct ve vybrané spolec¢nosti CK.
Préce je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.

V teoretické Casti jsou charakterizovany nékteré ze zakladnich pojmu sledované oblasti.
Ziskané poznatky se dale aplikuji na praktickou ¢ast, ktera je vénovana vyzkumu ve
vybrané spolec¢nosti CK, kde jsou zjistény pficiny fluktuace a navrzeno doporuceni jak
fluktuaci snizit.

KLICOVA SLOVA

Fluktuace, Druhy fluktuace, Leadership, leader, kompetence, styly vedeni, Pfi¢iny
odchodti zaméstnancti

ANNOTATION

This bachelor's thesis is focused not only on the theoretical image of turnover and
leadership, but also on a practical overview of the causes of employee turnover in the
selected company CK.

The work is divided into a theoretical and a practical part.

In the theoretical part, some of the basic concepts of the monitored area are
characterized.

The knowledge gained is further applied to the practical part, which is dedicated to
research in the selected company CK, where the causes of fluctuation are identified and
recommendations are made to reduce fluctuation.

KEY WORDS

Fluctuations, Type of fluctuations, Leadership, Leader, Competence, Leadership styles,
Reasons for leasing employees
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UVOD

Zabyvat se fluktuaci ve spoleCnosti, kterda ma jako hlavni cil prosperovat a posouvat se
na zakladé svych Uspéchd, neni ani z Casového ani z jiného hlediska idealni. Proto jsem
si pro tuto bakalafskou praci vytycila hned dva hlavni cile: (1) Poskytnout ucelené
informace tykajici se fluktuace a leadra. (2) Provést analyzu s byvalymi zaméstnanci

z vybrané spolecnosti CK, na zakladé které zjistim, pro¢ dochazi k opakované fluktuaci.

V oblasti fluktuace je tfeba se jako prvni zaméfit na jeji pficiny, jak a kdy k nim
dochazi, tedy na nejcast€jsi divody odchodi zaméstnanct ze spolecnosti a na dasledky,

které jsou s timto spojené.

I pojmu leadership budu vénovat stale pozornost, protoze neustale tvoii nékolik riznych
definic. Téz je vleadershipu neustale zdUraziovana dulezitda pridana hodnota
dovednosti. Kvalitni leadfi, ktefi témi spravnymi dovednostmi prosperuji, zvySuji nejen
efektivitu prace ve spoleCnostech, ale také uspeSnost spolecnosti na trhu. I proto, je

leadership ve spolecnostech velmi dilezity.

Proto cilem této bakalarské prace v teoretické Casti, bude objasnit aspekty fluktuace a

leadershipu.

Ve druhé casti této bakalaiské prace, se budu zabyvat analyzou, fluktuace zaméstnancu

ve vybrané spolecnosti CK.

Ptinos prace tedy spociva v navrzeni doporuceni na zakladé zjisténych informaci, které

prisp€ji ke snizeni fluktuace ve vybrané spolecnosti CK.

Dal§im pfipadnym pfinosem této bakalafské prace, bude pfispét k vlastnimu

osobnostnimu rozvoji.



1 FLUKTUACE

V této prvni kapitole vymezim pojem fluktuace, nasledné¢ se zaméfim na to, jakym
zpusobem dle teorie k fluktuaci u zaméstnanci dochazi, jaké jsou druhy fluktuace, ke
kterym muze dojit a jaké jsou jeji priciny. Nasledné uvedu vyzkumy, které na téma
fluktuaci jiz probéhli, a to jakym zpisobem probihali, kde a za jakych okolnosti a

podminek.

Pojem fluktuace pochézi z latinského slova fluctuare, coz znamena kolisavy. Pojem se
oznacuje téz jako houpavy pohyb na vlnach nebo ho lze téz uvést jako pohyb sem a tam.
Pojem fluktuace znamena tedy nepravidelny, neurcity a nesoustavny pohyb (Vnouckova

2013).

Fluktuace jako takova je mira meéfitelné hodnoty vyjadiujici frekvenci odchodu
zaméstnancu z firmy a lze ji jednoduSe vypocitat. Vypocet je ovSem jen matematicka
veli€ina, kterd netesi fluktuaci jako takovou. Obecné studie uvadi, ze optimalni mira

fluktuace je pét az sedm procent (Worktest,Intr,2022).

1.1 FLUKTUACE ZAMESTNANCU

Fluktuaci zaméstnanct lze chapat jako obrat pracovnikii ve spolecnostech, kdy dochazi
k jejich opakovanému prichodu a odchodu ze spolecnosti, firem a organizaci. Fluktuace
ptinasi do spolecnosti kladné ale 1 zaporné jevy. Obecnym cilem spolecnosti, organizaci
a firem je minimalizace negativnich jevl a nadmérné fluktuace, ktera se pro spolecnosti
stava obrovskym rizikem. S fluktuaci se spoleCnosti, organizace i firmy setkavaji
v poslednich letech stale Castéji, protoze témeér vzdy existuje pravdépodobnost, ze
zameéstnanec nalezne lepsi pracovni podminky, nez jsou ty jeho v soucasné organizaci.

Konkurence je na trhu stale vice.

Neéktefi personalisté ¢i manazefi fluktuaci nevidi jako zcela Spatnou, protoze se
domnivaji, ze kazdy zaméstnanec je nahraditelny. To bohuzel ale neni nejvhodné&jsi

pfistup ani k zaméstnancim ani k organizaci. Neni tomu tak ale uplné vSude. Stale



existuji zaméstnavatelé, ktefi si svych zaméstnanct vazi a ceni si jejich dovednosti, rad

a expertiz.

Fluktuace ma velky vliv na chod celé spoleCnosti a negativni mira fluktuace muze
ovlivnit fungovani spolecnosti velmi zasadnim zptuisobem (Branham, 2004). Nevyhodou
fluktuace je, pokud zaméstnanci opusti spoleCnost z vlastni vile, ma to Casto vazné
nevyhody v zavislosti na jejich pozici a délce pracovniho pomeéru. Protoze kazdy
odchod zaméstnanci zpusobuje naklady navic pro danou spole¢nost, pokud je nutné
pozici znovu obsadit. Nabor a Skoleni novych zaméstnanci stoji Cas a penize. Nékteré z
nich musi béhem nékolika mésict proskolit dalsi zaméstnanci. Ti pak v oblasti jejich
odpovédnosti chybi. Odchod kli¢ovych lidi, muze ohrozit i obchodni vztahy s jinymi
spoleCnostmi. Novi zaméstnanci musi nejprve vybudovat tyto vztahy, které se v

prubéehu let rozrostly.

Proto je pro spolecnosti klicové, fluktuaci se vyhybat, protoze pokud jsou spolecnosti
schopné udrzet si své zaméstnance, ktefi uz znaji prostiedi, kolektiv, svij tym a jiz vi,
jak to v praci chodi a co si mohou dovolit, tak organizace usetfi ¢as a naklady, které by
museli investovat do zaSkolovani a seznamovani nového zameéstnance s pracovnimi
predpisy, s naplni prace konkrétni pozice, metodickymi, pracovnimi postupy a zejména

se standardy kvality socialnich sluzeb.

Predchazet fluktuaci 1ze mnoha zpasoby, jednim z nich je zpétna vazba spolecnosti od
zaméstnancu, ktera je pro spravné fungovani jakychkoliv mezilidskych vztaha klicova.
Jde o dva typy zpétné vazby. Jednim z typu je informacni zpétna vazba, pfi niz jsou
sdileny informace o uCinnosti vyrobnich procesi. Druhym typem je interpersonalni
zpétna vazba, jez je sdilenim informaci o Cinnosti konkrétnich zaméstnancti. Umeét
poskytnout zaméstnanctim, ale i spoleCnosti adekvatni zpétnou vazbu je pro fungovani

spoleCnosti klicové.

Pfirozena a vnitini fluktuace je predvidatelna a do zna¢né miry planovatelna. Zpravidla

nejsou pro spolecnosti problematické. Pokud v§ak mnoho zaméstnanct chce z vlastni



vule odejit ze spoleCnosti, méli by zaméstnavatelé reagovat. Mé€li by odhalit divody

zmeény, aby byli schopni v¢as ¢elit nadmérné fluktuaci.

Na druhou stranu muaze fluktuace zameéstnanct piinést pro spolecnost i vyhody, protoze
novi zaméstnanci piinaseji spole¢nosti novy impuls, poznatky a nadhled zvenci. Vidi
véci z jiné perspektivy a Casto pifichazeji s novymi népady. Nastavovanim novych
pfistupti mohou velmi pozitivné ovlivnit dal§i rozvoj spoleCnosti. Dalsi vyhodou
fluktuace mize mit za nasledek povySeni pro ostatni zaméstnance, ktefi ve spolecnosti
zustanou. To obvykle vede ke zvySeni motivace uchazet se o nové ukoly a nové

povinnosti (Docurex,Intr).

V pfipadé, ze novi zaméstnanci jsou piijati na zakladé doporuceni, ma to i dalsi vyhodu.
Protoze pruzkumy ukazuji, ze fluktuace nové pfijatych zameéstnancti v pribéhu prvniho
roku je podstatné niz§i u téch, ktefi byli pfijati na zakladé referenci soucasnych
zamestnancl, nez u téch pfijatych formalnéjsimi zplisoby. (Branham, 2009). Je to z
toho divodu, Ze informace predané od jiz spolehlivého zaméstnance jsou mnohem
realistiCtéjsi a uzitecn€jSi. Zameéstnavatel ziska o budoucim zaméstnanci jasnéj§i a
ucelengj§i predstavu o tom, co muze od n¢j Cekat a také o tom, co muize novy

zameéstnanec spoleCnosti piinést.

Velmi vystizné se k pozitivni fluktuaci vyjadfil autor Armstrong, a to vétou: (Armstrong
2007, str. 339): ,,Fluktuaci zaméstnancu bychom méli vnimat jako prichody a odchody

lidi z organizace, a nejen jako odchody zaméstmancii z podniku *

1.2 MERENI FLUKTUACE

Fluktuaci lze vypocitat méfenim poCtu zaméstnancu, ktefi opusti organizaci, spolecnost,
nebo firmu béhem daného cCasového obdobi, které =zle matematicky zméfit.
Miru obratu lze tedy vypocitat pomoci matematického vzorce, kdy se
pocet zaméstnanct, ktefi ve sledovaném obdobi odeSli ze spoleCnosti, déleny

prumémym poctem zaméstnanci v tomto obdobi vynasobi sty procenty. Prumérny



pocet zaméstnanci v posuzovaném obdobi se vypoCte tak, ze se sete

2

pocet zaméstnanct na zacatku a na konci obdobi a vysledek se vydéli dvéma.
Priklad vypoctu miry obratu zaméstmancii:

Pocet zameéstnancu na zacatku obdobi: 1290

Pocet zameéstnancu, ktefi opustili spolecnost: 198

Pocet zaméstnancu na konci obdobi: 1288

Mira obratu =198 /(1290 + 1 288) /2 x 100 % = 15,36 % ( Docurex, Intr).

1.3 DRUHY FLUKTUACE

Fluktuaci zaméstnanct se tedy rozumi odchod zameéstnanci ze spolecCnosti. Urcita
mira fluktuace zaméstnancu je pfirozenou soucasti fungovani spolecnosti a neni vzdy
negativnim jevem, ale méla by byt v pfijatelné mife. Jeji mira je ovlivnéna regionalnim
umisténim, velikosti firmy 1 kulturnimi zvyklostmi (Branham, 2004). Tento odchod,
obvykle spousti vicefazovy proces od faze ukonceni az po néabor a nastup
novych zaméstnanci. Existuji 3 rizné druhy fluktuace zaméstnancii. A to pfirozeny,

vhitini a externi.

Mezi duvody piirozené fluktuace zaméstnancu patii predCasny dichod nebo dichod,

smrt zaméstnance, vyprseni smlouvy na dobu urcitou, nebo rodi¢ovska dovolena.

Vnitini  fluktuace zaméstnancli zahrnuje veskeré vnitini zmény zameéstnancd. To
znamena, pfechod zaméstnance do jiného oddéleni, napfiklad diky povySeni, nebo

prefazeni zaméstnance na nizsi pracovni pozici. (Hrtalk Intr).

Externi fluktuace je pfipad, kdy zaméstnanec ukonci pracovni smlouvu z vlastni vile,
aby nastoupil do nového zameéstnani v jiné spolecnosti. Pokud k této vlastni motivované
zméné dojde béhem prvnich 12 mésict po nastupu do zaméstnani, jedna se o takzvanou

manazerskou neboli predCasnou fluktuaci (Docurex,Intr). Tento druh fluktuace



poukazuje na problémy, ke kterym dochazi pfi pfijeti zaméstnance do spolecnosti. Také
poukazuje na problémy, které vznikaji béhem adaptace pracovnika. K nespokojenosti
nebo nenaplnéni o¢ekavani mize dojit jiz v prvni den nastupu na novou pracovni pozici
(Branham, 2009). Externi, neboli vnéjsi fluktuaci rozdé€lujeme na aktivni a pasivni.
Aktivni forma vyjadifuje proces ziskavani, vybér a pfijimani lidi. Zaméfuje se na
obsazovani volnych pracovnich pozic. Pasivni formu tvoii zpusoby ukoncovani
pracovnich pomért. Propousténi, odchod zaméstnance do diichodu, podani vypovédi ze
strany zaméstnance a umrti zaméstnance, lze povazovat za trvalé ukonceni pracovniho

pomeéru (Koubek 2006).

Dale muzeme charakterizovat také fluktuaci fizenou a nefizenou. K fizené fluktuaci
dochazi pfi usmérfiovani zaméstnanosti ve spolecnosti. Pfi regulaci zaméstnanosti ve
firme dochazi napiiklad k planovanému propousténi zaméstnanci. Do této kategorie
fluktuace mizeme zaradit také odchody sezonnich pracovniki, dale také pracovnika, se
kterymi byl uzavien pracovni pomé&r na dobu urcitou. K nefizené fluktuaci zarazujeme

dobrovolny odchod zaméstnance z organizace.

Rozli§ujeme také fluktuaci zadouci a nezddouci. Dopady, které ma zadouci a nezadouci
fluktuace, posuzujeme z hlediska zaméstnavatele, zaméstnance a celé spoleCnosti. Z
hlediska celé spolecnosti, se jako nezadouci dusledek fluktuace povazuje stagnace Ci
rast pocétu pracovniki v neperspektivnich oborech a odvétvich. Z pohledu
zameéstnavatele jde o naruseni plynulosti mezi pracovnim procesem a organizaci prace,
dale dochazi k poklesu vykonnosti, rostou naroky na zapracovani novych zaméstnanca
a také ztraty ze zapracovani a zacviku. Snizeni odborné zpusobilosti, zhorSeni pfistupu
k praci a pokles pracovni moralky jsou povazovany za nezadouci dusledky fluktuace u
zaméstnancu (Novy a Surynek, 2006). Nasledné muze dojit k uniku vnitropodnikovych
informaci a kontaktl, pfipadné¢ i ke ztrat€¢ obchodniho tajemstvi a know-how

spoleCnosti.

Pokud dochazi k masivnimu odlivu zaméstnancti, které spole¢nost neni schopna velmi
rychle nahradit, mize dojit i ke snizeni jeji produktivity a mozné ztraté potencialnich

obchodnich pfilezitosti na trhu. Pokud nezadouci fluktuace pretrvava, zacne spolecnost



verejnost vnimat jako nekvalitniho zaméstnavatele a Sance na zmirnéni fluktuace se tim
jeste snizuje. Stavajici zaméstnanci mohou pocit'ovat vys$si nejistotu v zaméstnani, coz
se negativné odrazi na pracovnim a socialnim prostfedi firmy a vede to k pocitu nutnosti

feSeni dané situace naptiklad odchodem ze spole¢nosti.

Dopady fluktuace jsou povazovany za dalezitou soucast rozvoje spolecnosti. Pomoci
obmény pracovnikll je mozné ziskat a udrzet klicové zaméstnance, ziskavat nové
informace a nové podnéty k inovacim (Vnouckova, 2013). Spolecnosti, které se chtéji
fluktuaci vyhnout, by méli piijmout filozofii, ze kazdy dobrovolny odchod
zameéstnance, kterému §lo predejit, je selhani, které by mélo byt analyzovano, napraveno
a z n¢hoz je tifeba se poucit. Nejdulezitéjsi je se poucit a zjistit, jaké pficiny vedly

zameéstnance k odchodu ze spolecnosti.

1.4 PRICINY FLUKTUACE

V prvni fad€ je nutné si uvédomit, ze fluktuace neni jednorazova udalost, nybrz je to
postupny proces odcizeni, ktery muze trvat dny, tydny, meésice, nebo i roky, dokud se
zameéstnanec findln¢ nerozhodne k odchodu (Reif3e, 2014). Postupny proces odcizeni
zaméstnance, prochazi nékolika postupnymi a predvidatelnymi kroky, které na sebe
navazuji. Prvnimi signaly odcizeni, kterych si vét§ina manazeri nevS§imne vcas, v
dusledku toho, Ze jsou pfili§ zahlceni svoji praci, jsou absentismus, nedochvilnost nebo
zvySena negativita v chovani zaméstnance. Toto chovani nasleduje bezprostiedné po
néjaké prelomové udalosti, kterou muze byt napftiklad to, ze byl zaméstnanec opomenut
pti povySeni, uvédomeéni, ze dostava jiny plat ve srovnani s jinymi zaméstnanci, ze
nema S$anci na povyseni, ve které véfil a dalsi jiné obdobné okolnosti provazejici proces

odcizeni (Bednat, 2018).

Mezi cCast¢é davody, pro¢ zaméstnanci opustili  spoleCnost, patii  pfiliSna
nebo nedostate¢na vyzva, nedostatek profesionalnich vyhlidek, profesni pteorientovani,

zadné dal§i moznosti Skoleni, zmény v osobni sfére, Spatné pracovni podminky,



dlouhé dojizdéni, Spatné vedeni, atraktivnéj§i nabidky jinych spolecnosti, pruznéjsi
pracovni doba u jinych spoleCnosti, pracovni misto se neshoduje s pavodnim
oc¢ekavanim, nedostatecné poskytovani zpétné vazby, nedostateCné kouCovani a
poskytovani hodnoceni, ztrata davéry ve vedouciho pracovnika, nedosazeni rovnovahy
mezi pracovnim a osobnim zivotem, neetické jednani a osobni divody (Docurex, Intr).
Dalsimi divody fluktuace je hlavné nezazivna prace bez moznosti seberealizace,
organizaCni zmény, nespokojenost s nadfizenym, neumoznéni kariérniho rustu,

nepiatelska atmosféra ve spolecnosti a nizkd mzda (mBlue.cz, 2018).

Divody k odchodu Ize zjistovat pomoci vystupniho pohovoru. Rozhovory s
odchazejicimi zaméstnanci nejsou jen piilezitosti k pfemlouvani, aby dany jedinec ve
spoleCnosti zustal, ale z vétsi Casti slouzi k tomu, aby se spole¢nost dozvédéla, co bylo
presnym diivodem jeho odchodu (Copikova a kol., 2015). Vystupni pohovor slouzi jako
zpétna vazba pro zaméstnavatele. Pfi vystupnim pohovoru by se mélo rozliSovat, co je
opravdovy duvod k odchodu a co nikoli, zejména pokud zaméstnanec neni pfi
vystupnim pohovoru zcela upifimny (Armstrong, 2007). Vystupni pohovory, prizkumy
mezi zaméstnanci a dalSi nastroje, které pomahaji naborovym manazerim ur€it hlavni
pri¢inu vysoké miry fluktuace, obvykle vykazuji podobné vysledky bez ohledu na
odvétvi, platovou tiidu nebo zameéstnanecky status (Spiegato,Intr). Porozumeéni
pficinam fluktuace zameéstnanci mize spoleCnostem pomoci provést nezbytné zmény,
aby udrzely svou pracovni silu na pozadované trovni. Pro spolecnosti je dulezité, aby
zvazovaly individualni faktory, zkoumaly divody fluktuace a provadély zmeény, které

snizi miru fluktuace zaméstnanca (Hrtalk, Intr).

1.5 VYZKUMY FLUKTUACE

Pokud chceme analyzovat divody odchodid zaméstnanci, méli bychom také nejprve
zjistit, co prispiva k jejich rozhodnuti odejit. Lidé chodi do zamé&stnani ze tii hlavnich
divodi. Mezi tyto divody patii finan¢ni prostiedky, které slouzi k zajisténi zivobyti,
dalsim divodem jsou ostatni lidé, se kterymi se danému jedinci dobfe pracuje. Jsou to
napiiklad kolegové nebo zakaznici. Ttetim divodem je prospé€snost, uzite¢nost a délani

néceho smysluplného. Tuto kombinaci divodu si Ize predstavit jako takzvany motivacni
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trojuhelnik. Kazdy zaméstnanec mé své t€zisté v jiné cCasti trojuhelniku. Nejcastéjsi
pri¢inou, pro¢ ze spoleCnosti zaméstnanci odchazeji, je, kdyz dochazi k n&jakému

nedostatku z téchto tii faktoru.

Tématem fluktuace zameéstnanci vramci pfi¢in vySe zminéného motivacniho
trojuhelniku se zabyval dlouhodoby vyzkum, kterého se zucastnilo 4500 uchazecl o
préaci. Respondenti byli zejména lidé s vysokoskolskym vzdelanim, kteti se uchézeli o
pozice specialisti a manazerské pozice. Vyzkum byl provadén v oboru financi, IT,
vyroby a obchodu. V prvni fad€ respondenti vyplnili dotaznik a poté s nimi byl veden
pohovor. Hlavni otazkou vyzkumu bylo, zda lidé odchazeji ze zaméstnani kvili mzde.
Tento Gvod ovSem uvedlo pouze tfi procenta respondenti. Nizka mzda tedy neni tak
upln€ hlavni davod ke zméné zaméstnani. NejCastéj§im zminovanym davodem tiiceti
péti procent respondentt byla nezazivna prace bez moznosti seberealizace. VétsSina lidi
oc¢ekava od nové pracovni pozice, ze prace bude zajimava a pracovnik tak bude mit
moznost naucit se néco nového. DalSich dvacet osm procent respondentd uvedlo jako
divod k odchodu organiza¢ni zmény. Tretim nejCastéjSim divodem byl zminovan
nadfizeny, ktery neni dostate¢né odborny a neposkytuje zpétné vazby. Z vyzkumu tedy
vyplyva, ze nejcastéjSimi divody jsou nezazivna prace bez moznosti seberealizace,
organizaCni zmény, nespokojenost s nadfizenym, neumoznéni kariérniho rustu,

nepiatelska atmosféra ve firme a az nakonec nizkd mzda (mBlue.cz, 2018).

Dalsi vyzkum, ktery probehl v poloviné roku 2022, zkoumal fluktuaci zaméstnancti
v Ceské republice za poslednich dvanact mésici. Tato mira byla vypogitana na Sestnact
procent s tim, ze Castéji méni praci mladsi lidé, protoze vice zkousi nové véci a Castéji
je v organizacich chtéji. Do nejnizsi fluktuace patfi zaméstnanci, kterym je padesat pét
let a starS$i. Ve stfednim véku zaméstnanct je niz§i mira fluktuace. O zameéstnance
Ctyficet pét let plus neni ve spole¢nostech prili§ velky zajem. Co se tyka pficin fluktuace
v tomto vyzkumu, tak dvé tfetiny lidi byli pfed zménou tézce frustrovani, protoze Slo
primarné o vztahy k lidem a pfistup z vedeni. Na zaméstnance, ktefi byli spokojeni, a
presto zménili organizaci, mél ptimy disledek covid, lepsi finan¢ni ohodnoceni, nebo
zajimavéj§i prace s veétsi mirou autonomie a flexibility a vétSi perspektivou do

budoucna. Nespokojeni zameéstnanci nebyli dostateCné ocenéni a uznani. Neustale
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dostavali nadmiru prace a zaroven se s nimi jednalo jako s méné cennymi. Do této

skupiny se fadi osmnact procent tedy jedna tietina zaméstnancti (Edumama,2022, Intr).

Nasledujici vyzkum fluktuace digitalnich specialisti ukazal, Zze polovina specialisti
odchazi z agentury do dvou let. Tento vyzkum byl proveden v poloviné roku 2021.
Probihal jako dotaznikové Setfeni, kterého se zicCastnilo sedm set padesat respondentt.
Dle vysledki vyzkumu je na viné fluktuace nespokojenost s financnim ohodnocenim a
nedostateCny profesni rozvoj. Dotazovani udavali, ze jsou z vyrazné vétSiny v praci
spokojeni, ale pfesto pouze deset procentz nich zastava v agentuie pét a vice let.
Nejcastéjsi davody, které zaméstnanci uvade€ji pti odchodu z agentury, jsou podle
vysledki pruzkumu z Ctyficeti tfi procent Spatné financni ohodnoceni a nedostatek
profesniho rozvoje, a z tficeti péti procent zaméstnanci postradaji hlubsi smysl prace. V
tésném zavésu dotazovani zminovali nespokojenost se svym vedoucim a neumeérnou

pracovni zatézi (Mediaguru,2022, Intr).

V piipadé zaméfeni se na vyzkum, ktery udava rozdil fluktuace v Ceské republice a ve
sv&té, se da fici, ze v Ceské republice fluktuace nenartsta, na rozdil od zapadnich trha,
kde firmy bojuji s rostouci fluktuaci. V Ceské republice zaméstnanci uptednostiiuji
jistotu zaméstnani pired zménou. Zameéstnanci o zméné prace spiSe uvazuji, nez ji
realizuji. Zaméstnavatelé se navic snazi fluktuaci svych pracovnikli predchazet a jejich
potieby zjistuji v pravidelnych prizkumech. Stale Cast&ji z nich vyplyva, Ze pro
zaméstnance je ¢im dal dilezitéjsi lidsky pfistup, porozuméni a ocenéni ze strany

zameéstnavatele.

Oproti tomu ve svété, dle pruizkumu svou praci opustilo vice nez patnact miliond
zaméstnanc. Témér dve tretiny svétovych firem oCekavaji, Ze pocet pracovnikt, ktefi
cht&ji zmeénit zameéstnani, bude v nasledujicich mésicich dale narGstat, coz potvrzuji i
samotni zameéstnanci, kterych étyficet procent ve pruzkumu uvedlo, ze je
pravdépodobné, ze v nasledujicich tfech az Sesti mésicich odejdou ze své prace. Pro
dalSich osmnact procent je to pak témér jisté. Dle pruizkumu mezi nejcastéjsi davody
odchodu ze zameéstnani patfi vedle finan¢niho ohodnoceni i osobni potifeba zmény, nebo
nedostatené ocenéni svymi zameéstnavateli a nadfizenymi a chybéjici pocit

sounalezitosti v praci (Businessinfo,Intr).
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Dle shrnuti vyse Ctyt predlozenych vyzkumu je jako nejCastéjsi pric¢ina fluktuace
zaméstnancll povazovana nezazivna prace bez moznosti seberealizace, nespokojenost
s nadfizenym a neptatelska atmosféra v organizaci. Proto se v nasledujici kapitole budu

zabyvat hlavnim tématem, ktery s fluktuaci dle této teorie souvisi a tim je leadership.
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2 LEADERSHIP

Definovat naprosto pfesné pojem leadership, je velmi naro¢nym ukolem. Existuje
nékolik riznych definic leadershipu, pficemz vétSina z nich zahrnuje popis leadershipu
jako procesu, v ramci kterého jsou lidé zamérmeé ovliviiovani tak, aby pifi tom byla
strukturovana, facilitovana a smérovana Cinnost skupiny nebo celé spole¢nosti. Jednu
véc maji vSechny uspésné spoleCnosti spoleCnou, a to profesiondlni vedeni

zamestnancu. Tedy spravny a hlavné efektivni leadership (Maxwell,2014).

Prikladem definice, o které se da fici, ze se jiz opira o historii, protoze je jiz z roku
1957, je podle Hemphilla a Coonse to, ze je leadership chovanim jedince smétujicim
aktivity skupiny ke sdilenému cili. Tato definice tedy hovoii o tom, jak jeden Clovek

ovliviiuje chovani druhych lidi.

Dalsi jiz ponékud mladsi definici z roku 1982 se zabyvali autofi Smircich a Morgan,
kteti tvrdi, ze leadership spociva nejen v ovliviiovani chovani druhych lidi, ale 1 v
ovlivilovani druhych lidi vibec. Leadership je podle nich realizovan v procesu, ve
kterém jedinec nebo vice jedinca uspéji ve snaze oramovat a definovat realitu ostatnich.
Tedy jde o to, Ze leader je ten, kdo pfichazi s interpretaci situace, a jeho nasledovnici
jsou ti, ktefi tuto interpretaci pfijimaji a chovaji se podle ni. Leadership je dle téchto
autor proces, jenz souvisi jak s interpretaci reality leaderem, tak s pfijetim této

interpretace nasledovniky.

Ptikladem jesté o néco novéjsi definice z roku 1990 je definice Jacobse a Jaquese, ktefi
vnimaji leadership jako proces déavajici smysl ve skupinové snaze docilit stejného
zaméru. Tedy nedélaji zlidi pouze pasivni objekt, feCeno né€koho, skym je
manipulovano, ale aktivniho Cinitele, ktery se mize sam rozhodovat. (Prochazka a spol,

2013).

Nov¢jsi, velmi mladé definici leadershipu se v roce 2005 vénovali Hogan a Kaiser, ktefi

se priklani k pohledu na leadership jako na (Prochazka a spol, 2013, str.172):

12



,,schopnost vytvaret a udrzovat skupinu, ktera vzhledem ke svym konkurentim podava

relativné dobry vykon*.

Dalsi definici, ktera je jiz z roku 2014, je ta, ze leadership je ptedlohu toho, jaké chce
spolecnost své zaméstnance mit. Tedy ze chce mit vSechny stejné. Tvrdi, ze leadership
odspodu stanovuji podfizeni (ProSkova a spol, 2014). Tentyz rok se leadership opird o
definici, Ze je klicem k budovani tymd, rozvoji organizaci a napliiovani vizi. Tedy Ze na
leadershipu vSechno stoji a zarover s nim i1 vSechno pada (Maxwell,2014). Dale
stejného roku je jednou z dalSich definic, ze zakladem leadershipu je plsobit na lidi,
rozvijet je a jednat jako katalyzator zmén (Godino,2014). Nyni se spiSe oceiluje pristup

a schopnost vyuzit potencialu podfizenych a jejich motivace (Prochazka a spol,2013).

Na zakladé téchto definic leadership znamena hlavné vliv. Tedy schopnost jedné osoby
ovlivnit druhé tak, aby nasledovali jeji vedeni. Pfesné tohoto, si vzdy byli velmi dobfte
védomi vSichni uspésni lidfi. Prikladem takového leadera je Steve Jobs. I Proto se

v nasledujici kapitole vénuji definici leadra jako takového.

2.1 DEFINICE LEADRA

Stejn€ jako pojem leadership z pfedchozi kapitoly, ma i pojem leader, ne¢kolik definic,
které zde uvedu. Autor Roberts v roce 1985 definoval leadery jako ty, ktefi vedou své
nasledovniky. Dle autora leader odkazuje na roli, kterou ¢lovék muze zastavat v néjaké
skupiné. Takova skupina mlze byt mensi, ale i obrovska. Leader vede své
nasledovniky, tedy jednotlivé lidi 1 skupiny jako celek, a ti jsou ochotni ho nasledovat.
Za dobré vedeni je leader odpovédny svym nasledovnikim nebo n€jakému vys$Simu

principu (Prochéazka a spol).

V Ceském prostredi autofi ve svém §irokém pojeti vnimaji leadra jako (Lukas, Smolik,
2008,s. 75): ,,0znaCeni pozice jedince v hierarchii, charakteristiku jedince, zptsob
chovéani jedince a urCitou podobu vztahu mezi lidmi, pfipadn€ mezi socialnimi

skupinami®. Dalsi definice poukazuje na to, ze (Birch, 2005, str.3), ze ,leadfi
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nepohlize;ji na lidi pouze
jako na dalsi zdroj potfebny ke splnéni ukolu, ale jako na lidské bytosti.

Dokazou zajistit loajalnost lidi, jejich odhodlani, respekt a uznani vize*.

Nov¢jsi definice uvadi, ze leader vede personalni Gtvar, spolupracuje s ostatnimi utvary
a poskytuje jim vedeni. Vytvaii a zdokonaluje standardy strategického mysSleni a

zabezpecuyje fizeni podniku (Armstrong,2007).

Tudiz stejné jako u pojmu leadership, i zde u pojmu leader neexistuje jedina spravna
definice. Kazdopadné vétsina autori odbornych knih a publikaci se shoduje tedy na
tom, ze leader je cClovek, ktery disponuje velmi silnou osobnosti, orientuje se na
vysledek, komunikuje jasnou vizi a jasné cile, vede diskuzi 1 respektuje zpetnou vazbu a
motivuje své podiizené (Veber,2009). Leader je tedy neékdo, kdo doprovazi a navadi
jedince ¢i skupiny na cesté k vysledkiim (Prochazka a spol,2013). Kazdy muze vést a
kazdy nékdy v zivoté vede. Leader ma moznost nabidnout fizeni, inspiraci, podporu,

vzdélani a radu.

Autor Singer tvrdi, ze vSichni jsme se narodili s pfirozenym nadanim vést (Singer,
2010). Ovsem velmi dulezité pro leadra, je také prostiedi, v némz se ¢lovek nachazi.
Prostfedi ma na jedince ohromny vliv, a¢ se to na prvni pohled nemusi jevit. A autor
Maxwell, oproti autorovi Singerovi tvrdi, ze leadership spiSe ¢lovék pochyti, nez aby se
s nim narodil. Nachazi-li se ¢lovék nyni v pozitivnim viad¢im prostiedi, pravdépodobné
to v ném probouzi vidéi kvality, které mohou postupem cCasu vyplouvat na povrch
(Maxwell, 2014). Dle autora Vodacka , stejné€ jako Singera, byl pojem leader v minulém
stoleti zastavan nazorem, ze leaderem se Clovék rodi, tedy ze ma urcité vlastnosti, které
ho pro vedeni lidi pfedurcuji. V dnesni dobé¢, vSak jiz pfevazuje nazor, ze leaderem se
Clovek stava. At uz rozvinutim svych zakladnich vrozenych rysi ¢i zcela novymi

naucenymi schopnostmi a kompetencemi (Vodacek a spol, 2009).
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Urcité kompetence jsou tedy pro leadra velmi dilezité, aby dochazelo ke spravnému
vedeni. S tématem kompetenci, které musi leader ovladat, aby dokazal spravné vést své
nasledovniky, nebo podfizené zaméstnance ve spoleCnosti, se blize zabyvam

v nasledujici kapitole.

2.1.1 SCHOPNOSTI A KOMPETENCE LEADRA

Schopnosti a kompetence leadra posuzujeme podle mnoha kritérii. Prikladem je jeho
vlastni pusobeni, vliv na ostatni, dosazené vysledky a povést. Jednou z dulezitych
schopnosti je schopnost poznat v druhych silné stranky a pomoci jim tyto stranky
spravné vyuzivat ve prospéch spolecnosti. Spravny leader pomaha najit v podnicich,
tymech i u jedincu silné stranky a poté poradi, jak tyto silné stranky muZze jedinec, tym
¢1 spoleCnost rozvijet a vyuzivat. Dle vyzkumu, tymy, které se kazdy den soustfedi na
vyuzivani silnych stranek svych ¢lent, maji o dvanact a ptl procenta vyssi produktivitu.
Tymy, které dostavaji zpétnou vazbu ohledné svych silnych stranek, vykazuji o
necelych devét procent vys§i ziskovost. Ve vysoce vykonnych tymech vyuzivaji
Clenové své silné stranky po sedmdesat pét procent ¢asu. Tymy s vysokou urovni
angazovanosti ¢leni vykazuji o tficet sedm procent niz§i hodnoty absentérstvi. Vysoce
angazované tymy maji o dvanact procent vyssi skore spokojenosti zakaznikt. Mira
fluktuace je mezi zamé&stnanci, ktefi dostavaji pravidelnou zpétnou vazbu ohledné svych
silnych stranek, o necelych patnact procent nizsi. Proto je velmi dilezité, aby leader

daval svym tymam zpétnou vazbu (Buckingham, 2007).

Talent leadera spoCiva ve schopnosti znat vSechny pozice, které je tieba obsadit, a
poznat, kdo je pro tu ¢i onu diky jednotlivym silnym strankdm tim nejvhodnéjSim

Clenem. Leader muze inspirovat sebe i druhé.

K dalezitym predpokladim leadra patii osobni vlastnosti, mezi které patfi osobni
energie, sebedivéra, optimismus a rozhodnost. Tyto vlastnosti spojené s fizenim
lidskych zdroju se 1ze naucit. K témto vlastnostem, které si 1ze pomérné snadno osvojit,

patii predev§im duvéra. Je dualezité, aby leader daval spolupracovnikiim najevo, ze jim
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veii. Zvysi tak jejich sebedivéru i vykonnost. Neznamena to, Zze je nekontroluje, ale
zbyteCnymi projevy nediveéry by pouze snizoval jejich motivaci a to poté miZze byt pro
spoleCnosti velkym problémem (Urban, 2018). Dale musi mit leader autoritu, pro kterou

maji néktefi jedinci vyssi vrozené predpoklady nez jini.

Dalsi schopnosti je schopnost ucit se. U této dovednosti neni myS$leno pouze to, aby se
leader dokazal ucit, nybrz aby byl schopny ucit druhé. Nejvyssi formou leadershipu je
pro leadra schopnost ucit svij tym tim, ze ho zapojuje do Cinnosti, cvici jej, zadava
naro¢né ukoly a nechéava, aby se v tomto procesu takzvané tym ¢i jedinec zaSpinil.
Nebot’ si je leader velmi dobfe védom toho, ze nikoho nenauci napfiklad budovat
podnik pouze na zakladé¢ ¢etby knih. Uceni je kombinace vedeni, prodavani, motivovani
a angazovani. Je to proces vzdelavani tedy edukace, pochazejici z kotene slova educare,
které znamena vytahovat na svétlo inteligenci. Schopnost vyuzivat chyby ke zvySovani
sebevédomi tymu a k jeho posileni je jednou z dalSich schopnosti. Ve spolecnostech
ovSem muze byt velmi zniCujicim faktorem, jestlize se s nim nezachazi spravné. Mize
poté dochazet k panice, pfi které strach a emoce stoupaji, zatimco inteligence a
kompetence klesaji. Leader tuto dynamiku chape, a proto uci tym, jak zachazet
s emocemi a schopnosti uspéSné reagovat na chyby. Tedy strach zménit v pracovni

energii.

Dalsi schopnosti leadra je vidét jasny obraz budoucich moznosti. To znamena vidét
celkovy obraz a védét, co bude vyhrou pro danou spolecnost, tym a jednotlivce, kteti
jsou jeho soucasti. A pfesné o tomto budoucim obrazu celou organizaci informovat
(MUhlfeit, 2017). I Martin Luther King ml., John F. Kennedy, Gandhi, Eleanor
Rooseveltova a dalsi velci leadefi historie poskytovali sny a vize budoucich moznosti
miliontim lidi. Jak jiz bylo v pfedchozi kapitole zminéno, leadership je presvédcovani
druhych, aby byli ti, co jsou vedeni témi co nejlepsimi (Singer, 2010). Proto by leader
nemél nabizet jen svou osobnost, ale i urcitou vizi, smysl ¢i poslani, kterych se jeho
okoli mize chopit (Urban, 2018). Leader by mél pfijit se zafnou vizi budoucnosti, ktera

dava lidem novou energii a naplfiuje jejich praci vy$sim smyslem (MUhlfeit, 2017).

Jednou z dalSich schopnosti leadra je prodavat. A to nejdulezitéjsi, co musi umét leader
prodat, jak jiz bylo feceno v predchozim bodé€, je praveé vize (Singer, 2010). Vize

samotné vSak nestaci. Maji-li zaméstnance vize motivovat, musi byt pro né presvédcivé
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a pritazlivé. PresvédCivost vizi je spojena s duveéryhodnosti vudct, pfitazlivost
predev§im s tim, do jaké miry jsou zaméstnanci schopni se v téchto vizich najit a
pfipadné k nim 1 sami pfispét, tedy nakolik vychazeji vstfic jejich profesnim dal§im
osobnim potfebam a cilim. Pfitazlivé jsou proto pro jednotlivce, tymy i spolecnosti
predev§im vize spojené s moznosti stat se UspéSnym ¢i osobné vyniknout, s vyuzivanim

vlastnich schopnosti, jasnym smyslem prace, ale 1 pocitem jistoty, ktery ptinaseji.

Schopnost leadra formulovat pfitazlivé vize predpoklada jeho dal§i schopnost a to
porozumét potfebam jedinct, tyma i1 celych spoleCnosti, které vede. A aby leader
dokazal spravné tyto potfeby definovat, musi v prvni fadé umét perfektné naslouchat.
Proto je dal§im predpokladem leadra uméni efektivné naslouchat, coz je jedna z véci,
ktera se musi védomé naucit. Autor Maxwell uvadi, ze (Maxwell, 2014, str.66): , Studie
prokazuje, ze jedinec slySi pouze polovinu toho, co se fika, poslouché polovinu toho, co
slysi, z toho chéape polovinu, z ni véfi poloviné a pamatuje si opét pouze polovinu.
Efektivné naslouchat je zasadni pro spojeni a motivaci. Naslouchani také zabrariuje
stupfiovani problémut “. A dale velmi znamé prislovi kmene Cherokee fika: ,, Poslouche;j
Septani a nebudes muset poslouchat kfik. " Lékar a profesor psychiatrie David Burns na
University of Pennsylvania zduraziiuje, Ze je chybou, pokud se leader snazi mluvit
presvédCiveé, a dava nejvétsi prioritu vyjadieni svych nazord a pocitd. Vétsina lidi si
totiz ve skuteCnosti preje, aby se jim naslouchalo, aby byli respektovani a chapani.
Protoze v okamziku, kdy lidé vidi, ze je leader chape, jsou vice motivovani k pochopeni
hlediska. Je proto velmi dulezité, aby lidr skute¢né naslouchal svym nasledovnikim,
protoze poté nasledovnici pojmou k témto lidrim davéru, ktera je, jak jiz bylo zminéno
tim nejdualezitéjsim, co leader k vedeni potfebuje. Dal§im benefitem naslouchani je, Ze
kdyz leader posloucha, pomaha tak v uceni i1 ostatnim. Podnikatelka Mary Kay Ash,
zakladatelka spolecnosti Mary Kay, prohlasila, ze kdyz leader bude dostate¢né dlouho
naslouchat jedinci, obvykle jedinec sam piijde na vhodné feSeni. Protoze lidé obcas
museji o zalezitosti mluvit nahlas, aby dokézali definovat problém a jeho feSeni tak
nalézt (Maxwell, 2014). Velmi podobnym nazorem se zabyval i psychoterapeut Carl
Rogers, diky kterému vznikla znama Rogersova psychoterapie, v poslednich letech stale
vice nazyvana jako ,,hm" terapie, kdy terapeut opravdu pouze nasloucha jedinci bez
prerusovani a bez doporuCovani feSeni problému. Zaroveni UspéSnym pozorovanim a

naslouchanim zaméstnancu lze rozpoznat pravé toho, ktery uvazuje o odchodu

17



vysledovanim podezielé zmény v jeho chovani a praci (Bednaf, 2018). A to je velmi
dilezité k tomu, aby ve spoleCnosti nedochazelo k Casté fluktuaci, které jsem se

vénovala v predchozi kapitole.

Leader by mél byt dale charismaticky, empaticky a otevieny nazorim svych
nasledovniki (Vodacek a spol, 2009). Charisma u leadra se projevuje Sarmem,
pfitazlivosti, plivabem, osobnim kouzlem a vzezifenim. Jak autor Bé&lohlavek pise,
(Béelohlavek, 2000, str. 19): ,,Leader je diky svému charisma nékym, koho je tieba
nasledovat™. Charismaticky leader spoléhd na svoji osobitost, charisma a inspiracni
kvality. Je to vizionaf, ktery se zamétuje na uspéch, je ochoten podstupovat promyslena

rizika a zaklada si na své komunikaci (Armstrong, 2014).

Dalsim znakem leadra je jeho charakter a schopnost sebe fizeni. Charakter se projevuje
jako vyrovnanost, sila, sebejistota, srozumitelnost a schopnost fict ne. Dale se také
projevuje tim, jak pevné dokaze leader obstat v tézkych situacich. Sebe fizeni je
disciplinou, jak poznat a vést sam sebe dle u€elu a hodnot. Sebepoznani je zakladem, na

némz se da vystavét charakter a ze kterého se vychazi. Zahrnuje schopnost inspirovat.

Leader by mél byt tedy loajalni ke své pracovni skupin€, ke své vlastni praci 1 k
jednotlivym cCinnostem. Loajalita je zakladem davéry, ktera je, jak jiz bylo nékolikrat

zminéno zakladem pro fungujici tym (Hofticky, 2010).

Expert v oblasti leadershipu Max Depree tika, ze spravny leader se pozna v prvni rade
na jeho nasledovnicich (Maxwell, 2014). To znamend, ze je tfeba se podivat na
leadrovo nasledovniky, protoze podle toho je na prvni pohled znat, zda leader disponuje

vSemi schopnostmi, které by mel mit.

Aby spolecnost spravné fungovala, spolupracovnici by méli svého leadera respektovat a
byt ochotni pracovat na plnéni cili. Proto musi jejich leader neustale ukazovat, ze je
jednim z nich. Leader potiebuje spoustu pile, diky které zvlada plnit své zavazky, a pro

ostatni je tak autoritou a vzorem (Hoficky, 2010).
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Velmi privétivé leadra popisuje autor Maxwell, ktery tika, ze: (Maxwell, 2014, str.
138): ,,Na Zivoté je vyznamny jenom jeho viiv na Zivoty druhych." Rozhodnete-li se

puisobit na ostatni a stdt se lepSim lidrem, véiim, Ze je to proto, abyste lidem prospéli .

Leadfi by méli co nejvice poznat jednotlivé zaméstnance, znat pracovni podminky a byt
schopni identifikovat faktory, které jejich podiizené uspokojuji nebo mohou pusobit
opacnym zpusobem a s témito skuteCnostmi poté nadale pracovat. Protoze uz jen pocit,
Ze se o zaméstnance leader zajima, mu dava pocit, ze je pro podnik dulezity. A s tim
souvisi 1 jeho spokojenost, ktera nepovede k odchodu ze spolecnosti (Bedrnova a kol.,

2002).

2.1.2 LEADER A STYLY VEDENI

Jednu z definic stylt vedeni lidi, uvadi autorka Frankova (Frankova, 2011, str. 207):
,.Styly vedeni jsou charakteristické zptisoby, kterymi leader ovliviiuje podiizené, aby se

oni sami podileli na dosahovani cilti organizace*.

Klasicka teorie vedeni zahrnuje tfi zakladni styly. A to autokraticky, demokraticky a
volny. Tyto tfi zakladni styly jsou néasledn€ doplnény o transakéni a transformacni styl

vedeni.

Autokraticky téz nazyvan autoritativni styl vedeni ma jako typicky znak ten, ze za
veskeré rozhodovani i moc je plné odpovédny leader. Autokraticky leader se snazi
vnuknout ostatnim sva rozhodnuti, vyuziva svého postaveni k tomu, aby ostatni dé€lali
to, co jim sdélil, to znamena, ze rozhoduje sam. Jedna se o absolutni podfizeni se
leadrovi, ktery je sam zcela zodpovédny za celou pracovni skupinu. Leader zde nebere v
uvahu navrhy ostatnich pracovniki, zasadni jsou pouze jeho naméty. Komunikace je
pouze jednosmérna, tedy od vedouciho k podiizenym. Vyhodou je ve vétsiné pripadu
efektivni vykon pracovnikd a uspora Casu, jelikoz se zde nepfipousti zadna diskuze.
Nevyhodou je vsak ztrata individuality, kreativity, osobniho ristu, potlaceni iniciativy

jedinct a pfedevs§im motivace.
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Demokraticky téz nazyvan participativni styl umoziuje leadrovi lidi povzbudit a zapojit
je do rozhodovani. Jedna se o vzajemné respektovani leadra s podiizenymi, toleranci a
naslouchanim. Oproti predchozimu stylu je komunikace obousmérna a je podporovana
spoluodpovédnost pracovnikd. Leader si vyslechne napady a pfipominky ze strany
podiizenych, avSak konecné rozhodnuti déla sam. Nevyhodou je zde ovSem predevsim
Casova ztrata, ktera z demokratického vedeni vyplyva, a tudiz i vysledky zadané prace
se dostavi az v del§im Casovém horizontu (Bélohlavek a spol, 2001). Demokraticky
leader motivuje svym piikladem. Jeho spolupracovnici, podfizeni jsou motivovani
hlavné moznosti aktivni ucasti na spolecném dile. U tohoto stylu vedeni se ocenuje

posilovani mezilidskych vztaha.

Liberalni styl, ktery se téz prezdiva jako styl na volné uzd€, jelikoz leader
spolupracovnikim nechava znaCnou volnost jednani, je nezavislé, a samostatné
fungovani pracovnikt. Leader ponechava svym podfizenym pracovnikiim zna¢nou ¢ast
rozhodovacich pravomoci a nepouziva pfimych prikaz(. Jedinci jsou kompletné
odpovédni za vysledky své prace a zvolend rozhodnuti. Leader rozhoduje pouze o
zakladnich cilech, hlida prabé&h prace a zasahuje pouze v nutnych ptipadech (Vodacek a
spol, 2009). Komunikace probiha napfi¢ pracovniky mezi jednotlivymi ¢leny pracovni
skupiny. Oproti autoritativnimu stylu je zde uspora Casu. Nevyhodou muze byt ale
tendence k nicnedélani a z toho pramenici nizkd produktivita prace, coz neni pro

spoleCnosti, které chtéji uspesne prosperovat optimalni.

Dalsi je transakcni styl vedeni, ktery nabizi jistotu a penize za ochotu vyhovét.
Transak¢ni styl vedeni spociva, jak jiz naznacCuje nazev, ve vzajemné transakci jinak
feCeno obchodu, mezi leadrem a pracovnikem, pii které pracovnik poskytuje své
zkuSenosti a namahu, a leader ho za to odmérnuje. AvSak pii neplnéni stanovenych

ukolt muze nastat negativni postih.

Transformacnim stylem vedeni leader motivuje ostatni k dosahovani vyssich a
naro¢ngjsich cila. Je zalozen na jasné a emocionalni predstavé budouciho fungovani
spoleCnosti a to vizi. Leader tohoto stylu vedeni zvladne presvédcCit podfizené k
nasledovani takové vize a vyuziva k tomu prosttedky. Mezi tyto prostfedky patii
charisma, které bylo ptfedstaveno v predchozi kapitole, také citové povzbuzeni, ¢imz

vyuziva emocionalnich prostfedkl a vytvafi nadseni pro praci (Bélohlavek, 2000).
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Kazdy leader ma osobni, autenticky styl vedeni, ktery je vnimén jejich okolim.
Autenticky leadership predstavuje exkluzivni a specificky pfistup vidce k feSeni
problému a styl komunikace se svymi podfizenymi nebo nasledovniky. Je nezbytné, aby
si vidce vytvoril svij autenticky styl vedeni, ktery se nasledné projevi v jeho

mySlenkach a ¢innostech (Int, MSG, 2017).
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PRAKTICKA CAST
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3 VYSLEDKY VYZKUMNE CASTI

V této kapitole praktické casti je definovan cil vyzkumu, hlavni vyzkumné otazky a
obecna definice spolecnosti CK, ve které byl vyzkum provadén. Dale jde zde uveden

popis metody a sledovany soubor respondenti spolu s vysledky prizkumu.

3.1 CIL PRAKTICKE CASTI

Cilem vyzkumu bylo zjistit a identifikovat pficiny fluktuace ve vybrané spolecnosti CK,
aby bylo mozné ji v budoucich Casech predchazet, v lepsim pfipadé se ji zcela vyhnout.
Zaroven cilem vyzkumu bylo analyzovat, co motivovalo zaméstnance k jejich odchodu
ze spolecnosti CK, tedy jaké k tomu méli davody, co odchodu predchazelo a co by méla
spolcenost CK délat jinak, aby k fluktuaci nedochazelo. Praveé proto jsem zjistovala,
které procesy Ci jevy v prostfedi spolecnosti CK vyvolaly nespokojenost a vyustily tak
ve fluktuaci.

HLAVNI VYZKUMNA OTAZKA tedy zni: ,,Jaké jsou pfi¢iny fluktuace ve vybrané

spoleCnosti CK?

Cil vyzkumu vychéazi z charakteru sledovaného problému. Hlavni vyzkumny cil je
rozpracovan na dil¢i vyzkumné otazky. Na zakladé prostudované literatury, vytyCeného
cile a zvolené metodiky, jsem volila takové dil¢i vyzkumné otazky, které by vedly k
objasnéni problému fluktuace ve spole¢nosti CK, aby bylo nasledné mozné Iépe
postihnout celkovy dojem, respektive s vyssi presnosti zodpoveédét hlavni vyzkumnou
otazku. Sestavila jsem pét hlavnich vyzkumnych okruht, tedy jadro rozhovoru, ve
kterém kazdé z nich predstavuje jedno okruhové téma souvisejici s problematikou.

Dotazovanym tyto otazky napomahaly k lep§imu vyjadieni svych sdé€leni a pocitt.
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DILCI VYZKUMNE OTAZKY:

Prvni tematicky okruh se u respondenti zaméfuje na zakladni informace. Jedna se o

otazky obecné:

1Jak dlouho trval Vas pracovni pomér ve spolecCnosti CK? /I. Kolik Vam bylo let
v dobé odchodu ze spolecnosti CK? /II. Jaké bylo VasSe nejvyssi dokoncené vzdélani

v dobé odchodu ze spole¢nosti CK? /V. Na jaké pozici jste pracoval/a?
Druhy okruh otazek se vénuje okolnostem odchodu:

L Kdy jste ze spolecnosti CK odeSel/a? /. Jak dlouho jste zvazovala odchod? /I/. Jaké
byly okolnosti Vaseho odchodu? /V. Co bylo pficinou odchodu? V. Jaky tedy byl
konkrétni diivod u vas? VI. Pro¢ pro vas konkrétné tyto diivody hrali roli a proc? VII.
Které z téchto davodu byly ty rozhodujici k odchodu? VIII. Co byla ta pfi¢ina, o které
by se dalo fict, ze byla tou posledni kapkou? /X. Specifikujte, jaky ten odchod byl? X.
Ukoncil/a jste pracovni pomér z vlastni vule? X/. Byl odchod dohodou nebo po
vypovédni 1hat€? X/I. Mluvil/a jste o svém odchodu nebo o touze odejit s nekym ze
spoleCnosti? XI/II. Jak reagoval Va§ nadfizeny, kdyz se dozvédél, ze planujete ze

spoleCnosti odejit?

Ve tretim okruhu respondenti odpovidali na otazky souvisejicimi se vztahy na

pracovisti:

I.Snazili jste se n€jak fesit situace s leadrem? Jakym zptsobem? //. Jak to fungovalo
nebo nefungovalo? /7/I. Jak byste charakterizoval/a vztah mezi Vami a Vasim
zameéstnavatelem a leaderem ve spoleCnosti CK? /). Jak casto jste byl/a v kontaktu
s nadfizenym a v jaké formé probihala komunikace? V. Poskytoval vam leader zpétnou

vazbu k vasi praci a dostatek uznani za vykonanou praci?

Ve ¢tvrtém okruhu jsem se pifi rozhovoru zameéfila na otdzky tykajici se pracovnich

podminek:

1.Jaké byly pracovni podminky pro vykon Vasi pozice? /1. Jaké bylo oCekavani od Vasi
pracovni pozice? Bylo to v souladu s realitou? //I. Jak probihalo zaskoleni na Vase

pracovni misto? /V. Bylo Skoleni na Vasi pracovni pozici dostacujici? V. Jaka je Vase
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zkuSenost s pracovnim prostfedim? V7. Jak Vam toto pracovni prostiedi umoziovalo
vykonavat Vasi praci? VII. Jak byly podminky uzpisobené tomu, abyste mohl/a
vykonavat praci co nejefektivngji? VIII. Z pojmu jako je Cistota, hluk, finance, a teplota,
co Vam konkrétné¢ vyhovovalo/nevyhovovalo? IX. Jak jste byl/a spokojen/a na svém
pracovnim misté? X. Jak jste byl/a spokojen/a s finanénim ohodnocenim? X/. Jaka byla

Vase pracovni doba? Byla pro Vas vyhovujici?

Na zavér jsem se zeptala respondenti na doplnéni:

1.Co si myslite, ze by organizace méla prestat délat nebo co by mohla naopak vylepsit?
11. Jaké jsou dle Vas moznosti té spoleCnosti to fesit? /II. Je néco, co byste rad/a jesté

zminila ke spole¢nosti CK?

3.2 POPIS METODY

Tato podkapitola se vénuje vyzkumné metodologii, jez byla pouzita v praktické Casti

bakalarské prace.

Vyzkum byl zaméfen na jednu hlavni konkrétni otazku, proto se nejvhodnéjsi
vyzkumnou strategii jevil kvalitativni vyzkum, ktery se zaméfuje na danou
problematiku pfimo. Zejména se u této metody vyskytuje duveéryhodnost, prenositelnost
a potvrditelnost (Hendl, 2008). Duvéryhodnost byla pro tento rozhovor zcela zasadni a
to pro obé strany, aby nedoslo pii rozhovoru zbytecné k zamlceni informaci dulezitych

pro tento vyzkum.

Pro ziskani dat byla vybrana technika polo strukturovanych rozhovora, které tvori
soubor stejn¢ formulovanych otazek v pevném potradi. Cilem je, aby rozhovory byly, co

nejvice upiimné a aby vystihly pravou podstatu.
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Pro ucely této prace bylo stanoveno, Ze rozhovor probéhne se Sesti respondenty. VSichni
ucastnici rozhovoru jsou byvali zaméstnanci vybrané spoleCnosti CK. Vsech Sest
respondentt bylo osobné a jednotlivé osloveno. Respondenti autora vyzkumu jiz znali,

coz vedlo k vyssi angazovanosti a souhlasu se rozhovoru zicastnit.

Respondenti byli v prvni fadé obeznameni s tématem a s vyzkumnym cilem bakaléarské
prace. Dale byli upozornéni na Casovy limit, ktery byl stanoven pro kazdy jednotlivy
rozhovor na Sedesat minut, aby méli vSichni prostor k dostatecnému vyjadieni. Zaroveti
byla respondentim zaruCena diskrétnost a anonymita, tedy ze veskera data a jména,
kterd prostfednictvim rozhovoru budou zjisténa, nebudou nikde feCena ani pisemné

zapsana.

Rozhovor se uskutecnil v Case, ktery vyhovoval obéma strandm. Rozhovory probéhly v

obdobi od dvanactého dubna az patnactého kvétna roku dva tisice dvacet tfi.

Pro ucely rozhovora byl pfedem vytvoren pevny seznam otazek, ktery byl postupné

respondentim pokladan. Cely seznam téchto otazek je vlozen do pfilohy B.

Priprava na rozhovor je velmi dilezita a pro ziskani kvalitnich dat ma vliv i mnoho
dalsich faktort, které ovliviiuji celou atmosféru rozhovoru. Béhem rozhovoru mohou
nastat neoCekéavané situace, které mohou mit vliv na ziskana data, a to jak pozitivni, tak
1 negativni. Proto kritériem pro tento rozhovor byl vybér klidného mista. Proto jsem pro
uskutecnéni rozhovorti zvolila komfortni misto domaciho prostiedi vSech Sesti
respondenti. Ve Ctyfech pripadech setkani probéhlo osobné. Ve dvou piipadech jsem
umoznila setkani pfes obrazovku pocitace s moznosti, kdy jsou zapnuty kamery,

mikrofony a uc€astnici rozhovoru se vidi v zivém pfenosu.
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V uvodu byli respondenti seznameni s prubéhem rozhovoru a upozornéni na to, ze
nemuseji na otazku odpovidat, pfipadné ze mohou kdykoli rozhovor ukoncit. VSem

respondentiim bylo nabidnuto, nahlédnuti do hotové bakalarské prace.

Dale na zacatku kazdého rozhovoru dotazovany verbalné potvrdil informovany souhlas,
s nahravanim zvuku a s dal§im zpracovanim nahravky pro studijni ucely. Tato

informace je zaznamenana v piiloze A.

Zvuk byl zaznamenavan prostrednictvim diktafonu. Nasledn€ byly rozhovory prepsany
do pisemné podoby a podrobeny obsahové analyze. Celkova Casova stopa nahravek je
Sest hodin a 48 minut a doslovné piepisy téchto rozhovort €ini 33 normostran. Proto z
divodu rozsahu textu, jsem vlozila do priloh bakalarské prace pouze dva celé prepsané

rozhovory.

Pfi rozhovorech jsem postupovala dle pfedem piipraveného vzoru polo strukturovaného
rozhovoru. VSichni respondenti se do rozhovoru zapojili efektivné. Kladeni

pfipravenych otazek jim pomahalo se lépe orientovat v tématu rozhovoru.

Vsechny otazky v rozhovoru jsou rozdéleny na pét tematickych okruhd, které popisuji
dané okruhy jednotlive. Prvni tematicky okruh se zabyva zakladnimi daji respondentu,

které jsou uvedeny v tabulce ¢islo 1 nize.

3.3 SLEDOVANY SOUBOR

Sledovanym souborem pro tento vyzkum je spoleCnost CK a Sest respondentd, se
kterymi byl veden polo strukturovany rozhovor. Oba tyto sledované soubory jsou

popsané blize v nasledujicich dvou podkapitolach.
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3.3.1 OBECNA DEFINICE VYBRANE SPOLECNOSTI PRO VYZKUM

Vybranou spolecnosti pro tuto bakalafskou praci je spolecnost, ktera je zaméfena na
cestovni ruch. Tato spoleCnost nechce byt jmenovana, proto bude v této bakalarské

préci nazyvana jako spolecnost CK.

Spolegnost CK ptsobi napii¢ nékolika mésty v celé Ceské republice. Nejvétsi
zastoupeni ma v Praze a vBrné. Ve svém portfoliu nabizi velké mnozstvi sluzeb z
oblasti cestovniho ruchu. Specializuje se primarné na prodej dovolenych. Poskytuje
celistvou nabidku sluzeb v Ceské republice i v zahrani¢i. Prodava pobyty u mofe, v
horach, v laznich, také plavby a ubytovani. Dale zajiStuje cestovni pojiSténi a pravni

pomoc.

Spolecnost CK dba na poskytovani spolehlivych a kvalitnich sluzeb, které splni
ocekavani zakaznikd. Proto se snazi pracovat transparentné a efektivné. Zaklada si na

stabilité a diveéryhodnosti pro stavajici i nové zakazniky.

Pro svou duvéryhodnost je spolecnost CK ocenéna certifikaci a to hned v nékolika
oblastech. Jedna se o certifikaci ISO (International Organization for Standardization),
kterd je mezinarodni organizaci zabyvajici se tvorbou norem. Tato certifikace systému
managementu kvality podle ISO 9001 vytvaii v organizaci predpoklady pro trvalé
poskytovani vyrobku anebo sluzby, ktery spliiuje pozadavky zékaznika a pozadavky
prislusnych predpist, zvySovani spokojenosti zakaznika, neustalé zlepSovani vsech

firemnich Cinnosti a v neposledni fadé zvyseni konkurenceschopnosti firmy.

Cilem této spolecnosti je poskytnout kvalitni sluzby svym klientim opakované.

Spoletnost CK zaméstnava v Ceské republice piiblizn& sto padesat zaméstnancll na
hlavni pracovni pomér. Organizacni strukturu spoleCnost tvofi jednotlivé useky, mezi
které patii usek ekonomicky, administrativni, personalni, IT, obchodni a provozni.
Ekonomické oddéleni fidi ekonomicky feditel a s uCetnim oddélenim zajistuje
komplexni chod spolecnosti po ekonomické strance. Administrativni oddéleni kromé

bézné firemni administrativy, poskytuje v pfipadé nutnosti podporu vSem dalSim
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firemnim asekim. IT oddéleni spravuje interni data a zaroven je zodpoveédné za
bezproblémovou elektronickou komunikaci mezi zakazniky a spolecnosti CK.
Obchodni oddéleni je fizeno obchodnim feditelem a je primarné zodpovédné za nové
zobchodované obchodni pfipady, ale i udrZzovanim kontaktd a péci o stavajici

zakazniky.

Do spole¢nosti CK jsou primarn€ pfijimani zaméstnanci, ktefi maji pozadované
vzdélani. Neni to vSak zcela zasadni podminkou. Podstatné je, aby uchaze¢ o
zaméstnani byl zodpovédny, peclivy, samostatny a aktivné se zajimal o cestovni ruch a
vzdélaval se v téze oblasti na denni bazi. SpoleCnost naboru novych zaméstnanct
vénuje nemalou pozornost. Prubéh prijimaciho fizeni a nasledného zaskoleni se odliSuje
podle druhu pozice. Soucasti vétSiny prvotnich pohovord je vSak znalostni test,
rozhovor s fiktivnim zékaznikem a dale kratk4 prezentace vybraného tématu. Takovy
postup umoziiuje spolecnosti odhalit silné a slabé stranky jednotlivych uchazecu,
analyzovat jejich potencial a navrhnout tu nejvhodnéj$i pozici. Vedeni spolecnosti CK
si uvédomuje, ze pouze schopny pracovnik dokaze podéavat kvalitni vykony a proto

zamestnava jen ty opravdu schopné.

Momentalné¢ se spoleCnost CK dlouhodobé potyka s jistou mirou fluktuace
zaméstnancu. Tuto skuteCnost spoleCnost vnima jako mozny budouci ale i soucasny

problém pfi svém fungovani, proto by se mu rada vyhnula, nebo ho alespori zmirnila.

3.3.2 RESPONDENTI

Vyzkumny vzorek respondenti pfedstavuji byvaly zameéstnanci vybrané spoleCnosti
CK. Tito respondenti byli pro vyzkum vybrani na zakladé vétsi daveéryhodnosti
rozhovoru, protoze byvaly zaméstnanec je vice otevien odpovidat v souladu
s opravdovosti nezli zaméstnanec, ktery je stale soucasti pracovniho procesu spolecnosti
CK. Takovy rozhovor by poté mohl byt veden ve strachu zaméstnance a nemuseli by

odpovédi pasobit davéryhodné, aby nedoslo k vypovedi od spolecnosti CK.
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Cely proces rozhovoru a sbér dat byl zcela anonymni. Je to z divodu ochrany téchto

osob a takeé pro vétsi miru spoluprace a daveéry pfii rozhovorech.

Na zakladé zakona 101/2000 Sb. o ochrané osobnich udaji byla jména respondentt
oznaCena pomoci koédovani R1, R2, R3, R4, R5 a R6 dle poradi uskutecnénych

rozhovord. Rozhovory byly nasledné doslovné prepsany a piipraveny k analyze.

Celkem se rozhovoru zicastnilo Sest respondentti. Soucasti vyzkumného souboru byly
tfi zeny a tii muzi. Primérny vek respondenti byl 32 let, v rozmezi 23-49 let. Tti
respondenti dosahli stfedoskolského vzdélani. Dva respondenti maji vysokoskolské
vzdélani a jeden z respondentt je stale studentem vysoké Skoly a zarovenn momentalné
na matefské dovolené. VSechny tyto informace jsou zaznamenany v tabulce ¢islo 1.

Datum pofizeni nahravek je 12. dubna az 15.kvétna 2023.
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Vek | Dosazené Délka | Pohlavi | Kod
vzdélani pomeéru respondenta
u CK
Respondent | 49 VS 5 let Zena R1
1 let
Respondent | 29 SS 3 Muz R2
2 let mesice
Respondent | 31 VS 9 Muz R3
3 let meésicu
Respondent | 38 SS 3 roky | Zena R4
4 let
Respondent | 24 VS 4 roky | Muz RS
5 let
Respondent | 23 VS 2 roky | Zena R6
6 let (Studentka+MD)

(Tabulka ¢islo 1 - vlastni zpracovani)
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3.4 VYSLEDKY PRUZKUMU

Informace vyzkumu jsou vyhodnoceny textovou analyzou, ktera zahrnuje interpretaci
obsahu odpovédi. Zaroven jsou vysledky pro lepsi Citelnost zaznamenany v tabulce

¢islo 2 a ¢islo 3 nize.

Cilem vyzkumu bylo identifikovat pficiny fluktuace ve vybrané spolecnosti CK. Po
rozhovorech s respondenty vySlo najevo, Ze k odchodim zaméstnanci dochazi na
zakladé Ctyt pricin. Tyto Ctyfi pfiCiny respondenti povazuji za dilezité a naprosto
adekvatni k jejich odchodu.

Prvni a nej¢astéjsi piicinou je vztah respondentt s leadrem a s vedenim, ktery byl zcela
nevyhovujici. Jednalo se o rizna nedorozumeéni, na zakladé nichz vznikali nesouhlasy,
které Casto vyustili v nevhodné jednani leadri a vedeni vuc¢i svym podiizenym

zaméstnancum.

Po nedorozuménich ¢asto dochazelo k velmi Spatné a mizejici komunikaci, ktera byla
pro chod spolecnosti velmi dilezitou soucasti. V tabulce Cislo 2 je zaznamenana Casova

osa neustalého snizovani komunikace.

R1

AN N "
AN NN —R3
\ N AN —w

-
/|
d
7

(Tabulka ¢.2 — vlastni zpracovani)

33



Druha pfi¢ina odchodu zaméstnanci ze spoleCnosti CK je finan¢ni stranka, kdy
dochazelo opakované, bez ptfedchoziho upozornéni a Casto 1 bez vysvétleni ke snizovani
platu, ktery se u vétSiny ptipada snizil z nadprimérného platu na sotva zakladni mzdu.
Plat byl snizovan i pies to, Ze spolecnost CK neustale prosperovala a obchody s klienty

se velmi dafili.

Velmi podobné jako ¢asova osa snizovani komunikace vyobrazena vySe v tabulce Cislo
2, by dle slov respondenti vypadala osa finan¢niho ohodnoceni. OvSem pouze jeden
z respondentt odpoveédél na dotazani konkrétnich Castek vyplaty od spolecnosti CK,

proto ji nebylo mozné konkrétné zaznamenat.

Zaroven diky prosperité spolecnosti dochazelo i k velmi Castym presCasim, které ale
zaméstnancim nebyli proplaceny. A ani nedostali moznost nahrady volna, pfipadné jiné
benefity. Spolecnost CK brala loajalitu od zaméstnancii i po pracovni dobé jako
samoziejmou. V pracovni smlouvé ovSem zadna z téchto poznamek uvedena nebyla.

Prescasy jsou tfeti pricinou odchodi ze spole¢nosti CK.

Ctvrta pii¢ina, ktera nepatii k tém nejdaleZit&jgim, ale spolu s ostatnimi pfiginami je pro
respondenty dulezita, jsou benefity. Spole¢nost CK méla pro své zameéstnance nékolik
benefitd, které velmi radi vyuzivali. Jednalo se multisport kartu, nékolik vstupt do
fitness centra, slevy na tabory pro déti, soukromé zdravotnictvi a dalsi. Bohuzel tyto
benefity spolecnost CK bez vysvétleni zrusila. Zaroven jeden z respondentll uvedl, ze
mu pii pohovoru a nastupu do spole¢nosti CK byli tyto benefity slibené, ale uz v té
dobé, byly zruSeny. Proto zadné benefity nakonec ani pres slib od spolecnosti CK

nedostal.
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v 7w

PRICINA R1 R2 R3 R4 R5 R6 | CELKEM
ODCHODU ANO
VZTAH ANO | ANO | ANO | ANO | ANO | ANO 6

S LEADREM

FINANCE | ANO | ANO | ANO | ANO | ANO | NE 5
PRESCASY | ANO | NE | ANO | ANO | ANO | NE 4
BENEFITY | ANO | ANO | ANO | ANO | NE | ANO 5

(Tabulka €.3 — vlastni zpracovani)
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4 ANALYZA VYSLEDKU

V této kapitole se zamé&fim na kvalitativni analyzu, kterou jsem pro vyzkum zvolila.
Tato kvalitativni analyza vyzaduje schopnost interpretovat data a vytvaret hlubsi

pochopeni zkoumaného jevu (Survio.com).

Jiz z teoretické Casti je zfetelné, ze kvalitni leadership je pro organizaci velmi dulezitou
soucasti spravného fungovani. A v minulé kapitole pii uvadéni vysledkd bylo
objasnéno, ze k nejvétsi Casti fluktuace ve spoleCnosti CK dochazi pravé na zakladé

$patnych vztahu s leadry.

Proto se tato Cast prace zaméfuje na jednotlivé priCiny odchodu respondentd ze

spoleCnosti CK a je zde provedena analyza informaci od nich ziskanych.

Nejdulezitéjsim faktorem pro fluktuaci se jevi u respondentti vztah s leadrem, vedenim
a komunikace s nimi. VSech Sest respondentti nebylo s leadershipem ve spole¢nosti CK
spokojeno. Shoduji se v odpovédich, kde odkazuji na nevhodné a neprofesionalni
chovani leadrt a vedeni. R1: ,, 4 tyhle emaily se prvné posilali pravé tomu leadrovi, co
byl nad nami, pro kontrolu a ten to zase posilal vejs vedeni. No a ten den, jsem se
dozvédéla, Ze ten muj leader, tyv moje emaily celou tu posledni dobu poupravoval a
mazal mi tam urcité véci, které jsem udélala, jako bych je vithec nesplnila. “. R2: ,, No
nelibilo se mi, jaky méli pristup z vedeni k zaméstmancum a jaké podminky jim davali.
Jeden z dotazovanych uvedl, Ze nasledné trpél 1 psychickymi problémy. R3: , Asi ta
psychika uz to nebylo mozné ustat. Snazil jsem se délat, co jsem mohl, ale den md jen 24
hodin a kolikrdt jsem pracoval do noci, nemél jsem zZadny osobni Zivot, hroutilo se mi to
i doma a potom jsem nemél Zadné idealni ndpady na prdci. A samozrejmé muij leader mi
to dal pékné sezrat. Ta psychicka strdnka mé nejvice donutila odejit. ProtoZe ten tlak ze
shora z vedenti se nedal uz ustdt. “ R4: ,, Dohadovali jsme se v jednom kuse. Nikdy bych
si nemyslela, Ze z prdce smii, se stane nocni miira pravé kviili leadrovi, ktery si myslel,
Ze se ke mné miize chovat jako ke kusu hadru.Citili jsem se vdzné hrozné“ Dalsi dva
respondenti uvedli, ze se leadrovi vyhybali nakonec zamérné, jen proto, aby nemuseli
denné poslouchat velmi hlasité vylevy a vybusSnost leadra. RS: ,, Musel byt snad na

hlavu. Pardon, Ze to takhle uvadim, asi to neni nejvhodnéjsi zpiisob, ale ja osobné jsem
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z ného mél potom uz obcas i strach. Prisel jsem si nakonec tak trochu jak Zdk a ucitel ze
stredni, neZ jako zaméstnanec a leader. Myslel jsem si od zacdtku, Ze si budeme
vzajemné pomdhat a zZe se na néj mohu kdykoliv obratit, ale diky strachu jsem potom
s nim uz radéji nic neresil. “ R6: ,, No vybusnej byl hrozné. Ale vic nez vybusnost mi
potom vadilo to, Ze mi bylo slibeno jako studentce volno pro zkousky, ale nikdy mi ho
leader nechtél dat. Tak trochu jsem potom zaslechla viastné i to, rozhovor s vedenim,
kde si muj leader stéZoval, Ze uz rovnou mu miizou do tymu ddvat déti z matersky Skolky.

¢

Dlouho jsem premyslela nad tim, zda to bylo mysleno na mé. ‘

Z dotazu u faktoru finan¢niho ohodnoceni za vykonanou praci vyplynulo, ze pét z Sesti
respondentt by ocekavali za tuto praci vyssi platové ohodnoceni. R1: |, Urcité tam hral
roli nesouhlas s leadry a také financni stranka, protoZe veSkeré prescasy, které jsme
delali tak nam je neproplatili. To zZe nebyli uplné prijemni nebo sympaticti ti leaderi
nade mnou, tak s tim bych se mozna zviddla jesté néjak smirit. Ja jsem se nepotiebovala
chodit do prace s nikym kamardadit, ale myslim si, Ze tim konkrétmim ditvodem, kdybych
méla vybrat pouze ten jeden, tak si myslim, Ze to bylo sniZeni financi za odvedenou
praci. “ R2:, No jako ta financni stranka z mého pohledu mohla byt o néco lepsi. Za tu
v8echnu prdci, kterou jsem udélal si myslim, zZe jsem mél byt ohodnocen lépe. A ja jsem
viastmé na prvni i mésice mél slibenou zdkladni slozku vyplaty a to spolecnost splnila.
Jen ty bonusy za odvedenou prdci bych si predstavoval vyssi.“ R3: , Neférovost ve
financnim ohodnoceni. To byla posledni kapka. Délat si prdci po svém bez pomoci
leadra i bez jeho podpory jesté Slo, ale vyplata nestala za nic za tu drinu “.R4: ,, Tady to
byla drina a za malej peniz. Normdalni clovék kdyz Zije sam se horko téZko uzivi. RS: |,
Penize. To bylo to proc jsem do spolecnosti CK Sel a potom to byl i ditvod, proc jsem
odeSel. Nebyla tu uz Zadna motivace“. Jeden z respondentll byl s financni odmeénou
spokojen: R6: | 7a financni stranka si myslim, Ze by se dala zlepsit. Organizace ma

hezké obraty a mohla by své zaméstnance podporit vice alespoit po této strance *.

Pfi dotazovani se na pracovni dobu, byli odpovédi odlisné, ovSem shodovali se
v presCasech. Ctyfi z Sesti respondenti uvedli, Ze presCasy de€lat museli. Z rozhovort

vsak vyplynulo, ze zadny z respondentu by s pies¢asy nemél problém v ptipadé, kdy by
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byl cas navic zaplacen. R1: ,, Pracovni doba oficidlné byla klasicky jako osmicky, kdy
my jsme chodili od pondéli do soboty, kdy ty soboty jsme méli mit maximdlné dvé do
mésice. To bylo oficialné ve smlouveé. Ale neoficidlné to potom bylo tak, ze mi vychdzeli
za jeden mésic jeden, maximdlné dva volné vikendy. Protoze obcas se stdavalo, Ze jsem
Sla do prace klidné od pondeéli do nedéle, nebo od pondéli do soboty ale nakonec jsem
treba jesté za nékoho zaskakovala. 1 kdyz to zaskakovani za nékoho jsem délala vice
méné dobrovolné, protoze jsem prdvé ocekavala, Ze mi to bude zaplaceno. Navic tam
bylo dané, Ze dokud neodvedes zadanou prdci, tak prosté neodejdes. Ale tam nezdlezelo
Jjen na nds, ale i na klientech, takze to casto byvalo velmi ndrocné ten den dotdahnout do
konce. A rano jsme zacinali od nuly nanovo. Navic co jsme nestihli v oficidlni pracovni
dobé, byl dle vedeni pouze a jen nas problém a za ten prescas ktery jsme museli ziistat,
abychom prdci dokoncili, nebylo zaplaceno. “ R3: ,, Dlouhd. Hodné dlouha. A viastné i
dost individudlni. Kdyz toho bylo hodné, zastaval jsem v prdci klidné i do pozdnich
nocnich hodit. Kolikrat se stalo Ze jsem domu prijel i ve 2 ve 3 rdano. Nejdiiv jsem si
mohl prdci brdt domii takze jsem pracoval z domova, pracoval jsem klidné i do 4 rdno
ale potom jsem mél den pro sebe. To mi docela vyhovovalo, ale kdyz jsem potom nesmél
z domova pracovat a musel byt jen v kancelari a vracet se domii tak pozdeé, to mi teda
vadilo. “ R4: ,,Doba pracovni byla brdna jako osmihodinova, ale casto jsme ziistavali
klidné deset hodin. Kdyby spolecnost za prescasy platila, nevadili by mi. “ RS: ,,Nemél
Jjsem néjak nic jinyho na prdci, takZe pracovni doba byla v poho. Jen v pdtky mi to
vadilo, protoze jsem tireba chtél jit veCer nékam posedét a kdyz jsem odchdzel z prdace
vdeset vecer, tak uzZ jsem nemél ani naladu a byl jsem dost unevanej.” Dva
z respondentt na zakladé jejich pracovni pozice prescasy délat nemuseli. R2: |, Ne,
nikdy. Jako teamleader jsem prescasy nedélal, ale od kolegu, kteri byli ve spolecnosti
déle, jsem zaslechl, Ze tak do 6 mésicii mé neplacené prescasy neminou. Z toho jsem mél
docela strach. Nechtél jsem tam samoziejmé byt zas od nevidim do nevidim a jesté
abych za to nedostal zaplaceno.” R6: ,, Prescasy ne, maximdlné sem tam néjakou
tabulku jsem dodéldvala doma, co se tykalo administrativy. Ale kolegové prescasy délali
no. Casto se stavalo, kdyz jsem odchdzela z prdce a oni tam jesté byli a rdno rikali, Ze

odesli treba v devét vecer.
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Mezi dalsi pfi¢inu odchodu ze spolecnosti CK se zatadili Benefity, které spolecnost
nejdiive vyuzivala k podpofe svych zaméstnancd. Postupem Casu zacCala benefity
snizovat a nakonec je zruSila definitivné a to bez udani divodu, jak jiz bylo feceno
v predchozi kapitole. Péti respondentiim ze Sesti, odfiznuti benefitd vadilo: R1: ,,Co se
ka zaméstnavatele celkove, tak s tim sem byla spokojend, protoze jsme méli ze zacatku
spoustu benefitii. “ R2: ,, A pak ty benefity no, co mi slibili pri pohovoru a po téch dvou
mésicich mi bylo receno, Ze je zrusili. “ R3: ,,Mél jsem benefity a to naprosto famdzni na
zacatku. Dokonce jsem i vyhrdl za odvedenou prdci, kterou jsem odvedl jako prvni,
exotickou dovolenou. To byl bdjecny benefit. Ale kdyz jsem odchdzel, tak jiz spolecnost
Zddné benefity nerozdavala. “ R4: |, Ano, néjaké byli a pak se to rusilo. Ale ja jsem na
nich zas tolik nelpéla.” RS: |, Moc si to uz nepamatuju, ale vim, Ze ze zacdtku jsem
chodil na Multisprot kartu do fitka. Potom uz jsem ji nedostdval. “ R6: ,,Tyjo, jednou
Jjsem dostala slevové kupony do ndkupdku a jako studentce se mi rozhodné hodili. Pak

uz si zadné dalsi benefity ale nepamatuji. Skoda.

Dalsi dveé dualezita témata jako je Skoleni a pracovni prostiedi respondenti nezahrnuli do
pri¢in k odchodu. OvSem dle jejich odpovédi Skoleni po nastupu do spolecnosti CK

nebylo v péti ze Sesti pfipadu zcela dostacujici k vykonavani nasledné prace:

R1: ,, Klasiky, jako asi vSude jinde. Méli jsme Skoleni tyden ve Skolici mistnosti, kde
Jsme sedeéli od rdna do vecera u pocitacu. Délali jsme ndcvikové situace. Jediné co bych
vytkla bylo to, Ze obcas chybéli néjaky sluchatka, nemohli jsme si to zkouSet vSichni
najednou jo, museli jsme se stiidat a cekat a potom se to Skoleni o to viastné protdhlo
do pozdéjsich vecernich hodin nez bylo piivodné planovano, takze to povazuji za
nedostatecné. “ R2: ,, Mné vyhovovalo to, Ze Skoleni bylo rychly a mohl jsem jit hned
pracovat a vydeélavat si. Ale kdyz jsem videél potom, Ze to Skoleni, které jsem mél, bylo
vice méné jen tricet procent informaci, které jsem k prdci potieboval, tak mé to dost
Sfrustrovalo. “ R3: ,, Ja jsem zaSkoleni mél jen s jednim Skolitelem. Byli jsme spolu ve
dvou a viasmé to ani nebyl skolitel, byl to clovék, po kterém jsem tuhle pozici prebiral.
Vice méné to bylo rychlé, ukdzal mi, co a jak se tu déld, co mé cekd, na co si ddt pozor,
takze jsem to uplné za Skoleni néjak nepovazoval. Hodné jsem se vzdéldval sam. Je

pravda Ze néjaké Skoleni kazdy rok, uz i kviili inovacim by se hodilo, kdyby firma délala.
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Kdyz jsme nastoupil tak stacilo to co mi bylo sdéleno, ale urcité bych ocenil, kdyby
kazdy rok néjaké Skoleni probéhlo at uz primo od spolecnosti a nebo by zajistila néjaké
externi. “ R4: . Na Skoleni nas ucili véci, které v praxi funguji uplné jinak“ RS:
,,Skoleni jsem mél online z domova formou videi a vse bylo podrobné ukdzdno. Je
pravda, Ze téch informaci bylo spoustu a bylo tézké si je zapamatovat, ale bylo to
zvladnutelné. “ R6: ,,Systém se mi zddl snadny. Méla jsem asi Stésti oproti ostatnim
kolegiim, protoze na rozdil od nich, jsem neméla Skoleni ve skupiné, ale individudlneé,

ale i tak je pravda, zZe nékteré véci jsem si potrebovala s leadrem zopakovat.

Pracovni prostredi se ve spolecnosti CK uvedlo jako velmi pozitivni. VSichni
respondenti byli s pracovnim prostfedim nadmiru spokojeni. Jediné minus bylo za
pusténou klimatizaci, kde vSak respondent uvedl, Ze jde pouze o subjektivni nazor: R1:
,,Kanceldr jsme méli do vnitrobloku takze tam byl klid a nebyl slySet Zadny hluk aut a
niceho. Jediné co mi nebylo vidy prijemné, tak byla klimatizace, kdyz byla zapnuta.
Protoze bylo tézké ji regulovat tak, aby ta teplota vyhovovala vSem. KazZdopaddné ta
klimatizace je spiSe muij subjektivni pocit.“ R2: |, Urcité ano a kanceldr byla pékna,
moderni, denné bylo poctivé uklizeno. S tim jsem problém nemél. Na prdci na pocitaci
Jsem zvykly i doma, takzZe to taky bylo v poho. Obcas byl teda pomalejsi systém, a to mé
trochu rozcilovalo, protoze to dost zdrZovalo, ale jinak celkové to prostredi bylo fajn.
Tomu nemam co vytknout. Zazemi s kuchynkou bylo dostatecné velky, nemuseli jsme se
tam nikdy mackat. Mistnost na odreagovani, prostor na hrani stolnich her to ale moc
nikdo nevyuzival. Ani teplo, ani zima. VSechno v pordadku.” R3: ,, Ja jsem mél pracovni
prostredi hezké. Mél jsem kanceldr jesté se 3 svymi lidmi, méli jsme klimatizaci, denni
svétlo, kvétiny, nékdo by to neresil, ale ono to vdiné tu praci zprijemnilo.” R4:
Dokonce byla i sprcha a ta se nékdy hodila, kdyz tam clovék musel obcas skoro prespat
(smich).“ RS: , Je pravda, Ze v zdazemi bylo naprosto vSechno. A kancelar takova
normalni, v pohodé. “ R6: , Prostiedi bylo moc hezky. Myslim si, Ze uz jako dité jsem si
vysnila kanceldr, kde budu jednou pracovat a tohle bylo presné to misto. Dokonce i

hrnecky jsme méli designove sladény. *
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Na zavér byli respondenti dotazovani na doplnéni informaci o spole¢nosti CK a na to,
co si mysli, ze by spole¢nost CK m¢la prestat délat nebo co by mohla naopak vylepsit.
Zde se respondenti opét vratili k neprofesionalnim vztahim sleadry a vedenim, u
kterych by ocenili jejich celkovou vymeénu, pripadné jejich fadné zaskoleni: R1:
Celkové si myslim, Ze by méla rozhodné probrat ty leadry kteri tam jsou. Za prvé jim dat
vice prinosnych Skoleni, za druhé ddat moznost lidem z kanceldri, kteri tam jsou ziskat
tuto pozici.“ R2: ,, Méla by prestat davat nesmysind narizeni a méla by nechat
teamleadry délat svou prdci alespori z cdsti tak, jak oni uznaji v té dané situaci za
vhodné. A délat delsi Skoleni, kterd na tu prdaci pripravi. “ R3: |, V prvni Fadé by méla
prestat brdt svoje zaméstnance jako nékoho, kdo jim je na obtiz. A zacit vic motivovat a

Vsechno. A

2%

zakomponovat do toho vSeho tieba i to Skoleni jak jsem zmifioval. “ R4:
plnit sliby. Nejen slibovat a nic z toho. “ RS: ,, Penize. A potom asi nékteré lidi. Hlavné
z téch co na nas dohlizeli”. R6: ,, Uprednostnit kvalitu pred kvantitou a mozna i dat

néjaké Skoleni leadriim, aby védéli, co si mohou k ostatnim dovolit a co je uz moc “.

41



S DISKUZE

Cilem vyzkumu bylo zjistit, jaké jsou pfiCiny fluktuace ve vybrané spolecnosti CK.
Pokud se podivame na vysledky vyzkumu, tak muzeme konstatovat, Ze cile tohoto

vyzkumu bylo dosazeno.

Pti vypovédich bylo patrné, ze hlavni pfi€¢inou fluktuace ve spole¢nosti CK je chybné
nastaven leadership a obrovska mezera ve Skoleni leadr(i, ktefi misto vedeni svych
zaméstnancl t€zi z jejich prace a chovaji se velmi nevhodné. Ve spoleCnosti tedy
prevladaji velmi Spatné vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi, které pfispivaji k
odchodim ze zaméstnani. Nadfizeny by mél byt ochotny zaméstnance ve vSech
ptipadech vyslechnout a neodbyvat ho. Pokud zaméstnanci maji strach pfijit za svym
nadfizenym, muze to pfispivat k negativnim vztahim na pracovisti a nasledné
nespokojenosti. Z vétsiny ziskanych dat vyplynulo, ze vSichni dotazani respondenti byli
nespokojeni se svym leadrem. Pravé pristup leadri k zameéstnancim je mnohokrat
efektivnéj§i nez vysoké finan¢ni investice jako je zvySeni platu, kdy je mozné udrzet
zameéstnance jen do vySe jejich platu a pokud se jeho financni potfeba zvysi a

spoleCnost mu plat dale nezvysi, opét odchazi.

Z prvotniho pohledu bychom se mohli domnivat, ze leadership bude tou hlavni
pfi¢inou, pro¢ vétSina zameéstnancu ze spolecnosti CK odchazi. Pri¢inou odchodu je
ovSem i velmi nizké finan¢ni ohodnoceni, které dle slov respondentl hranici
s minimalni mzdou, coz rozhodné neodpovida odpracovanym hodinam a dokoncenym

ukolam, které jsou dokonce Casto odvedeny nad ramec.

Dalsim faktem, ktery vede k fluktuaci ve spolecnosti CK je snizujici se duavéra ve
spolec¢nost. Na zacatku spolecnost CK slibovala svym zaméstnancim stabilitu v podobé
nadprimérného platu a nekolika benefitl. Nasledné byly zruseny benefity a snizené i
mzdy zaméstnancim absolutné bez jakéhokoliv vysvétleni. Tyto nepravdiveé informace

povazovali respondenti za znepokojujici a frustrujici. Velmi pfinosné pro spolecnost CK
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bude hned zpocatku jiz na pohovoru nic nepiikraslovat, neslibovat zrusené benefity a

uvést veskeré informace zajemciim o praci tak jak ve skuteCnosti jsou.

Vedeni spolec¢nosti CK, si je védomo fluktuace zameéstnanct, kazdopadné si

nepiipousti, ze by nékde udélalo n¢jakou chybu, ktera by byla pti¢inou odchodu.

Autor Branham piSe, ze (Branham, 2009, str.16): ,,Leadry by mélo zajimat, z jakych
divodu pfisli o zaméstnance a museji pfijmout skuteCnost, ze mozna udélali nebo
naopak neudélali néco, co zaméstnance z firmy vyhnalo.“ Je dulezité snazit se
hloubkové porozumét divodim nespokojenosti zaméstnanci. Ty jsou pro spolecnost
cennym zjisténim a nasledné pak tedy i moznym podnétem ke zméné, ktera by dokazala

vytesit odpovidajici problém.*

V teoretické Casti byly shrnuty poznatky o jednotlivych krocich, které k fluktuaci vedou
a jak by bylo mozné, fluktuaci zabranit. Jednou z moznosti, je téma z teoretické Casti,
kde se pojednava o tom, jak by mél leader své nasledovniky spravné vést a jaky by sam
osobné mél byt a jaké by meél vykazovat kvality. Dle vyzkumu do§lo ke zjisténi, ze
dilezité kompetence vétSina leadri ve spolecnosti CK nema, proto by bylo velmi
vhodné tadné profesionalni zaSkoleni na tyto pozice, které jsou pro chod spolecnosti

klicové.

Aby mohlo dojit k celkovému zlepSeni, je podstatné pro spole¢nost CK zaméfit se nejen
na zaskoleni leadrt, ale i prodejci zajezdu. Z vyzkumu totiz vyplynulo, Zze ac se u
nékterych respondentti na prvni pohled zdalo, ze skoleni bylo dostatecné a zabralo
spoustu Casu, tak nakonec v praxi s klientem si nevédéli rady a museli zadat o pomoc
leadry, ktefi Gasto nebyli piitomni. Radné zaskoleni prodejcti zajezdd usnadni chod
obchodu s klientem, uSetii ¢as a urychli pfedpokladané plnéni prodeje. Dale by bylo pro
spoleCnost CK velmi vhodné zvazit, zda je moznost, delat Skoleni pro nizsi pocet
zaméstnancu. Pfi individualnim Skoleni je vétsi pravdépodobnost, Ze bude Skoleni
dostacujici k zaueni do samostatného pracovniho procesu nejen pii prodeji, ale i

v systému, ve kterém si respondenti zpoc€atku nebyli jisti.
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Spolecnost CK by se tedy méla zaméfit na vSechny tyto aspekty a klast na né mnohem

veétsi duraz.

Ptinos tohoto kvalitativniho vyzkumu s Sesti byvalymi zaméstnanci vybrané spolecnosti
CK vidim predevS§im vtom, ze poskytne spolecnosti CK alespori néjaky rozhled

v pri¢inach fluktuace a moznosti jejiho napraveni.

Pro ovéfeni jiz zjisténych vysledkd se jako vhodna metoda jevi kvantitativni vyzkum,
ktery by pomoci anonymniho dotaznikového Setfeni obsahl zaméstnance celé
spoleCnosti, ktefi ze spoleCnosti neodesli. Anonymita by mohla napomoci k tomu, aby
zameéstnanci odpovidali pravdivé a poskytli tak spolecnosti informace, co by radi
zmenili, co jim schazi, co by potfebovali pfi praci zlepsit a co naopak se jim jevi pro
pracovni nasazeni jako pfinosné. Piikladem toho, co by spolecnost CK mohla zanechat
je velmi piijemné pracovni prostiedi, které vyhovovalo vSem Sesti respondentim. Dale
by mohla spolecnost CK vést jednotlivé rozhovory se zaméstnanci. Nebo vyuzivat
vystupnich pohovort. Vystupni pohovor by mél zjistovat skutecné davody odchodu.
Spolecnost by se tak mohla na tyto divody vice zaméfit, vénovat jim pozornost, a tak

jim pfedchazet.

Omezeni této prace je predevSim v malém vyzkumném vzorku. Vysledky se nedaji
zobecnit, nicmén€ pro zkoumanou spolec¢nost vypovidajici schopnosti maji. VSechny
vysledky a vSechna doporuceni maji platnost pouze pro tuto sledovanou spolec¢nost CK,

pro kterou jsou ptinosné.
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ZAVER
Tato bakalatska prace se zabyvala vyzkumem fluktuace ve vybrané spolecnosti CK.

Jejim hlavnim cilem bylo zjistit, jaké jsou pficiny fluktuace ve spolecnosti CK.

V tvodu mé bakalarské prace jsem si vytycCila hned dva hlavni cile: (1) Poskytnout
ucelené informace tykajici se fluktuace a leadra. (2) Provést analyzu s byvalymi
zaméstnanci zvybrané spolecnosti CK, na zékladé které zjistim, pro¢ dochazi

k opakované fluktuaci.

Bakalarska prace byla rozdélena na dvé Casti. Prvni ¢ast se vénovala teoretickym
vychodiskiim. Druha c¢ast fesila analyzu fluktuace zaméstnancli ve vybrané spolecnosti

CK.

Teoreticka Cast byla vénovana shrnuti zakladnich poznatkt o fluktuaci a leadershipu
zaméstnancil a byla rozdélena na jednotlivé kapitoly. Prvni kapitola se zabyvala
definovanim fluktuace, jejim rozdélenim, jak se méfi mira fluktuace a jaké jsou jeji
dopady. Dale zde byly uvedeny vyzkumy fluktuace, které jiz probehli. Druha kapitola
se zabyvala leadershipem, tedy jsem strucné vysvétlila definici leadershipu, jeho
funkce, role a styly vedeni. Diky tomuto zjisténi jsme se dozveédéli, ze leadership hraje
v dnesni dobé velmi dualezitou roli v kazdé spoleCnosti. Leadership je zaméfen
predevsim na lidi, které se snazi motivovat a inspirovat k dosazeni spolecnych cilti své
nasledovniky pomoci vizi. Pouzita byla domaci 1 zahrani¢ni odborné literatura a

elektronické zdroje.

Prakticka cast se vé€novala analyze fluktuace zaméstnancti ve vybrané spolecnosti. Byla
téz stejné jako teoreticka Cast rozdelena do kapitol. V ramci metody ziskani informaci
jsem pouzila kvalitativni vyzkum, konkrétné s Sesti respondenty, pro které jsem

zprosttedkovala polostrukturovany rozhovor. Byla zde dale predlozena hlavni
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vyzkumna otazka a dil¢i otazky, na zakladé kterych nasledné probehla analyza

ziskanych dat s respondenty.

Prakticka cast prace prinesla dulezita zjisténi a to, ze hlavni pficinou fluktuace ve
spoleCnosti CK je neprofesionalné nastaveny leadership, nizké financni ohodnoceni a
nedivéryhodnost spoleCnosti, kterou si sama zavinila na zakladé Sifeni mylnych

informaci a nabizenych benefitech, které byly zruSeny.

Respondenti, ktefi pracovali ve spoleCnosti CK naznali, ze spoleCnost pfijimala
zameéstnance spise jako levnou pracovni silu, kterou je mozné snadno vymeénit. Proto by
bylo adekvatni zacit brat zameéstnance jako lidské zdroje svdécnosti a ne
samoziejmosti. Z dlouhodobého hlediska se dané organizaci zména pfistupu vyplati,
protoze i stali a minuly zaméstnanci budou §ifit dobré jméno o spolecnosti. Loajalita a
nizka fluktuace je velmi dilezita pro organizaci a pravé diky zméné je mozné tento cil
podpofit. Zmeéna pristupu vyzaduje spiSe strategické zmény a zménu mysSleni a pristupu,
coz bude stat urcity Cas navic, ktery bude souviset se zménou, ale z dlouhodobého
hlediska se tento Cas vrati diky tomu, ze uSetii Cas a energii pii neustalém zaskolovani

novych pracovnikll a problému s tim souvisejicich.

Pokud shrneme vysledky vyzkumu, dojdeme k zavéru, ze cil bakalarské prace byl
splnén a prinesl mnoho poznatkl jak z teoretické tak z praktické Casti. Vyzkum splnil
svij ucel a odhalil slaba mista spolecnosti CK, pro ktera byla navrzena piislusna vhodna

doporuceni, jak se muze fluktuaci nasledné vyhnout, ¢i ji alespon z Casti zabranit.

Zaroven uvedené poznatky také vyrazné prispely ke zvySeni mych znalosti. Jsem velmi
rada, ze tato prace bude slouzit k mé atestaci na vysoké Skole, ale také prakticky

pomuze zlepsit situaci vy vybrané spolecnosti CK.
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PRILOHY

PRILOHA A - Souhlas

Dobry den

Setkali jsme se dnes na zaklad€ nasi predchozi dohody, kde bylo oboustranné uvedeno,
ze spolu povedeme rozhovor, ktery je primarné€ zaméfen na zkoumani pficin fluktuace

ve spolecnosti CK, ve které jste pracoval(a).

Tento rozhovor bude slouzit k mé bakalarské praci, ale také k vyzkumu pro spolecnost

CK.

Nejprve se Vas musim zeptat, zda souhlasite, ze cely rozhovor bude nahravan a
archivovan? Nahravka poté bude slouzit pro ucely mé bakalarské prace a dale pro
zhodnoceni pro spole¢nost CK. Pouze tyto subjekty budou mit k nahravce a

k naslednému pisemnému piepisu pristup, a to k acelim vyse zminénym.

Zaroven Vam chci sdélit, ze v ptipad€ jakéhokoliv upfesnéni se mé muzete na cokoliv
zeptat, nebo rozhovor ukoncit, pfipadné neodpovidat na otazku, ktera by Vam byla

nepiijemna.

Cely rozhovor je zcela anonymni a vase jméno nebude nikde vefejné uvedeno. Mate vy

ke mné jakékoliv otazky?

Nez se pustime do pfimého rozhovoru, poprosim Vas o zakladni informace o Vasi

0sobé.

52



PRILOHA B - Struktura vyzkumného rozhovoru

OBECNE OTAZKY

Jak dlouho trval V&s§ pracovni pomér ve spolecnosti CK?

Kolik Vam bylo let v dobé odchodu ze spolecnosti CK?

Jaké bylo Vase nejvyssi dokoncené vzdélani v dobé odchodu ze spole¢nosti CK?

Na jaké pozici jste pracoval/a?

OKOLNOSTI ODCHODU
Kdy jste odesel/a?

Jak dlouho jste zvazovala odchod?
Jaké byly okolnosti Vaseho odchodu? Co bylo pfi¢inou odchodu?

Jaky tedy byl konkrétni divod u vas? Pro¢ pro vas konkrétné tyto divody hrali roli a

proc? Které z téchto divodu byly ty rozhodujici k odchodu?

Co byla ta pficina, o které by se dalo fict, ze byla tou posledni kapkou?
Specifikujte, jaky ten odchod byl?

Ukoncil/a jste pracovni pomér z vlastni vile?

Byl odchod dohodou nebo po vypovédni Thiate?

Mluvil/a jste o svém odchodu nebo o touze odejit s nékym ze spolecnosti?

Jak reagoval Vas nadtizeny, kdyz se dozvédél, ze planujete ze spoleCnosti odejit?
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VZTAHY NA PRACOVISTI

Snazili jste se n€jak fesit situace s leadrem? Jakym zptisobem?

Jak to fungovalo nebo nefungovalo?

Jak byste charakterizoval/a vztah mezi Vami a Vasim zaméstnavatelem a leaderem ve

spolecnosti CK?

Jak Casto jste byl/a v kontaktu s nadfizenym a v jaké formé& probihala komunikace?
Poskytoval vam leader zpétnou vazbu k vasi praci a dostatek uznani za vykonanou

praci?

PRACOVNI PODMINKY

Jaké byly pracovni podminky pro vykon Vasi pozice?

Jaké bylo ocekavani od Vasi pracovni pozice? Bylo to v souladu s realitou? Pro¢ si to

myslite?

Jak probihalo zaSkoleni na Vase pracovni misto?

Bylo skoleni na Vasi pracovni pozici dostacujici?

Jaka je Vase zkuSenost s pracovnim prostredim?

Jak Vam toto pracovni prostiedi umozinovalo vykonavat Vasi praci?

Jak byly podminky uzptisobené tomu, abyste mohl/a vykonavat praci co nejefektivnéji?
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Z pojmi jako je Cistota, hluk, finance, a teplota, co Vam konkrétné

vyhovovalo/nevyhovovalo?

Jak jste byl/a spokojen/a s finan¢nim ohodnocenim?

Jaka byla Vase pracovni doba? Byla pro Vas vyhovujici?

ZAVER
Co si myslite, ze by organizace méla prestat délat nebo co by mohla naopak vylepsit?

Jaké jsou dle Vas moznosti té spolecnosti to fesit?

Je néco, co byste rad/a jesté zminila ke spolecnosti CK?

55



RILOHA C - P¥epis rozhovoru s respondentem ¢&islo 1
R-respondent

T-tazatel

T: Dobry den R1, ja jsem moc rada, ze mi vénujete svij Cas pii mém vyzkumu a v
podstaté, nez zaCneme, tak potfebuji upozornit na to, ze hovor je nahravany, proto Vas
hned pozadam o souhlas, zda tento rozhovor mohu nahrat a pouzit pro studijni ucely a

ptipadné i pro tcely spolecnosti CK, ve kter¢ jste pracovala?
R1: Dobry den Katrin, dékuji Vam za upozornéni a ano souhlasim.

T: Dobfe, v pripadé jakéhokoliv upfesnéni se meé muizete na cokoliv zeptat, nebo
rozhovor ukoncit, pfipadné neodpovidat na otazku, ktera by Vam byla nepfijemna. Cely
rozhovor je zcela anonymni a vaSe jméno nebude nikde vetfejné uvedeno. Mate vy ke

mné ted jakékoliv otazky?

R1: Ne, dékuji. MuzZeme klidné hned zacit.

T: Dobie R1. Cely nas rozhovor Vam tedy budu klast otazky, které jsou strukturované
do péti okruhti. KdyZz bude potieba, mizeme se k nékteré z nich kdykoliv vratit, pokud
byste si na néco vzpomnéla a chtéla n€jakou informaci doplnit v pribéhu rozhovoru.
Zacnu prvni obecnou otazkou, a to kolik Vam bylo let v dobé& odchodu ze spolecnosti

Ck?

R1: No uz jsem stara, (smich). Letos je mi uz 50, ten Cas tak hrozné leti. Ale kdyz jsem
odchazela, bylo mi jesté 49. No je to opravdu skoro pred diichodem, sice se pordd ta
vékova hranice posouvd, ale vazné jsem veérila, zZe tam do konce toho diichodu tu prdci
mit budu. No nedalo se to, neslo to uz. A dost mé to mrzelo, protoze ono takhle v 50
letech si hledat novou praci bylo hodné ndrocné. Vsude chtéji jen mladé lidi, co umi na

telefonech a jd nejsem zas az tak extrémné zdatna v tomhle.
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T: Nahodou je to krasny vék. Ale zminujete, ze bylo velmi narocné po odchodu ze
spoleCnosti hledat ve Vasem véku novou praci. Kazdopadné co se tyka Vaseho

odchodu, hral Vas vék v tom néjakou roli?

R1: 7o si tak uplné nemyslim, protozZe ze spolecnosti neustdle odchazeli i mladi lidé.
Puvodné jsem se domnivala, Ze jsou mlady a prosté se jim nechce pracovat v dobé
internetit, radéji sedi doma a kousou se nudou, nebo koukaji na ty jejich bldzniviny. Ale
Jak Sel cas, v§imala jsem si ¢im ddl vic, Ze neodchdzi kaZzdou chvili jen mladi lidé, ale i
starsi. A v té dobé jsem zacala mit trochu strach a asi i pochybnosti, jestli se spolecnosti
neni néco Spatné. Ale vitbec na nic jsem neprisia. Ja jsem trochu pdtrala, nendpadné se
vyptavala, ale nezjistila jsem nikdy nic. No bylo to jako vSude. MIZit a tutlat do posledni
chvile. Clovék to musel zaZit na viastni kiizi, jinak se niceho nemél Sanci dopdtrat.

Falesné nismévy ale vidy nakonec vyplavou na povrch.

T: Takze zpocatku vse vypadalo tak, ze je vSe v poradku, ale postupem cCasu jste si

vsimla fluktuace kolegg, je to tak?

R1: Ano, presné tak.

T: Dobre, fikala jste, ze jste musela az na vlastni kizi, dle Vasich slov zazit, co se
vlastné dé&je a pro€ k fluktuaci ve spolecnosti CK dochazi. Jak dlouho tohle vse trvalo?

Respektive jak dlouho trval Vas pracovni pomér ve spolecnosti CK?

R1: No byla jsem tam néco mdlo kolem téch 5ti let, asi 4 roky a 8 mésici, jo téch 5 let
bych rekla. A jak jsem ¥ikala, tak jsem se pirvodné domnivala, Ze ve spolecnosti ziistanu
az do diichodu, vse bylo tak hezky naaranzZované, hlavné ze zacatku. Necekala jsem, Ze
takhle na stary kolena budu muset jeSté néco ménit. Ale nakonec téch pét let, co jsem

tam povétSinu casu délala blbce, mi uplné bohaté stacilo.

T: Rozumim. Hned se k tomu dostaneme, jen bych Vam rada polozila jesté jednu
dopliujici otazku a to jaké bylo Vase nejvyssi dokoncené vzdélani v dobé odchodu ze

spolecnosti CK?

R1: Jd jsem viastné po stiedni Skole Sla hned i na vysokou Skolu a okamZzité jsem ji

dokoncila. Nejprve jsem se chtéla sice vénovat zdravotnictvi, ale nakonec jsem se
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zamérila na néco, co bylo blize mému srdci. Takze mdm piil Zivota magistersky titul
z cestovntho ruchu. Jen ted postupem Casu si nejsem uplné jista, zda jsem to viastné v

tom zivoté nékdy poradné vyuzila ve svij prospéch.

T: Magistersky titul zcestovniho ruchu Vam ale mozna pomohl 1 k pfijeti do

spolecnosti CK nemyslite?

R1: Ano, to jsem si také pirvodné myslela, ale moji kolegové viasmé Skolu, kterou jsem
méla jd, nevystudovali. Nékteri vysoké Skoly méli, ale treba v ekonomickém oboru.
Jedna moje kolegyné dokonce byla vyucena jako ¢iSnice. TakzZe to Ze mam vystudovany
cestovni ruch, asi nebylo prioritnim kritériem k tomu, aby mé do spolecnosti CK prijali.
Mpyslim si, Ze kdyby jim opravdu zdlezelo na jménu spolecnosti, tak budou prijimat lidi,
kteri cestovnimu ruchu alespon trochu rozumi. A ne kazdého kdo se prihlasi jen za

ucelem obrovskych prodeju. Neni se co divit, Ze jim to celé zacalo padat.

T: Predpokladam, ze vy patfite k lidem, ktefi cestovnimu ruchu velmi dobfe rozumi i na
zakladé Vasi vystudované Skoly. Myslite si, ze jste méla alesponi néjaké vyhody nebo

lepsi pozici, prave diky Vasemu magisterskému titulu z cestovniho ruchu?

R1: Asi se da priklanét k té verzi, Ze tomu tak bylo.

T: Dobfe a na které pozici jste pracovala?

R1: Jd jsem pracovala na vedouct pozici s tim, Ze jsem nebyla uplné tou nejhlavnéjsi
vedouci, kterda byla posazend jeSté nade mnou, ta leaderka jak se to ve spolecnosti
Fikalo. Ja byla na takové té stredni pozici dejme tomu. Ale rada bych k tomuhle sdélila,
ze jsem nebyla pravé tim hlavnim leaderem, protoZe jsem nesouhlasilas s leadry, kteri
byli jesté nade mnou. A to, co se tam délo za posledni dobu nez jsem odesla, to bylo teda

néco Sileného.

T: Kdy jste ze spolecnosti CK odesela?

R1: Jd jsem odesla viastné v bireznu loriského roku a myslim si, Ze to byla takovd ta faze,

kdy jsem si Fikala, uz je cas odejit. Uz se tam v té dobé dély divné véci a nechtéla jsem
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toho byt soucasti. A psychicky se to uz dal nedalo ustdt, proto jsem odesla nakonec i ja
po téch vsech, které jsem s kroutici hlavou vidéla odchdzet a jesté si rikala, Ze jsou

blazni, kdyz opousti teplé prijemné zdzemi.

T: Rikate, ze jste nejdiive viibec nerozuméla tomu, pro¢ lidé ve velkém odchazi a
vlastné 1 po zji§tovani informaci jste na nic nepfisla. Néjakou dobu tedy Vase prace ve
spolecnosti CK byla naprosto v pofadku a neméla jste pocit, ze by bylo lepsi odejit. Kdy

tedy nastal ten zlom, Ze jste zacala odchod zvazovat?

R1: No abych Fekla pravdu, tak ten odchod jsem zvazovala jiz tak dobry pil, moznd tri
ctvrté rok pravé pred tim odchodem. Pred tim i ctvrté rokem tam vzniklo takové prvni,
dd se rici nedorozuméni. A ono vice méné béhem celych téch péti let, kdy jsem jda jsem
ve spolecnosti pracovala, tak dochdzelo docela casto k takovym vécem, se kterymi ja
Jsem uplné nesouhlasila. Ale nebylo to zprvopocdtku na dennim porddku. Nebo je také
mozné, zZe jsem si toho viibec nevsimla. Moznd jsem ani neméla Sanci si toho v§imnout,
protoze to méli vse ve zlatém pozlidtku, které kdyz se potom natrhlo, tak ¢lovék pochopil,
jaka je to komedie. Je teda pravda, Ze ty malé ndznaky toho, Ze neni asi vSe uplné
v poradku, se zacaly projevovat nékdy ty posledni dva roky, kaZdopddné jsem tomu
nedavala hned pozornost. A uplné jsem do toho nevidéla. Ono se vedeni snazilo, aspori

ze zacatku, aby ty v§echny odchody probihali v tichosti.
T: Muzete vice specifikovat nedorozuméni, o kterych mluvite?

R1: Ano, ono se to tykalo nékolika aspektit najednou a mé to bylo hodné proti srsti.
Jeste ted kdyz si na to vzpomenu, tak skoro nemdam slov. Protoze at uz Slo o sniZovdni

Pprijmii praveé tém mim lidem, které jsem ja sama jako vedouci méla vést..

T: Kolik lidi jste vedla ve svém tymu

R1:Dostala jsem do svého tymu t7i lidi, které jsem méla vést. Dd se Fict, Ze to byli laicky
receno radovi zaméstnanci. Kazdopddné nechci aby to vyznélo néjak hloupé, protoze ja
nejsem uplné stoprocentni zastdnce autorit, nebo respektive néjakého povySovani a
bezohledného chovani se k lidem jen proto, Ze jsem dostala funkci. Ja jsem to ani v té

dobé nebrala uplné tak, Ze jd jsem jejich vedouci a oni moji podfizeni. SpiSe jsem se
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snazila s nimi tdhnout za jeden provaz, coz by viastné dle povahy slova leader byt mélo.
Ale u nas ve spolecnost se jen nadiizenym slovem leder vikalo. Za mé to byli obycejni
kazdy den v tomhle stylu. Ja jsem to brala spiSe tak, Ze mdam za ty svoje tri zaméstnance
néjakou zodpovédnost. No a v dobé, kdy se mélo pristupovat k tomu, Ze by se jim méli
sniZovat platy, tak uz jsem védéla, ze je néco Spatné. Protoze snizovat jim plat, dle mého
ndzoru, nebylo uplné spravné. Protoze tu prdci, kterou méli odvést, odvadeéli vidy
dobre, v dany casovy ramec a klidné toho stihli jesté o néco vice, nez byl puvodni pldn.
Stejné jako ja, pracovali od nevidim do nevidim, délali pres casy a ty neméli ani
zaplacené. Ja potom kdyz sem se k témhle informacim dostala, tak to byl takovy ten

prvai vykricnik, ktery volal, pozor, néco je Spatné.
T: Jak jste reagovala na to, jako vedouci, ze se ma snizovat plat Va§im lidem?

R1:Snazila jsem se vyjadrit sviij ndzor a to, Ze s tim rozhodné nesouhlasim,
argumentovala jsem tim, Ze tito moji tri lidé spolecnosti vydéldavali mnohondsobné vyssi
obraty nez treba ostatni obchodnici, kteri néjakou zahadou dostavali zaplaceno vice za

meéné.

T: Reagovalo vedeni na Vas nazor né€jakym zpusobem, nebo to schovali za zlatym

pozlatkem, jak jste tu zminiovala?

R1: Ano, v tomhle pripadé reagovalo vedeni, ale miij nazor se jim nelibil. Viastné jsem

od té chvile néjak méla pocit, Ze ve spolecnosti o mé nikdo nestoji.

T: Co konkrétné mate na mysli tim, ze o Vas ve spolecnosti nestoji. Chtéli Vam dat

vypoveéd'?

R1: 7o ne tak do slova. Spis bych to prirovnala k tomu, Ze mi zacali délat naschvdly.
Takova Sikana ne na pracovisti mezi kolegy, ale Sikana z vedeni. Mdm pocit, Ze dnes se

tomu rika bossing.
T: Jak ta Sikana, bossing o které tu hovotite probihala?

R1:Na zacatku mi zacali brat projekty, které mi pirvodné byli slibené, a za které byli
vétsi bonusy. Potom o mé zacali rozSitovat nepravdivé informace po spolecnosti.

Nemdm pocit, Ze by néco takového bylo v souladu s néjakym mravnim chovdnim ve
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spolecnosti. To teda do toho mélo hodné daleko. No a nakonec kdyz jsem resila néjaky
problém, a na néco jsem se potiebovala zeptat, protoze nejsem robot, jsem také jen
clovek, tak jsem se kolikrat ptala na nové systémové véci, a casto mi bylo casto
odsekavdno at’ si poradim sama. Kazdopddné jd jsem nebyla v IT odvétvi, byla jsem na
klasickém prodavacském iiseku. TakzZe jsem primdrné proddavala zdjezdy klientiim a
délala jsem leadra tém svym tfem lidem pode mnou, za které jsem samoziejmé také
kolikrat hasila ohen, kdyz se ndhodou néco délo, co bylo potreba ihned reSit. TakzZe
tohle jedndni od vedeni rozhodné nebylo fér. I diky tomu, Ze mi pravé treba nefungoval
systém, jak by mél, nebo nerozuméla jsem tém aktualizovanym novinkdm, tak jsem
nemohla ani pracovat tak jak jsem chtéla a s tim samozrejmé Sla ruku v ruce i financni

stranka.

T: To muselo byt velmi psychicky naro¢né vydrzet tohle tfi ¢tvrté roku. Byla Sikana tou

hlavni pfic¢inou Vaseho odchodu ze spolecnosti CK?

R1: Jd si myslim, Ze tou pricinou toho mého odchodu bylo uplné vSechno. Vsechno to co

Jjsem tady vyjmenovala.

T: Dobre a ktera z téch pficin byla pro Vas ta rozhodujici k odchodu?

R1: Urcité tam hrdl roli nesouhlas s leadry a také financni stranka, protoZe veskeré
prescasy, které jsme délali tak nam je neproplatili. To Ze nebyli uplné prijemni nebo
sympaticti ti leaderi nade mnou, tak s tim bych se moznd zviddla jesté néjak smirit. Ja
Jjsem se nepotrebovala chodit do prdace s nikym kamarddit, ale myslim si, Ze tim
konkrétnim ditvodem, kdybych méla vybrat pouze ten jeden, tak si myslim, Ze to bylo
snizenti financi za odvedenou prdci. ProtozZe i tim, jak tam ze strany vedeni dochdzelo k
tém obrovskym naschvdaliim, tak nebylo mozné, abych si vydélavala ja a ani ti moji tFi
lidé, ty penize, které jsem méla prvni tFi roky a na které jsem méla ndrok a o kterych
Jjsem védéla, Ze i na zdkladé praveé svého vzdélani, o kterém jsme se tu bavili na zacdtku,
a i na zakladeé té doby kterou jd jsem ve spolecnosti puisobila, protoze se casto stavalo,
Ze treba i ty leaderi tam byli kratsi dobu nez ja a méli samoziejmé vyssi prijmy, tak to
mé opravdu rozcilovalo. A tim, jak mi tu moji vyplatu kazdy mésic neustdle a
bezditvodné snizovali, tak ja jsem potom financné nedosahovala ani na své zdkladni

potrieby, které jsem si potFebovala zaplatit. Neméla jsem na hypotéku, na studia pro
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deti, a potrebovala jsem samozirejmé penize na spoustu dalSich i zdakladnich véci. Méla
Jjsem pocit, Ze mdm lepsi prdci, hezkou prdci v kanceldri, v teple, to ano. Ale i tak jsem
za tu svou prdci nebyla ohodnocena tak, jak bych méla byt. A jen si dovolim podotknout,
ze béhem téch trech prvnich let, kdy jsem ve spolecnosti pracovala, tak jsem tu vyplatu
méla krasnou. Nejen Ze jsem si zvladla zaplatit vie, co jsem potiebovala, ale zdarover mi
zbyvalo jesté dost financni na to, abych pravé mohla i détem kupovat véci navic,
podporovat je v jejich zdlibach a pri studiu a jesté i sobé udélat radost. Takze i ty
finance byli tim konkrétnim ditvodem k odchodu a potom s tou psychikou téch naschvalii
a v§eho se to uz jen vezlo. A ono si budeme povidat, ale kdyz clovék pracuje od rdna do
vecera, je ze své prdce ve stresu a jesté vi, Ze dostavad vyplatu, kterd mu nepokryje ani

zdkladni potreby, tak o to i hur se ta prdce potom vykondava.

T: Dokéazete popsat, co byla ta pfiCina, o které by se dalo fict, ze byla tou posledni

kapkou, kdy jste si fekla, tak ted’ uz opravdu odchézim?

R1: 7o si pamatuju presné, byl to ctvrtek, dcera méla den pred tim narozeniny. A
pamatuju si, ze jsem méla dlouhy den. Méla jsem byt v prdaci od 8 do 20, ale nakonec
Jjsem tam byla az do 22 hodin. Mimochodem, vzpomnéla jsem si na situaci, kdy asi tak
tr'i mésice pred timto dnem, kolem mé prochdzel leader a ekl mi, Ze se postard o to, Ze
si ve spolecnosti uz neskrtnu. Nebyl to clovék z hlavniho vedeni, ale leader co byl nade
mnou, tak jsem si z toho nedélala velkou hlavu. 1aky rikal néco o tom, Ze nebude resit
to, Ze mam vidy dodélané tikoly, protoze ja jsem opravdu nikdy neodesia z prdce driv,
dokud jsem neméla hotovo. A mné se potom stavalo, Ze jsem posilala svou prdci pres
systém, kam jsme odesilali tabulky, co jsme za ten den zviddli jako tym. A tyhle emaily
se prvné posilali pravé tomu leadrovi, co byl nad nami, pro kontrolu a ten to zase
posilal vejs vedeni. No a ten den, jsem se dozvédéla, Ze ten muj leader, ty moje emaily
celou tu posledni dobu poupravoval a mazal mi tam urcité véci, které jsem udélala, jako
bych je viibec nesplnila. Diky tomu vilastné potom jda jsem nedostala zaplaceno ani za tu
prdci, kterou jsem odvedla, protoze si vedeni myslelo, Ze ja jsem tu prdci viibec
nevykonala. No a ja pravé diky tomuhle dni, kdy jsem v prdci ziistala o ty dvé hodiny
déle, protoze jsem rveSila jesté néco s jednim z mich zaméstnancu, tak ten leader,
necekal, Ze potom FeSeni se zaméstnancem se jeSté vrdtim ke svému pocitaci a jak jsem

se vrdtila tak jsem to vidéla, jak to tam maze.
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T: Jakym zptuisobem jste reagovala na tuhle nepiijemnou situaci, kdy jste zjistila, ze Vas

celou tu dobu Vas leader obrazné feceno potapi?

R1: Vitu chvili jsem neméla ani slov. Vyménili jsme si pdr ndzorit a uplné rozzurend
Jjsem druhy den vlitla na vedeni, a vie jsem tam ¥ekla. Nebyl to viibec prijemny
rozhovor. Nechdpala jsem, jak si néco tak hrozného miize viibec nékdo dovolit a Ze
nékdo dokdze v klidu druhym takto podrazet nohy. Ja jsem si vidy naivné myslela, Ze
Jakmile clovék pracuje v néjaké spolecnosti, tak samozrejmé ty lidi by méli
spolupracovat, protoze v prvni radé by preci mélo zdlezet na téch klientech. Ale tady to
bohuzel takto nefungovalo a to si myslim, zZe byla i ta chyba celé spolecnosti. Protoze
tam se kazdy jen hnal do té pozice leadra, aby jako byl nejlepsi, mél nejvic penéz, ale
nikdo uz se tam nepohlizel na ty klienty. Protoze i diky tomu, Ze on mi tam mazal tu
prdci, tak se to davalo do systému a tém klientum automat posilal emaily kviili
doreSovani a ti potom samoziejmé byli zmateni a ve stresu, protoze méli treba uz druhy
den odlitat na dovolenou. Ja sama jako klient bych z toho byla teda zoufald a nedivim
se, ze potom bylo tolika stiznosti a Spatnych recenzi na internetovych portdalech. Hlavné
tém klientitm musi timhle chovanim vznikat obrovskd neditvéra v tu spolecnost a asi i
proto to potom zacalo celé padat. A na ndas byl neustdle ze shora vyvijen tlak, abychom
kazdy mésic zvySovali prodej a obraty s témi stejnymi produkty. AZ po tomhle celém

incidentu jsem to celé pochopila a definitivné se rozhodla odejit.

T: Jak probihal V4§ odchod ze spole¢nosti CK?

R1: 7en odchod pro mé nebyl uiplné prijemny. Jd tedy musim rici, Ze tim Ze jsem nad tim
odchodem premyslela uz néjaky ten tri ctvrté rok, jak jsem tady zmirnovala, tak mozna to
bylo v nécem trochu jednodussi, protoze jsem se tak trochu vlasmé na to i pripravovala
a hledala jsem si prdci nékde jinde. Tu jsem viastné méla uz v dobé odchodu zajisténou.
Takze z této stranky strachu, Ze padesdtiletou babu uz nikde nebudou chtit, jsem mit uz
nemusela. To bylo na tom velice pozitivni a byla jsem v tomhle sméru v klidu. Je tedy
pravda, Ze tu novou praci jsem si hledala asi piil roku. Ono v téch padesdti letech preci
Jen trva, a neni to snadné, néco najit, ale povedlo se. Ale asi jsem preci jen do posledni

chvile doufala, Ze ziistanu ve spolecnosti CK. Co se tykalo spolecnosti jako takové, tak
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si myslim, Ze ten odchod tiplné neprobihal asi tak, jak bych si prdla. Méla jsem takové
to naivni ocekavani, Ze nakonec i presto vSechno se se mnou rozlouci v dobrém, napisou
mi hezké hodnocent, ale nic z toho se nestalo. A jsem velmi rada, zZe jsem se do nové
prdce dostala jeSté pred odchodem odsud, protoze de facto po tom hodnoceni
vystupnim, které mi napsali, by mé nevzali snad uz nikde. Uplné se ke mné otocili zddy,
Jak kdybych nikdy pro tu firmu nic neudélala, takze tohle mé ohromné zklamalo. 1akze

nakonec jsem byla a do ted jsem rada, ze jsem ze spolecnosti pryc.

T: Ukoncil/a jste pracovni pomér se spolecnosti XY z vlastni vile?

R1: Nad touhle otdzkou jsem sama premyslela delsi dobu, a asi ano. Sice ten ndtlak z
vedeni tam byl, protoze se jim nelibilo, Ze vidim do véci, do kterych evidentné nechtéli,
abych ja vidéla. Ale nakonec jsem se rozhodla z viastni viile. Otazkou muiZe porad
zustdvat, jestli to byla na sto procent viastni viile, protoze mi délali ke konci velké
naschvaly. A nerekli sice narovinu, abych odesla, ale zpémé kdyz se nad tim zamyslim,

tak délali to takovym tim nendpadnym zpiisobem.
T: Mate na mysli tu Sikanu kterou jste tu zminiovala?

R1: Ano presné tak. A delsi dobu jsem chtéla odejit, protozZe jsem nesouhlasila s tim,
Jejich jedndnim viici mé osobé a viici osobam v mém tymu, ale nakonec se pracovni

pomeér ukoncil na zdkladé toho incidentu ktery jsem tu zminovala.

T: Byl Vas odchod ze spole¢nosti dohodou nebo po vypovédni 1hite?

R1: Bylo to dohodou. Protoze tim, jak jd jsem se dozvédéla to, co mi miij leader udélal,
tak jsem Sla za tim hlavnim vedenim a rozhodla jsem se, Ze opravdu odchdzim. Oni
samoziejmé nechtéli, abych jim délala néjaké problémy, protoZe bych tohle vse
samoziejmé mohla ventilovat ven s jejich jménem a se jménem spolecnosti, takze tam mi
dali tu vypovéd dohodou. Ale to mé osobni ohodnoceni mi hodné zkazili. Ale to jsem uz

s Vami nasdilela.
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T: Jak reagoval Vas nadfizeny, kdyz se dozvédél, ze planujete ze spolecnosti odejit?

R1: V prvni chvili jsem méla pocit neditvéry z jeho strany a choval se ke mné velmi
nadriazené, kdyz jsem mu prisla ten den rict, co se vSechno stalo. Rekl mi nejdrive, Ze je
to nesmysl a proc¢ by to nékdo vitbec délal. A potom, ¢imz mé teda uplné zarazil, mi rekl,
a to ho ted cituji, Ze nemd cas tady na néjaké vymysly bldznivé Zenské a Ze md
néjakym zpusobem dohodli, i uznal, Ze jsme méla pravdu, projel si kamerové zdznamy,

kde teda zjistil, Ze to bylo nékolikrdt a ne jednou.

T: Doslo po tomto ne uplné profesionalnim rozhovoru mezi Vami a vedenim, tieba i

pozdéji k néjaké omluve?

R1: Ne nikdy se mi neomluvil. Ale reagoval nakonec tak, Ze to bere a Ze se nedd nic
delat. Také mi nezapomnél sdélit, Ze na uradu prdace cekd ve fronté spousta dalsich,
kteri o tuhle praci doopravdy stoji. Coz uz bylo pro mé teda velmi iismévné a nakonec se
i mé ukazalo, Ze ten odchod byl spravny, protoze kdyz je nékde tak obrovska nedivéra,

tak ani ja nemam s nékym takovym potiebu pracovat.

T: Dobie R1, ja Vam dékuji za zodpovézeni otazek z prvniho okruhu, ktery jsem si pro
Vas pripravila. Ted pokud souhlasite, tak bych se Vas rada zeptala na dalsi otazky,

které se tykaji celkové vztaht na pracovisti.
R1: Ano souhlasim. Pojdme na to.

T: Tak, ja bych se Vas rada zeptala, v dob¢, kdy dochazelo k situacim, kdy tieba jste si
nevédéla rady, kvuli aktualizaci systému, a nebo, kdyZz jste potfebovala néjaké rady
ohledné pracovniho zadani, jak konkrétn€ jste se snazila dané situace s leadrem fesit.

Pripadné jakym zpiisobem jste tyto situace resili?

R1: Ze zacdtku kdyz jsem nastoupila, tak cokoliv jsem Fesila, protoze clovék neZ se
naucil s témi veskerymi systémy, které tam byli, tak to trvalo. Ale at jsem se dostala do

Jakékoliv ndrocné situace, tak kdykoliv jsem Sla za leaderem to s nim 7esit, tak byl mily,
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vs8e probihalo v klidu a vZdy mi byl ndpomocen. Byla jsem asi pro néj jesté ten novacek,
za kterym stal a choval se adekvdmé. Ale postupem casu i jak ja jsem profesné rostla,
tak asi mél mozZnd strach o tu svou pozici, kterou ja jsem nechtéla i presto, ze mi byla
oficidlné ne jednou nabidnuta, tak asi tomu neveéril, nebo nevim, neumim si to zpétné
vysvétlit, tak zacal se mnou vSechny ty situace resit tak, Ze mi neustale daval na jevo, zZe
on je tady ten $éf a ja at' sklopim ocCi a déldam si jen tu svou prdci a do niceho nekecdm.
Takze ty situace, které nastdavali, jsem se potom uz casto snazila vyresit i sama, protoze
Jjsem védéla, Ze i presto kdyz za nim prijdu, tak to dopadne stejné, jako bych za nim ani
nesla. 1y situace se s nim resit nedali. Tam potom uz i dochdzelo k tomu, Ze jsem mu i
presto, Ze sedel pomalu vedle mé, zacala psdat emaily a vidéla jsem, jak je cte a pak je
hodi do koSe. Ani nebyl schopny mi na tu danou otdzku odpovédet. A kdyz jsem za nim
Sla na to konto, tak mi vzdy jen Fekl, jojo potom to vyreSime, ted mam toho hodné. Takze
neméla uplné moznost to s tim néjak resit, protoze kdyz jsem se ozvala tak mi vekl, Ze to
vitbec nezdlezi na mné. A Ze s tim nejde hnout, Ze je to narizené ze shora a vidy mé tak

nendpadné odignoroval.

T: Dobie abychom komunikaci s Vasim leadrem néjak shrnuli, tak jak Casto jste byla

v kontaktu s nadfizenym a v jaké forme ta komunikace probihala?

R1: Ze zacatku jsme komunikovali spolu na denni bazi, kdy komunikace probihala face
to face. Poté se to den ode dne sniZovalo a zhorSoval, ale to jsem respektovala nejdrive,
protoze jsem si Fikala, dobry, uz nejsem ten novdcek, takze ta komunikace samozrejmé
uz nebyla potreba az v tak velké mire. Jenze ndsledné kdyz jsem postoupila o néco vys a
dostala jsem také ty své novdcky, tak jsem potrebovala s tim leaderem konzultovat
ditlezité véci a snazila jsem se ten kontakt sama osobné vyhleddvat, protoze vécné na mé
nemél cas, vécné musel resit jiné véci, nebo to alespor tvrdil. Ale kolikrat jsem potom
vidéla, jak si popiji kaficko a déld si mini rande v kuchyni s mladsi kolegyni. Nakonec
Jjsem i vytvorila sdileny kalenddar, abych vidéla i ja i on, kdy by byla eventudlné ta
komunikace moznd, ale stejné mné vétsinou odpdlkoval. 1akze ta komunikace probihala
velice Spamé. Nasledné jsem se snaZila komunikovat s nim alespori formou e-mailii i
presto, Ze jsme se v kanceldri potkavali kazdy den, jak jsem pred chvili zminovala, ale

nakonec se ta komunikace uplné vytratila.
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T: R1, Kdybyste si ted” predstavila ¢asovou osu, dokéazala byste konkrétné fict, jak se

komunikace snizovala v ramci dnd, tydna, mésicu a let?

R1: Ano, wurcité. Jak jsem Fikala, tak na zacatku jsme komunikovali na denni bazi.
Myslim si, Ze to byli takové prvni ti roky wrcité. Potom se tam to vedeni trochu
prohazelo a komunikace se snizovala. Rekla bych, Ze dalsi rok jsme komunikovali
parkrat do tydne, a ndasledné uz jen sem tam do mésice kdy opravdu to bylo nejnutnéjsi
a néco horelo kvili klientiim. Nakonec rok pred mim odchodem se komunikace vytratila

uplne.

T: V dobé, kdy jesté komunikace s Vasim leadrem probihala piivétiveé, poskytoval vam

leader zpétnou vazbu k vasi praci a dostatek uznani za vykonanou praci?

R1: Zpocdtku ano. Daval mi i tu zpétnou vazbu, kolikrat mé chvalil a bylo to prijemné a
pomdhalo, nebo motivovalo asi spiSe k dalSim pracovnim vykoniim. Ale potom tak néjak
¢im vice jsem té prace méla a ¢im vice jsem ji odvadeéla tak chvdla naprosto vymizela.
Naopak mné zahlcoval kritikou, Ze délam vse Spammé a Ze bych neméla pouzivat urcité
aplikace, které nejsou v souladu s nasimi programy. A nakonec jsem zjistila, Ze tu prdci
deélal uplné stejné jako ja a zZe dokonce se mou praci inspiroval. A tim jak mél evidentné
strach o to své misto, tak se snazil, abych tu svou prdci odvadeéla hiife nez on, i presto Ze

sam uznal, Ze ji odvadim dobre.

T: Rozumim. Jak byste po téchto vSech zkuSenostech charakterizovala tedy celkovy
vztah mezi Vami a Vasim leadrem a mezi Vami a Vasim zameéstnavatelem spole¢nosti

CK?

R1: Co se tpkd zaméstnavatele celkové, tak s tim sem byla spokojend, protoze jsme méli
ze zacdtku spoustu benefitit a neméla jsem nikdy néjaky problém s tim zaméstnavatelem
Jjako takovym, respektive se spolecnosti CK. Problém jsem méla az s témi lidmi, kteri
pracovali nade mnou a nejvice konkrémé pravé s tim mim leadrem. Ten pracovni vztah

s nim opravdu nebyl prijemny a nakonec potom uz nebyl prinosny pro ani jednu stranu.
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T: Dobfre, deékuji za odpovéd. Je néco, co byste jesté¢ rada doplnila k vztahu,

komunikaci, celkové k Vasemu leadrovi a nadfizenym, ptipadné Vasim zaméstnancim?

R1: Ja myslim, Ze jsem rekla uplné vse.

T: Vztah s Vasim leadream, nadfizenymi i zaméstnanci miazeme tedy jiz povazovat za
uzavieny. Za mé téz zazn€li vSechny dulezité informace. Pojd'me se ted presunout

k dalSimu okruhu otazek a tim jsou pracovni podminky ve spole¢nosti CK.
R1: Dobre.

T: A moje otazka tedy je, zda jste byla spokojena v pracovnim prostiedi spolecnosti

CK?

R1: Stoprocentné ano, protoze to pracovni prostiedi, které u nds bylo v kanceldri, tak
bylo velmi vyhovujici. Méli jsme denni svétlo, Zadné zbytecné umeélé svétlo cely den.
Kancelar jsme méli do vnitrobloku takze tam byl klid a nebyl slySet Zadny hluk aut a
niceho. Jediné co mi nebylo vidy prijemné, tak byla klimatizace, kdyz byla zapnuta.
Protoze bylo tézké ji regulovat tak, aby ta teplota vyhovovala vSem. KaZdopddné ta
klimatizace je spiSe muj subjektivni pocit. Ale jinak si myslim, Ze celkové ty pracovni
podminky tam byli v poradku, aZ na toho leadra, kdy to zbytecné zasahovalo do té

prdce, ale to jsme si uz rekli.

T: Ano, pfesné tak. Jaké jste méla pivodné ocekavani od Vasi pracovni pozice? Bylo to

poté v souladu s realitou?

R1: Co se tyce ocekdavani, tak ja kdyz jsem nastoupila tak jsem si myslela, Ze chvili budu
novacek a zZe budu prochdzet néjakymi témi pozicemi. To znamend, Ze nejdriv budu
novdacek, zaucim se, poté se stanu klasickym prodejcem no a nakonec Ze se treba posunu
na tu pozici vedouciho. Zdaroven Ze treba po 3 letech bych se stala leaderem, ktery by
mél na starosti cely ten okruh prodeje exotiky. Samoziejmé s tim jak to tam celé
probihalo, a jak nad nami byli leaderi, kteri se bdli o sva mista, i pres to, zZe se tymy

rozSirovali, tak ta realita nakonec byla nékde jinde. Na zdkladé chovani leaderii, kteri
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uz svou pozici ziskali, nebylo tak uplné mozny se na tu pozici dostat. A kdyz ndhodou se
uvolnila, tak ji nabidli tém, kteri o tu pozici ani nestdli, protoze védéli, zZe tak o ni
néjak nelpéla, mé stacil ten posun, kterym sem si prosla a nepotiebovala jsem byt tim
leaderem a mit tu obrovskou zodpovédnost a ocekdvala jsem, Ze si oddélam svou prdci a
piijdu domii za rodinou. I na té pozici, na které ja jsme byla, jsem byla s platem, dokud
byl takovy, jaky mél byt, spokojend, kdyz sem ho dosdhla. Co se tykd té prace, kterou
Jjsem méla na dané pozici odvddet tak to naprosto souznélo s tou realitou. I podle toho
Skoleni, které jsem na zacdtku méla a kde nam vikali, jak to celé probihd a navazuje na

sebe, tak to bylo vazné ten krok po kroku.

T: Jak probihalo zaskoleni na Vase pracovni misto?

R1: Klasiky, jako asi vSude jinde. Méli jsme Skoleni tyden ve Skolici mistnosti, kde jsme
sedeéli od rana do vecera u pocitacii. Délali jsme ndcvikové situace. Jediné co bych
witkla bylo to, Ze obcas chybéli néjaky sluchatka, nemohli jsme si to zkouset vsichni
najednou jo, museli jsme se stridat a cekat a potom se to Skoleni o to viasmé protdhlo
do pozdéjsich vecernich hodin nez bylo pitvodné planovdno, takzZe to povazuji za
nedostatecné. Na druhou stranu ty informace které tam zaznéli, byli cenné, ale bylo
toho hodné. Clovék si to musel dlouho v hlavé zpracovavat, ja osobné méla pomalu cely
blok popsany zdpisky z téch Skoleni, na coz jsem byla zvykla uz ze Skoly, takzZe to mi zas
tolik nevadilo, ale vse se to naucit bylo ndrocné. Bylo tam spousta, téch modelovych
situaci, které nam mohli nasledné s klientem nastat, ale madlo téch systémovych véci, se
kterymi jsme potiebovali hned od zacatku pracovat. Diky tomu jsem se potom musela
neustdle toho leadra nade mnou na néco doptavat. A to mé samoziejmé odvadélo od

prdce a nebo to mé i mé klienty, zbytecné zdrzovalo.
T: Tomu rozumim, tika se, ze Cas jsou penize.

R1: Ano, presné tak. A navic ve spolecnosti CK hradli penize a obraty z prodejii
obrovskou roli, takze to bylo neprijemné, kdyz se néco muselo zdrZovat, protoze s tim se

potom zrdrzel i cely ten proces prodeje a obraty padali systémové do ndsledujicich dni
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a ne do pirvodniho dne, ktery byl pro prodej v té chvili klicovy. A nejen pro prodej, ale i
pro provize a vydeélky.

T: Da se tedy fict, ze bylo Skoleni na Vasi pracovni pozici dostacujici, nebo na zakladé
téch nedostatkd, které jste zminila, Vam tohle skoleni viibec nic nepfineslo, a tudiz bylo

nedostacujici?

R1: Asi bych to zhodnotila jako pul na pul. Modelové situace, které nam mohli s klienty
nastat, byli perfektni. A diky tomu, Ze jsme to zkouSeli prakticky, tak jsem si casto na
danou situaci v praxi vzpomnéla a vyuzila ji pri komunikaci s klientem. Ale jak jsem
Fikala, tak ten systém nebyl zaskolen uplné dobre, zdrzovalo se to mnefunkcnosti

sluchdtek a moc jsem si z toho nezapamatovala.

T: Pro¢ myslite, ze spolecnost CK na systémové Skoleni spéchala a nedala Vam

dostatek ¢asu na Skoleni v této oblasti?

R1: Oni celou dobu tohle Skoleni méli takhle uspéchané. Celych téch 5 let. Moznd, Ze ti
mladi, byli v systému rychlejsi, protoze se snad uz narodili s kldvesnici v ruce, ale pro

mé to bylo sloZité.

T: Takze by pro Vas bylo tfeba ptinosnéjsi, kdyby se systémové skoleni protahlo do

vice dni?

R1: Ano, to bych stoprocentné uvitala. A asi i vice individudalniho pristupu. Myslim si,
ze kdyby mi nékdo ze Skolicich dal tri az pét hodin navic, konkrétné jen mé osobé,
protoze tém mladsim to Slo Iépe, tak by mi to velmi pomohlo. A domnivam se, Ze by mé

to nasledné uz tolik neodvadeélo od té prace, kterou jsem potiebovala s klientem resit.

T: Tomu rozumim. A kdyz uz jsme u téch hodin, tak jaka byla Vase pracovni doba? Vy
uz jste na zacatku naznacila, ze jste délali 1 pfes Casy které, nebyly nasledné zaplacené.

Ale jak to bylo tedy oficialné 1 neoficialn€ s Vasi pracovni dobou?
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R1: Pracovni doba oficidlné byla klasicky jako osmicky, kdy my jsme chodili od pondéli
do soboty, kdy ty soboty jsme méli mit maximdlné dvé do mésice. To bylo oficidlné ve
smlouve. Ale neoficialné to potom bylo tak, Ze mi vychdzeli za jeden mésic jeden,
maximdlné dva volné vikendy. ProtoZe obcas se stdvalo, Ze jsem $la do prace klidné od
pondéli do nedéle, nebo od pondéli do soboty ale nakonec jsem treba jesté za nékoho
zaskakovala. I kdyz to zaskakovdani za nékoho jsem délala vice méné dobrovolne,
protoze jsem pravé ocekdvala, Ze mi to bude zaplaceno. Navic tam bylo dané, Ze dokud
neodvedes zadanou prdci, tak prosté neodejdes. Ale tam nezdlezelo jen na nds, ale i na
klientech, takze to casto byvalo velmi ndrocné ten den dotahnout do konce. A rano jsme
zacinali od nuly nanovo. Navic co jsme nestihli v oficialni pracovni dobé, byl dle vedeni
pouze a jen nas problém a za ten prescas ktery jsme museli ziistat, abychom prdci
dokoncili, nebylo zaplaceno. Jd jsem méla vvhodu v tom, Ze uz mdm velké déti a
nepotiebovala jsem kazdy den numé pospichat domit varit, nebo je odvést na krouzky,
takze mi ty prescasy zas tolik nevadili, ale ostatni tohle dost Spamé nesli. Na druhou
stranu, je to prdce s klienty a uz na zacdtku se dalo ocekavat, Ze se to bude alespori

trochu smérovat k casovym moznostem téch klientii.

T: Byla pro Vas tedy tato pracovni doba vyhovujici, pokud do ni nebudeme vibec

zahrnovat finanéni ohodnoceni?

R1: Ano, jak jsem ¥ikala, mam velké déti, takie mi nedélalo aZ tak velky problém,
zuistdvat v kanceldri déle. Ale je pravda, Ze kdyz to bylo cim dal castéjsi, a méla jsem
alespori mohla byt stdle v tom déni. Za mé kdyby ta pracovni doba umoznila to, mit
alespori dva volné vikendy, a prescasy mit zaplaceny, tak by byla vvhovujici. Ale za téch
podminek, které jsem tam prozZivala ja a i s ohledem na to, Ze jsem také mohla mit ty
deti mladsi a potiebovat castéji s nimi byt doma, ji povazuji za nevyhovujici. Urcité

nevyhovujici.
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T: Dobie, chapu. A co se tedy tyka financniho ohodnoceni, tak zpocatku jste byla
spokojena a nasledné Vam vzali témér bezdivodné ¢ast finan¢niho ohodnoceni a to

Vam jiz nevyhovovalo, je to tak?

R1: Ano, presné tak. Na zacdtku jsem byla viastmé nadmiru spokojena, ale kdyz jsem
zacala délat prescasy v domnéni, ze mi budou zaplaceny a nebylo to tak, docela dost mi
to bylo proti srsti. Ale jesté tak néjak by clovek asi primhouril oci. Kazdopddné
ndsledneé, kdy jsem prisla viastné o velice zdsadni cast vyplaty, kviili mému leaderovi,
ktery predstiral, Ze jsem neodvedla veSkerou prdci, tak ano, to jsem byla jiZz velmi

nespokojend.

T: Dobfte, R1. Dékuji za zodpoveézeni téchto otazek a nyni se dostavame jiz do posledni
casti naseho rozhovoru. Rada bych se Vas tedy zeptala na to, co si myslite, ze by

spoleC¢nost CK méla prestat délat nebo co by mohla naopak vylepsit?

R1: Celkové si myslim, Ze by méla rozhodné probrat ty leadry kteri tam jsou. Za prvé
Jim ddt vice prinosnych Skoleni, za druhé ddt moznost lidem z kanceldri, kteri tam jsou
ziskat tuto pozici. A mdam na mysli ty zaméstnance, kteri o ty pozice stoji. A ne tu pozici
nabizet tém, co o ni nemaji zdjem a vedeni si toho je velmi dobre védomo. Protoze
potom se casto na tuhle pozici brali lidi externé z venku a nez se zaucili, jak to tam
chodi tak to byla zbytecné dlouhda doba. A pomdhali tam viastné podrizenym i kolikrdt
Spatné podle toho jak to méli naucené z cizich spolecnosti, kde to fungovalo jinak. A
moznd i netlacit tolik na ty zamésmance aby se posouvali za kazZdou cenu, protoze ne
kazdy o tu kariéru stoji. TakzZe zmirnit tedy ten ndtlak a také vylepsit Skoleni nejen pro
leadry ale i pro ostatni. ProtoZe to mé jesté docela Slo, ale to co jsem se dozvédéla
potom od kolegii, kteri prisli po mné, tak to Skoleni méli o dost slabsi. Dokonce tam
neméli zajistény ani obéd i pres to, ze tam byli od rdna do vecera a potom nestihali nic
podle rozvrhu, protoze se lidi, co prijeli z daleka, $li najist nékam, kde to neznali a treba
i zabloudili a cekalo se na né potom i hodinu a piil nez se vrdti. TéZko se da stihnout jit
do jedné malé restaurace v Sedesati lidech a vrdtit se do 25 minut. Také bych vylepsila i
to financni ohodnocent, protoze i ta inflace se neustdle hybe, ale plat ziistdava stejny ne-

li nizZsi. Zdroven ten cas, ktery clovék vité kanceldari je, tomu platu rozhodné
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neodpovidd. TakzZe bud uplné zrusit prescasy, nebo to nastavit tak, Ze bude za né
zaplaceno. A hlavné at' uz Zadny leader nehraje habadury na svoje lidi, jen aby si

prilepsil na svoji vyplaté.

T: Z toho, co jste tu ted’ vSe vyjmenovala, jaké jsou dle Vas moznosti spolecnosti CK,

tyto situace vytesit?

R1: To nevim, do toho uplné nevidim. Ale tak udélat si néjaky pldn Skoleni a zdaroveri i
rozpocet. Nejlepsi by asi bylo udélat treba i se zaméstnanci takové ty dotazniky
spokojenosti a zjistit, co vyhovuje a nevyhovuje, protoze kdyby se snazili délat i néco
pro ty zaméstnance, tak by potom nemuselo dochazet k té fluktuaci, ke které dochdzelo.
Tam se to pak snad u téch prodejcii stiidalo den co den. Je to vie nastavené z doby pred
deseti lety a dnes ten svét funguje uz trochu jinak, takze vice se ptdt zaméstnancu co by

se jim libilo, ale samozrejmé to udélat tak, aby to i spolecnosti fungovalo.

T: Ano, souhlasim, ze by tento Vas navrh mohla spolecnost CK vyuzit. Spokojenost
zaméstnancu je velmi dulezita, aby nasledné k fluktuaci nedochazelo. Napada Vas jeste

néco, co byste rada na konec zminila ke spole¢nosti CK?

R1: Snad jen to, Ze bych se tam uz nikdy nevratila, pokud by se nezménilo to, co jsem

Vdm na sdilela. A méli by se nad sebou zamyslet, hlavné to vedeni nahore. To je asi vse.

T: Dobfe R1, deékuji za Vase odpovédi a za Vas cCas. Jisté budou Vase odpovédi

pfinosem. Na shledanou.

R1: Ja dékuji, ze jsem se k tomu mohla vyjadfit a doufam, ze se to nékam dostane. Na

shledanou.
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PRILOHA D - piepis rozhovoru s respondentem islo 2

R-respondent

T-tazatel

T: Ahoj R2, ja jsem moc rada, Ze jsi pfiSel a budes chvili vénovat sviij Cas pifi mém

vyzkumu k bakalarské praci.
R2: Ahoj, jasny, v pohode, rdd.

T: Jeste nez zacneme, tak T€ jen upozornim na to, ze na$ hovor je nahravany, a proto T¢
hned pozadam o souhlas, zda tento rozhovor mohu nahrat a pouzit pro studijni ucely a
ptipadné 1 pro ucely spolecnosti CK, ve které jste pracoval. Jsi s tim smifeny? Je to

v poradku?
R2: Pockej, jako bude se to nahrdvat na kameru?

T: Ne, na kameru se nic nahravat nebude. Jedna se pouze o mluveny zaznam na

diktafon.
R2: Jo takhle, no tak to je uplné v pohodé. To mi nevadi.

T: Dobfte, dékuju za spolupraci. V pripadé, ze budesS potrfebovat néco upiesnit, tak se mé
muzes na cokoliv zeptat, nebo rozhovor ukoncit, pfipadné€ neodpovidat na otazku, ktera

by Ti byla nepfijemna.
R2: Okej.

T: Cely tenhle rozhovor je anonymni a tvé jméno nebude nikde vefejné uvedeno. Mas

ke mn¢ ted’ jakékoliv otazky?

R1: Nic mé nenapada.
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T: Tak jo, R2. Cely nas rozhovor Ti tedy budu klast otazky, které jsou strukturované do
péti okruhti. Kdyz bude potfeba, mizeme se k nékteré z nich kdykoliv vratit, pokud by
sis na néco vzpomnél a chtél néakou informaci doplnit v pribéhu rozhovoru. Zacnu

prvni obecnou otazkou a to kolik Ti bylo v dob& odchodu ze spole¢nosti Ck?
R2: 29.

T: Jaké bylo tvé nejvyssi dokoncené vzdelani v dobé odchodu ze spole¢nosti CK?
R2: Stredni Skola.

T: A studoval jsi néjaky obor, ktery souvisel pravé s tvym byvalym zaméstnanim ve

spolecnosti CK?

R2: Ne, to nesouvisel, ale ta prace, kterou jsem vykondval, mi prisla v tu danou chvili
zajimava. Vystudoval jsem ekonomiku. A puvodné jsem si myslel, Ze treba tam néjakd
ekonomika bude, docela jsem mél ten obor i rad. Ale nakonec uz viastné na pohovoru
Jjsem se dozvédel, Ze to s ekonomikou nemd nic moc spolecné. Ale ocekdval jsem to tak

trochu no.

T: Domnival ses, ze tam bude ekonomika 1 presto, ze jsi nastupoval do spole€nosti,
ktera se vénovala cestovnimu ruchu. Na jaké pozici jsi tedy pracoval? M¢la se ptivodné

vénovat ekonomickému sektoru?

R2: Nastoupil jsem na pozici teamleadra. V prvni chvili, jsem ocekaval, Ze budu viastné
fungovat jako kalkulacka pro své rddoby podriizené zaméstnance. A pomdhat jim
spravné dokoncovat tikoly a dosahovat danych cisel. Cisla mé vidycky bavili. Ale jak
Jjsem Fikal, tak uz na pohovoru jsem se dozvédél, zZe to nebude jedind ndplih mé prdce.
Kazdopaddné i presto, mi pozice teamleadra prisla zajimava a tak jsem ji vzal. Vidycky

Jjsem chtél zkusit néco, kde budu moc nékoho vést.

T: Jak dlouho trval tviij pracovni pomér na pozici teamleadra ve spolecnosti CK?

R2: 77i mésice, néjakych devadesat dni a kousek. Moc dlouho jsem se tam neohrdl no. (

Smich)
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T: Takze jsi odeSel po tfech mésicich. Bylo to jesteé ve zkuSebni dobé?

R2: No vice méné kousek po ni.
T: A jak dlouho jsi odchod ze spole¢nosti CK zvazoval?

R2: Viastné se da rict, Ze celé ty tFi mésice, co jsem tam byl. Ale nejvic jsem byl
frustrovany asi ten poledni mésic, protoze se mi nelibilo to celkovy nastaveni

spolecnosti a jak jsem mél vést ten tym svych radoby zaméstnancii, ktery jsem dostal.

T: Takze celkové nastaveni spolecnosti vedlo k tvému odchodu, nebo tam byli jesté

n¢jaké dalsi okolnosti a priciny?

R2: No nelibilo se mi, jaky méli pristup z vedeni k zaméstnanciim a jaké podminky jim

davali.
T: Mazes ty podminky, které se Ti nelibili trochu uptesnit, nebo popsat?

R2: Tyjo, no ty podminky byli pravé takové, Ze na ty moje zaméstnance jsem musel
kazdy den védomé vyvijet moc velky tlak, aby délali svou praci. ProtoZe vedeni si
myslelo, Ze jsou jinak asi neschopny nebo co, a bez toho tlaku to nezviddnou. Tak to ale
vitbec nebylo. Naopak jsem si i za ty tFi mésice stihl vSimnout, Ze nemohli tu prdci
vykondvat dobre, protoze byli z toho denniho tlaku ve stresu. A to teda rozhodné neni
moje cesta, abych musel nékomu néco narizovat a uvadeét do stresu. Jak jsem rikal, tak
pozice team leadera byla pozice, ktera mé zajimala. Jednou jsem vedl v predchozi
spolecnosti lidi v zahranici, ale z osobnich ditvodit jsem se musel vratit. Proto jsem to
zkusil tady. OvSem ten tlak, ktery je tady, je opravdu velmi silny a zaméstnanci neméli
Sanci to ustdt za téchto podminek. Ani jd sam jsem na to nemél nervy. A to jsem klidas.
Bylo mi téch zaméstnancii lito a nemohl jsem se na to ddl divat. A bylo mi lito i sebe.

Protoze i na mé samozrejmé ze shora byl ten tlak taky vyvijen. Denné.
T: Zkousel jsi s touto situaci n¢jak pracovat?

R2: Ano, zkouSel. Chtél jsem to zkusit pravé bez tlaku a chvili to bylo super. Miij tym
naprosto perfekmé fungoval, viechno se darilo. Cisla litali nahoru. Ale potom si toho

v8iml nékdo z vedeni, Ze se pry moc kamarddickujeme a jsme moc v klidu nebo co a
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nemél jsem Sanci v tom pokracovat dal. Musel jsem se vrdtit k tlaku, protoZe nade mnou

byla prisnd kontrola a nemél jsem Sanci to obejit.

T: Takze tviyj konkrétni divod k odchodu ze spole¢nosti CK byl tlak, ktery byl vyvijen

na tebe a na tvé zaméstnance, je to tak?

R2: Ano, presné tak. Nelibil se mi ten systém, ktery mi neddval smysl a nevidél jsem

ditvod proc tam dal ziistdavat.

T: Co byla ta pficina, o které by se dalo fict, ze byla tou posledni kapkou?

R2: Posledni kapka byla to, Ze kdyz ti zaméstnanci nesplni tu danou prdci, co méli
udélat, tak jsem je mél vyhodit. Mél jsem je vyhodit i za predpokladu, Ze to byli
dlouholeti zaméstnanci, kteri odvadeli svou prdaci naprosto precizné a udélali treba
Jednu mini chybu za ctyri roky. Potrebovali tam vyhazet lidi a misto toho, aby jim to
diistojné vysvétlili, tak cekali na kazdou nesmysinou chybicku, kterda ani viastné chybou
nebyla, aby tém lidem nemuseli davat odstupny. Méli to pékné promysleny no. A toho

Jjsem opravdu nechtél byt soucdsti, a tak jsem radéji odesel.

T: Specifikuj, jaky ten odchod byl?

R2: Kupodivu, asi i diky tomu, Ze jsem byl ve zkuSebni lhité, tak jsem to ukoncil rychle
a bez jakychkoliv prodluzovacek. Mohl jsem odejit hned a to mi vyhovovalo. A
vyvhovovalo to samoziejmé i spolecnosti, protoze mi nemuseli ddvat odstupny a protoZe

se zbavili clovéka, ktery nevedl tym dle jejich tlakovych pravidel.

T: Dalo by se fict, Ze jsi ukoncil pracovni pomér z vlastni vile, nebo mas pocit, ze jsi

k tomu byl néjak naveden?

R2: Ano z viastni viile. Ale tak néjak jsem cekal kazdy den, Ze nékdo prijde a rekne,
abych odesel. Jenze tam neméli Zadnyho blbce, kterej by Sel a vyhazoval ty lidi za mini
chyby a tak to se mnou evidentné chtéli zkusit. Jinak si to nedovedu vysvétlit. Kdyz se

takhle nad tim zamyslim, tak moznd od té doby, co nesouhlasili s mim postupem vedeni
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bez tlaku, tak viastné na mé tlacili vic a vic a zaslechl jsem jednou, Ze na uradu prdace
Cekaji lidi frontu na tuhle krdsnou vyhrdtou pozici. Ale kdyz mi to tenkrat miij nadrizeny
Fikal, tak se u toho zasmdl a nakonec rekl, Ze mé jen tak Skddli. Je pravda, Ze mé to
trochu zarazilo, ale néjak jsem si to nebral a pak jsem na to i zapomnél, Ze to Fikal. Ale

ted zpétné se mi to vybavilo.

T: Byl ten odchod dohodou nebo po vypovédni Thate?

R2: Nastésti dohodou, ale to asi i diky tomu, Ze jsem tam byl prvni t7i mésice. Myslim si,
Ze to byl mésic a kousek, ale nastésti to néjak neresili. Viastné za téch pdr dni, co jsem
tam byl jakoby ctvrty mésic, tak mi ani neprisla vyplata. Ale uz jsem se tam nechtél

vracet a resit to, protoze si myslim, Ze by se mi stejné tak akorat vysmali.

T: To je teda hodné nefér, pokud to takto udé€lala spoleCnost ve vice pripadech.
K financim se jesté urcité¢ dostaneme. Kazdopadné mluvil jsi o svém odchodu nebo o

touze odejit s nékym ze spolenosti?

R2: Nemluvil jsem o tom s nikym, protoze jsem se domnival, Ze by mi to prihorsilo a

mohli by mi udélat problémy.
T: Jaké problémy mas na mysli?

R2: Treba ze by mi dali vypovéd' az za dva mésice a mohli by mi tim zpusobem délat

naschvaly, abych musel cekat s nastupem jinde, a tomu jsem se chtél vyvarovat.

T: Jak reagoval tviyj nadfizeny, kdyz se dozveédél, ze planujes ze spoleCnosti odejit?

R2: Mél jsem pocit, Ze to tak néjak cekal. TakzZe se na mé tvaril, Ze to chdpe, a rikal, Ze
Je to Skoda. Ale za mé, to nebylo moc uprimny a beztak to tam rikal vSem. ProtoZe co
Jjsem naposlouchal od kolegii, tak tam lidi prichdzeli a odchdzeli hrozné rychle. Myslim

si, Ze vSem tam nejvic ubliZuje ten ndtlak, o kterym jsem mluvil.
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T: Kdyz se vratime zpétné k tém situacim, které nebyli pfijemné a které byli potieba
fesit, snazil jsi se sleadrem, nebo tvym nadfizenym néjakym zptasobem dané situace

resit?

R2: Resil jsem to, Fikal jsem mu, co se mi nelibi a na to mi bylo odpovézeno, Ze vie
musim udélat tak, jak je to dany, a Ze to nejde udélat jinym zpiisobem, kterym jsem
chtél. Bylo to jak mluvit do sudu. A to jsem se fakt tak moc snazil, ale nebylo to viibec

k nicemu.
T: Takze se da fici, ze Ti nadfizeny ani tviij leader v zadné situaci nenaslouchal?

R2: Asi bych nerekl, Ze to bylo stejné ve vSech situacich, ale nenaslouchali no. Viibec

nic nechtéli slySet a jeli si jen tu svou pisnicku pordd dokola a pordd stejny tlak.

T: Jak bys celkové charakterizoval vztah mezi tebou a tvym zameéstnavatelem a

leaderem ve spolecnosti CK?

R2: Vztah s leaderem fungoval vice méné na zacdtku na té kamaradské bdzi a vychdzeli
Jsme spolu v ramci moznosti, celkem dobre. I jsme si tykali. Ale docela rychle se to
potom otocilo do takové té pozice, ja jsem pan a budesS mé poslouchat, protoze jsi tady

viasmé nic.

T: Po jak dlouhé dobé se to z kamaradské urovné otocilo do vice profesni?
R2: Asi tak po dvou az tirech tydnech.

T: Bylo néco, co tomu piedchazelo?

R2: Hmm, viastné jo. Ono totizZ asi tak den dva, pred tim nez se ke mné tak trochu ten
miij leader otocil zady, tak jsem byl z vedeni pochvdlen, Ze jsem Sikovnej. Ze mi to jde
hodné dobre a Ze jsem rychlejsi nez nékteri, kteri jsou ve firmé uz déle. Myslim si, Ze ho
to trochu nastvalo. A ve spolecnosti byl docela vedeny boj po téch vyssich lip placenych
pozicich, takze je dost mozny, Ze mél strach, abych mu tu pozici nesebral. Ale nevim. To

je miij ndzor.

T: Tedy zadné dukazy pro to, Ze se zacal chovat takto, nemas?
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R2: Ne, to nemdam.
T: A co se tyCe tedy tvého vztahu a zaméstnavatele jako takového, tak jsi to vnimal jak?

R2: Docela Spatmé. Mdam pocit, Ze viastné vitbec nic z toho, co mi spolecnost slibovala,

splnéno nebylo.
T: Dokéazes uvést néco konkrétniho?

R2: No, bylo mi pri nastupu slibeno nékolik véci, které potom spolecnost nedodrzela. De
facto se jednalo o benefity stejné tak jako u jinych spolecnosti. Treba multisportkarta do
fitka, prispévek na dopravu. Na pohovoru mi rekli, Ze to dostanu hned, ale kdyz jsem se
Sel po dvou mésicich zeptat, tak mi Fekli, Ze tyhle benefity zrusili. Jako jasny, jsou to

Jjenom néjaké slevy, ale stejné mé trochu Stvalo, Ze nakonec z toho nic nebylo.
T: Tomu rozumim. Takze spolecnost CK povazujes v tomto ohledu za nezodpovédnou?

R2: Jo, to stoprocentné.

T: Kdyz zistaneme u zodpovédnosti, tak jak Casto jsi byl v kontaktu s nadfizenym?

R2: Tak ze zacdtku hodné casto, dd se rict kazdy den. Postupem Casu se komunikace

zhorSovala a bylo ji min a min.
T: A v jaké formé ta komunikace probihala?

R2: Na zacatku osobné. Po néjakych téch dvou, tech tydnech telefonicky prevazné. Ale
obcas prijel a konzultovali jsme véci osobné i potom. I kdyz jsem mél pocit, Ze viastné
postupné se zacal ty komunikaci se mnou tak trochu vyhybat, ale mozna toho jen mél
moc. 1o asi nedokdzu ¥ict s jistotou, jestli chtél, abych vse zvlddl sam, nebo jestli toho

mél moc. Myslim si, Ze byl stejné jako jd, hodné iikolovan ze shora.

T: Dokazes si ted predstavit Casovou osu, jak postupné béhem téch tii mesica se ta

komunikace snizovala?
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R1: Jo urcite. Prvni mésic se mnou vedeni komunikovalo denné. A potom tyden od tydné
to bylo méné. Rekla bych tak trikrat do tydne a v dobé kdy jsem odchdzel jsme témér
ztratili kontakt.

T: Poskytoval Ti leader zpétnou vazbu ke tvé praci a dostatek uznani za spravné

vykonanou praci?

R2: Nejdriv ano, ale postupem casu méné a méné a spise nez obdivu se mi dostdvalo
neustdlych nevhodnych poznamek, coz pro mé jako pro novdcka bylo docela dost
frustrujici. Meél jsem sice néjaké zkuSenosti z predchoziho zaméstnani, ale preci jen to
tady chodilo jinak. Ale tady cekali, Ze znam vSechny systémy a jsem robot asi nebo co.
Kdyz vidél, Ze jsou véci, ve kterych se tak trochu pldcam, tak se snazil mi pomoc, ale
Jednal se mnou hrozné povrchné. Jako Ze tireba tyhle a tyhle véci bych uz snad mohl zndt

a umeét.

T: Dékuju R2, za odpovédi a nyni se pfesuneme ke ¢tvrtému okruhu otazek. Rovnou se

tedy zeptam, jaké byly pracovni podminky pro vykon tvé pozice?
R2: Dost na nic.
T: Z jakého divodu?

R2:  Nic jsem si nemohl délat tak, jak jsem potreboval. Cokoliv jsem navrhl, bylo

zamitnuto.

T: Rozumim, a k tomu ten natlak ze?

R2: Presné tak.

T: Jeste nez jsi nastoupil, jaka jsi mél o¢ekavani od tvé pracovni pozice? Bylo to potom
v souladu s realitou?

R2: Ocekavani bylo takové, Ze vzhledem k tomu Ze jsem pracoval jesté pred tim ve
spolecnosti, ktera neméla vie idedlné, tak jsem to chtél tady zkusit udélat jinak a zménit
to tak, aby lidi chodili do prdce s radosti a ne ve stresu. To ovSem nebylo v souladu s

tou realitou, ta byla nékde uplné jinde. Jak uz jsem rikal, spousta tlaku a nemohl jsem to
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nijak zménit. A tim, jak jsem sam musel tlacit na ty zaméstnance, tak samoziejmé jsem i
ja sdm byl z toho potom ve stresu. Ocekaval jsem, Ze to bude fungovat podle mich
predstav, ale nebylo tomu tak. A také jsem necekal, Ze mi muj viastni leader bude hdzet
klacky pod nohy a nebude pri mné stdt jak jsem ocekaval, Ze aspon na tom zacdtku tam
pro mé bude. A ne Ze si projdu na zacdtku Skoleni a potom mi uz nikdo s nicim nikdy

nepomiize.

T: A jak toto skoleni probihalo na tvé pracovni misto?

R2: Zaskoleni na tuto pozici bylo velmi rychlé.

T: A bylo to Skoleni dostacujici i pfesto, ze bylo velmi rychlé, nebo bys radé€ji uvital

delsi a naptiklad podrobnéjsi Skoleni?

R2: Mné vyhovovalo to, Ze Skoleni bylo rychly a mohl jsem jit hned pracovat a
vydélavat si. Ale kdyz jsem videél potom, Ze to Skoleni, které jsem mél, bylo vice méné jen
tricet procent informaci, které jsem k prdci potieboval, tak mé to dost frustrovalo. I mé
samotnému bylo uz potom na nic z toho, jak se musim chodit porad na néco nékoho
ptat. Chtél jsem to v§e umét a pracovat a neztrdcet cas informacemi, které jsem mohl
zndt ze Skoleni. Radéji bych mél klidné dva dny Skoleni navic. TakzZe za mé v prvni chvili

bylo dostacujici to Skolenti, ale postupné jsem zjistoval, Ze dostacujici rozhodné nebylo.

T: A pracovni prostiedi ve smyslu, zda Ti vyhovovala kancelar, svétlo, teplo? Jak bys

popsal svou spokojenost, nebo nespokojenost?
R2: Jo, tak to bylo v pohodé. Mél jsem svou osobni kancelafr, kde jsem mél klimu a klid.
T: Klid byl pro vykon tvé prace dilezity?

R2: Urcité ano a kanceldar byla péknd, moderni, denné bylo poctivé uklizeno. S tim jsem
problém nemél. Na prdci na pocitaci jsem zvykly i doma, takzZe to taky bylo v poho.
Obcas byl teda pomalejsi systém, a to mé trochu rozcilovalo, protoze to dost zdrzovalo,
ale jinak celkové to prostredi bylo fajn. Tomu nemdm co vytknout. Zdazemi s kuchyrikou

bylo dostatecné velky, nemuseli jsme se tam nikdy mackat. Mistnost na odreagovani,
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prostor na hrani stolnich her to ale moc nikdo nevyuzival. Ani teplo, ani zima. VSechno

v poho.

T: Jak ti tohle pracovni prostfedi umoziovalo vykonavat tvou praci?

R2: V blizkosti svého kanclu jsem mél hned i ty své lidi, takze jako efektivni povazuji to,
Ze jsem nemusel ani jd ani oni béhat pres cely ditm, ale byli jsme si v blizkosti
navzdjem. To jsem ocenil. ProtozZe ta spoluprdce s témi mimi zaméstnanci byla hodné

pruznd. Takze tohle za mé bylo super.

T: Jaka byla tva pracovni doba?

R2:0d 8 do 18 hodin.

T: Byla pro tebe tahle pracovni doba vyhovujici?
R2: Jo, pracovni doba mi vyhovovala.

T: A setkal jsi se nékdy se situaci, ze bys dé€lal presCasy, pripadné za nékoho z kolegu

prevzal sménu?

R2: Ne, nikdy. Jako teamleader jsem prescasy nedélal, ale od kolegii, kteri byli ve
spolecnosti déle, jsem zaslechl, Ze tak do 6 mésicii mé neplacené prescasy neminou. Z
toho jsem mél docela strach. Nechtél jsem tam samoziejmé byt zas od nevidim do

nevidim a jesté abych za to nedostal zaplaceno.

T: To chapu. A jak jsi byl spokojen s finan¢nim ohodnocenim? Nebyl jsi ve spolecnosti

CK dlouho, dostal jsi zaplaceno tolik, kolik Ti bylo pfi pohovoru slibeno?

R2: No jako ta financni stranka z mého pohledu mohla byt o néco lepsi. Za tu viechnu
prdci, kterou jsem udélal si myslim, Ze jsem mél byt ohodnocen lépe. A jd jsem viastné
na prvni t'i mésice mél slibenou zdkladni slozku vyplaty a to spolecnost splnila. Jen ty

bonusy za odvedenou prdci bych si predstavoval vyssi. A pak ty benefity no, co mi slibili
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pri pohovoru a po téch dvou mésicich mi bylo rFeceno, Ze je zrusili. Jak jsem rikal, to mé
trochu mrzelo. Kazdopddné byl jsem tam i mésice a asi i diky tomu, Ze ta vyplata
nebyla upiné idedlni za tu odvedenou prdci, tak i to byl jeden z ditvodii, proc jsem
neziistal. Kdyz jsem se dival na jiné spolecnosti zamérené na cestovni ruch, platili svym

zaméstnancium o dost vice, nez tomu bylo tady.

T: Tak jo R2, mame pred sebou uz jen zaveérecné otazky. S tim v§im, co jsi tu dnes o
spoleCnosti na sdilel, tak mél by néjaky navrh pro spole¢nost CK, co by méla prestat

délat a nebo co by naopak mohla vylepsit?

R2: Méla by prestat davat nesmysina narizeni a méla by nechat teamleadry délat svou
prdci alesporni z casti tak, jak oni uznaji v té dané situaci za vhodné. A délat delsi
Skoleni, ktera na tu prdci pripravi.

T: Je jesté néco, co bys rad nakonec zminila ke spole¢nosti CK?

R2: Uz nemdm k ni ani co vic rict. Ve co jsem chtél, co jsem sdélil. To co se mi nelibilo
i libilo. Pro mé to je definitivhé uzaviené a ani se mi nechce premyslet nad tim, Ze bych

tu ted’ néjak pomdhal spolecnosti k jejimu zlepSeni.

T: V poradku R2, ja mockrat dékuji za zodpovézeni vSech otazek. A mizeme timto tedy

nas rozhovor ukoncit.

R2: Jo, rddo se stalo, moc rad jsem pomohl.
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