UNIVERZITA PALACKEHO V OLOMOUCI

FILOZOFICKA FAKULTA
KATEDRA SOCIOLOGIE, ANDRAGOGIKY A KULTURNI ANTROPOLOGIE

FLUKTUACE ZAMESTNANCU V ORGANIZACICH
NEZISKOVEHO SEKTORU
Priciny fluktuace zaméstnancit v neziskovych organizacich

v oblasti socialnich sluzeb

Magisterské diplomova prace

Obor studia: Andragogika

Autor: Be. Katefina Matouskova

Vedouci prace: Mgr. FrantiSek Znebejanek, PhD.

Olomouc 2020






PROHLASENT{
Prohlasuji, Ze jsem tuto magisterskou diplomovou praci zpracovala samostatné na zakladé

pouzité literatury a ostatnich zdroji informaci, které jsou zde uvedeny.

V Jihlaveé dne 25. biezna 2020 Katefina Matouskova







Anotace

Fluktuace zaméstnancu je dilezitym ukazatelem, jak si firmy vazi svych zaméstnanct a
také jak si zaméstnanci vazi sebe samych ve své pracovni roli. Tato diplomova préace
popisuje priciny fluktuace pracovnikli v oblasti neziskového sektoru socidlnich sluzeb a
analyzuje pfi¢inné faktory, které vedou pracovnika k dobrovolnému opusténi pracovniho

mista.

Prace urCuje dilezitost nejcastéjSich pficin odchodu ze zaméstnani a zaméfuje se na
faktory: odménovani, vztahy, kulturu v organizaci, komunikaci, motivaci, jistotu, uznani,
syndrom vyhoteni, ochranu zdravi a bezpeCnosti prace a faktory socioekonomické.
Vyzkum se zaméfil na pohled byvalych pracovnikii neziskového sektoru socidlnich sluzeb
a popisuje, které faktory jsou pro né nejvice dualezité, resp. kvili kterym pfi¢inam
(faktortim) nejcast&ji pracovnici neziskového sektoru socialnich sluzeb podavali vypoved.
Z vysledkii prace vyplyva, ze lidé na prvnim misté odchézeli kvili tomu, ze nemohli
slad’ovat svilj osobni a rodinny Zivot s Zivotem pracovnim, na druhém misté odchézeli kviili

nedostate¢nému odménovani a za tieti, kviili neuspokojivym vztahlim.

Prala bych si, aby tato diplomova prace slouzila vS§em neziskovym organizacim v oblasti
socialnich sluZeb, protoze vétim, Ze dal§i manazZerskou praci s faktory odchdzeni mohou
neziskové organizace udrZet cenné talenty a neptichdzet tak kaZzdoro¢né o (nejen) financni

zdroje, které jim jako spolecnost poskytujeme.

Summary

Employee turnover is an important indicator of how companies value their employees and
how employees’ value themselves in their work role. This diploma thesis describing the
causes of employee turnover in the non-profit sector of social services and analyses the

causal factors that lead the worker to voluntarily leave the job.

The work determines the importance of the most common causes of leaving employment
and focuses on factors: remuneration, relationships, organizational culture, communication,
motivation, security, recognition, burnout syndrome, health and safety factors and socio-

economic factors. The research focused on the view of former employees of the non-profit



sector of social services and found out which factors are most important for them, resp.
which causes (factors) most often workers of the non-profit sector of social services
resigned. The results of the work show that people left in the first place because they could
not reconcile their personal and family life with working life, in the second place because

of insufficient remuneration and thirdly because of unsatisfactory relationships.

I would like this diploma thesis to serve all non-profit organizations in the field of social
services, because I believe that other managerial work with factors of leaving can make
non-profit organizations retain valuable talents and not lose every year the (not only)

financial resources we provide them as a society.
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Uvod

Termin ,,fluktuace zaméstnanci® je v odborné vetejnosti zcela bézné chapéan a pouzivan,
nicmén¢ ze své zkuSenosti musim fict, Ze jsem pii rozhovorech o mé diplomové praci
musela tento termin déle vysvétlovat, aby dochazelo k pfesnému chapani tématu. Uved'me
tedy hned na =zacatku, ze vtéto diplomové praci budu termin ,fluktuace
zaméstnanct® chapat jako proces, kdy zaméstnanec dobrovoln¢ opousti své pracovni misto.
Timto procesem se zabyva snad kazdy ¢lovék na své profesni draze, a protoze neminul ani
mé, rozhodla jsem se ho ve své diplomové praci podrobnéji prozkoumat. Zajimalo me, pro¢
lidé odchazeji, které pti¢iny vedou zaméstnance k podani vypoveédi? Jsou to nezdravé
vztahy v organizaci, kvili kterym jsem opustila i ja své pracovni misto? Nebo je to jesté

néco jiného?

Pracovni trh se totiz v poslednich letech velmi proménil a jedna z velkych zmén je mira
fluktuace zaméstnanc@i. Zatimco generace X.! ménila praci po zralé tvaze a v del$im
casovém horizontu, generace Y se neobdva ménit svého zaméstnavatele Castéji, napft.
jednou za rok. Na pracovnim trhu miizeme pozorovat nékolik zmén, které maji, co do€inéni
s vy$$i mirou fluktuace. Mame vétsi vybér z nabidek prace, protoze roste pocet volnych
mist, nastupni platy napfi¢ obory neustale vzristaji a také praci hledaji 1idé, ktefi ji stale
mayji, protoze je vétsi Sance si polepsit, napt. najit praci blize domovu, nebo 1épe finan¢né
ohodnocenou. Lidé dnes stale castéji pouzivaji internet k hledani prace, kdy se
zaméstnavatelé, 1 zamé&stnanci prezentuji napf. na Facebooku, a tak spoustu lidi hleda praci
pravé tam. Vzestup informacnich technologii dnes také umoznuje udélat pracovni pohovor

pies video, firmy na vysS§i pozice vyuzivaji tzv. videodotazniky. (Horvathova, Blaha, &

Copikova, 2016, str. 153)

Tou nejvyznamnéjs$i zmeénou, je pak pozice zaméstnance, kdy je zfeymé, Ze 1 on si vybira,
se kterou organizaci spoji své jméno, pro kterou spole¢nost vynalozi svou kazdodenni
energii a cas, a také se rozmysli, jestli své schopnosti a dovednosti bude moci naplno
vyuzivat. Timto zplisobem se tak nemusi zaméstnanec automaticky dostat do podiizené

pozice. (Koubek, 2011, str. 72)

1 Generace X je oznaceni pro lidi narozené v 60. a 70. létech 20. stoleti. Generace Y je termin pro lidi

narozené v 80. létech a prvni poloving 90. let 20. stoleti. Generace Z je pak oznacenim pro lidi narozené
v druhé poloving 90. let a na pfelomu milénia. (Horvathova, Blaha, & Copikova, 2016)
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Osobn¢ vnimam, Ze pokud je Cloveék v praci uspésny, tedy svoji osobni a pracovni roli
slad’'uje se svou pracovni pozici, md mensi motivaci z organizace odejit. Presnéji, pokud
pracovnik zvlada specifické socidlni situace, zapada do konkrétni socialni struktury, kterou
piinasi kazda pracovni pozice, a také pracuje v souladu s ocekavanim pracovniki, a to jak
kolegti, tak nadfizenych, ¢i podfizenych, miizeme jej oznacit za pracovnika tspésného,
schopného, perspektivniho a také dobfe hodnoceného, coz jsou myj. faktory, které

dobrovolnou fluktuaci odvraceji. (Bedrnova, Jarosova, & Novy, 2012, str. 111)

Vysoka mira fluktuace potom znamen4, ze manazer voli nevhodny ptistup k zaméstnanciim,
nebo jsou v dané organizaci, ¢i odvétvi jeste jiné problémy, ke kterym patii napt. nevhodné
sestaveny tym, nespravedlivé odménovani/zachazeni/hodnoceni. (Vnouckova, Fluktuace a

retence zameéstnanci, 2013, str. 14)

LUspésni vedouci jsou zaméieni na lidi, neiispésni na produkci (Likert, 1961 in
Pauknerova et al, 2006). Pauknerova tvrdi, Ze psychologicka, ¢i socidlni atmosféra je
zakladni podminkou efektivnosti organizace a nejdillezitéjSim faktorem jejiho utvareni je
vrcholovy management. Zplsoby chovani vrcholového vedeni se dale §ifi organizaci doli
a jsou zaméstnanci napodobovany. Tvorba atmosféry v organizaci tedy vychazi z konceptu
piijatého vrcholovym vedenim. (Vnouckové, Aktudlni vyvoj fluktuace v ceskych

organizacich, 2014, str. 138)

Pracovni trh je tedy proménlivym, akénim mistem, kdy vétsi nabidka pracovnich pozic,
zvySovani platlh a mnozstvi Sanci, kde praci vyhledat, umoziuje uchaze¢i o zaméstnani
vybirat mezi rozliénymi nabidkami prace a rozli€énymi styly vedeni. Pokud ma tedy ¢lovek
vice moznosti a Iépe se na trhu préace orientuje, pravdépodobné premysli o tom, jestli by se
mohl mit pracovné jesté 1épe, neZ se ma nyni. Tato zdkladni mySlenka je pak pivodcem

dobrovolné fluktuace zaméstnanca.

Cilem diplomové prace je pak popsat tyto pfi¢iny dobrovolné fluktuace zaméstnancu
v oblasti neziskového sektoru socidlnich sluzeb. Prace analyzuje pficinné faktory, které
vedou pracovnika k podani vypovédi. Pro vyhodnocovani nejcastéjSich pti¢in odchodu ze
zaméstnani je pak urcujici jejich dilezitost. Ve vyzkumu se zamétuji, zda byli pracovnici
nespokojeni s odméiovanim v organizaci, nebo se vztahy a kulturou v organizaci, dale mé
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zajimal faktor komunikace, motivace, jistoty, uznani, syndromu vyhoteni, déale faktor
ochrany zdravi a bezpeCnosti prace a faktory socioekonomické. Vyzkum se zamétil na
pohled byvalych pracovnikii neziskového sektoru socidlnich sluzeb a popsal, které faktory
jsou nejvice dilezité, resp. kvuli kterym pfi¢indm (faktorim) nejCastéji pracovnici
neziskového sektoru socialnich sluzeb podavaji vypoveéd'. V praci vychazim z prehledové
studie, ktera naznacuje, které faktory bylo vhodné vzit v tvahu. Vyzkum probihal na konci
roku 2019 a na za¢atku roku 2020 napftic¢ neziskovymi organizacemi v kraji Vysocina, které
v tu dobu poskytovaly jakykoliv typ socidlnich sluzeb. Tato oblast je totiz specificka svymi
pracovniky a pracovnici daleko vice nachylni k syndromu vyhoteni. (Hroncova, a dalsi,

2008)

Préci jsem ¢lenila na teoretickou a empirickou ¢ast, kdy v teoretické ¢asti najdete vymezeni
pojmu fluktuace, vymezeni oblasti neziskového sektoru a také vymezeni socialnich sluzeb.
Poté¢ uvadim piehledovou studii, ve které jsou popsané soucasné teorie fluktuace.
Z kapacitnich divodi vybirdm pouze nékteré pfi¢iny fluktuace, které pouzivam
k vlastnimu vyzkumu. V empirické ¢asti pak za pouziti kvantitativni vyzkumné metody a
techniky dotazniku zkouméam dtlezitost nejcastéjSich pfi¢in odchodu ze zaméstnani

v oblasti neziskového sektoru socialnich sluzeb v kraji Vysoc€ina.

Ptala bych si, aby tato diplomova prace slouzZila vS§em neziskovym organizacim v oblasti
socialnich sluZeb, aby se pracovnici ve vedeni organizaci vZzdy upiimné zamysleli, jestli
mohou zaméstnanciim nabidnout pfesné to, co zaméstnanci potiebuji. A zaroven, pokud
budou mit tito vedouci na zfeteli nejcastéjsi ditvody odchodu, kviili kterym by mohli jejich
zaméstnanci praci opustit, mohou svymi manazerskymi dovednostmi samotné fluktuaci
predejit. VE&fim, Ze dalsi praci s faktory odchdzeni mohou neziskové organizace udrzet
cenné talenty a nepfichazet tak kazdoro¢n€¢ o cenné finan¢ni zdroje, které jim jako

spolecnost poskytujeme.
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A. Teoreticka vychodiska

1. Fluktuace zaméstnancu

1.1  Vymezeni pojmu fluktuace

Podle Nového akademického slovniku cizich slov je termin fluktuace predkladéan jako:
Hheustalé zmeny, vinéni, kolisani, pohyb* (Kraus, 2014, str. 249). Dale je pak vysvétlen
v pfeneseném vyznamu, jako napf. cenova fluktuace (pohyb ceny), fluktuace narodniho
dichodu (kolisani hodnoty dichodu), v biologickém smyslu, kdy fluktuace znamena
proménlivost organismd, nebo fluktuace jako fyzikélni vlastnost ve smyslu ndhodného
kolisani kolem rovnovéazné hodnoty. Fluktuace je také termin, ktery pouzivaji 1ékafi, kdy

znamena projev pritomnosti tekutiny pfi vySetfeni pohmatem.

Dale je pak termin uzivan ve spojeni fluktuace zaméstnanci, coz dle slovniku znamena:
»casty (neodiivodnény) prechod pracovnikii z jednoho podniku do druhého®. Nésledné je
vysvétlen pojem fluktuant/ka, tedy ,pracovnik, ktery casto neodiivodnéné strida

zameéstnani‘* a pojem fluktuovat, tedy: ,,meénit se, kolisat* (tamtéz).

Vnouckova dopliuje: ,,Slovo fluktuace pochazi z latinského ,, fluctuare®, coz znamend
., houpat se na vinach “, nebo také ,,pohybovat sem tam ““.“ (Vnouckova, Fluktuace a retence
zaméstnanct, 2013, str. 31) Tento termin se pouziva v oblasti pfirodnich véd a byl také
prevzat do managementu lidskych zdroji. Tam jej chapeme jako odchod zaméstnance

z pracovni pozice na zékladé riiznych divodu.

Upftesnim tedy, ze v mé diplomové praci budu termin ,,fluktuace zaméstnancti* chapat jako
proces, kdy zaméstnanec dobrovolné opousti své pracovni misto na zakladé riiznych

duvodu.

1.2 Druhy fluktuace

Jak jsem ptedeslala vySe, na fluktuaci se da pohlizet z moha thld pohledu. Mzeme ji fadit
podle dobrovolnosti, ¢i nedobrovolnosti, kdy zaméstnanec méni své pracovni misto pro,
nebo proti své villi z jakychkoliv divodi. Nebo se miizeme setkat s fluktuaci v rdmci, nebo

vn¢ organizace, kdy zaméstnanec bud’ opousti misto na jinou pozici ve firmé, nebo firmu
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zméni uplné, a to 1 mimo sviij obor. Poslednim druhem fluktuace miizeme vnimat fluktuaci
piirozenou, kdy zaméstnanec odchazi na zéklad¢ ptirozenych Zivotnich udalosti, jako je
odchod na matefskou dovolenou, nebo do starobniho dichodu. Miuzeme se také setkat
s oznacenim ,,pozitivni fluktuace* nebo ,,negativni fluktuace* nebo také jiz zminovana
,dobrovolna fluktuace a ,,nedobrovolna fluktuace®. V téchto piipadech vzdy zélezi na tom,
kdo tento druh fluktuace pojmenovava, zda manazer, nebo pracovnik. Pro kazdého z nich
znamena pozitivum ¢i negativum néco jin€ho, stejné tak i dobrovolnost opousténi

pracovniho mista. (Vnouckova, Fluktuace a retence zaméstnanct, 2013, str. 13)

1) Fluktuace v ramci organizace
O fluktuaci v ramci organizace miizeme mluvit tehdy, je-li zaméstnanec povysen,

nebo zméni pracovni misto v dané organizaci.

2) Fluktuace vné z organizace
Fluktuace vné z organizace znamena, Ze zaméstnanec dd zaméstnavateli vypoved a
z organizace dobrovolné odejde do jiné organizace, nebo Upln¢ zméni obor své

¢innosti.

3) Ptirozena fluktuace
Pfirozena fluktuace je napf. situace, kdy zaméstnanec zemfe, nebo odejde do

starobniho, ¢i invalidniho diichodu, na matefskou dovolenou atd. (tamtéz

Pro cil mé préce se budu zabyvat fluktuaci vné z organizace, kdy mé& budou zajimat faktory,

které vedou zaméstnance k podani vypovédi a dobrovolnému opusténi pracovniho mista.

1.3 Funkénost/dysfunkénost fluktuace

Pokud ma ur¢ité firma vysokou miru fluktuace zaméstnancli, miizeme se domnivat, Ze neni
schopna si udrzet své pracovniky. Pokud ma firma nizkou miru fluktuace, tudiz stabilni
pracovni prostfedni, je mozZné, Ze z urCitého hlediska stagnuje, protoZze neptichazi nikdo
novy, kdo by pohlédl na praci bez predsudki a s nadhledem. Vysokéd mira fluktuace ve
firmé nabizi proménlivé prostiedi, nariist kontaktii a socialnich vazeb jak uvnitf, tak vné
firmy. Nizkd mira fluktuace zarucCuje stabilitu, jistotu a bezpeci, takze se zaméstnanci
mohou citit komfortné, bez nutnosti rychle reagovat na zmény. (Vnouckova, Fluktuace a

retence zameéstnancii, 2013, str. 21)
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Fluktuace je vSak pro firmu vzdy ztratou z hlediska negativniho chovani zaméstnance
pfedtim, nez zaméstnani opusti. Toto negativni chovani miZze trvat rGzné dlouho,
v kone¢ném duasledku organizaci znehodnocuje. Vnouckova jej popisuje jako proces
odcizeni, kdy zaméstnanec snizuje sviij pracovni vykon, demotivuje sebe a posléze 1 okoli.

(Vnouckova, Fluktuace a retence zaméstnanct, 2013, str. 133)

Je také paradoxni, Ze trend vétSiny firem je investovat do rozvoje lidského kapitalu, protoze
spousta firem pochopilo, ze pravé lidé jsou ve firmach to nejcennéjsi — presto ale vétSina
organizaci cCeli vysoké fluktuaci zaméstnancii, nebo jejich odcizeni. Néklady za
odchazejiciho zaméstnance Vnouckova déli na piimé naklady, mezi néz patii
administrativni ndklady a odstupné, a nepiimé néklady, tedy ndklady na absolvovana
Skoleni, ¢i vzdélavani. Ddle to jsou ndklady souvisejici s vyhleddvanim a pfijimanim
nového zaméstnance, ndklady na doskoleni, ndklady na pokryti obdobi, kdy misto neni
obsazené, veetn¢ Casu, ktery vénuji nadfizeni a kolegové k orientaci nového zaméstnance

ve firmé. (Vnouckova, Fluktuace a retence zaméstnancti, 2013, str. 22)

1.4 Dusledky fluktuace

Negativnimi disledky fluktuace v organizacich je dle Vnouckové:
— ,ztrata zaskolenych zaméstnancu,
— mozny unik citlivych informaci a obchodniho tajemstvi,
— ztrdta zakaznikii (zaméstnanec je pretahne s sebou jinam),
— minimalné prechodné zhorseni péce o zakazniky,
— moznost ztraty kreditu a ditvéryhodnosti také u dodavatelu,
— pocity nejistoty u stavajicich zaméstnancii a jejich pretiZeni,
— snizeni duvéryhodnosti zaméstnavatele pro potencialni uchazece o zaméstnani,
— zvySené ndklady na:
— udrzeni funkcnich procesii, na zamezeni dalsich Skod,
— wher a adaptaci novéeho zaméstnance. (Vnouckova, Fluktuace a retence

zamestnanct, 2013, str. 13)

Pokud ale zaméstnanec dlouhodobé svou praci neodvadél dobie, pokud jeho pfitomnost

ohroZovala pracovni vztahy, pak je odchod zaméstnance pozitivnim jevem. (Holatova &
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Dolezalova, 2014, str. 74)

Pozitivni dusledky fluktuace mtizeme shrnout takto:

— udrzuje fungovani vnitrniho ,,trhu prace‘ (vytvareni prilezitosti k postupu, je
mementem pro podpriimeérné zameéstnance),

— podnécuje priliv novych lidi a napadit do organizace,

— Fedeni stereotypii a provozni slepoty,

— optimalizuje a zleviiuje proces personalniho planovani, vizeni rozvoje a
nastupnictvi,

— stabilizuje produktivni personal.” (Vnouckova, Fluktuace a retence zaméstnanci,

2013, str. 14)

Jana Hol4 uvadi, Ze disledkem fluktuace miZe byt destabilizace firmy. Stabilita firemniho
systému, kterd je typickd nizkou fluktuaci pracovniki, je podle Holé zavisla na psychické
stabilit¢ pracovnika a jeho ochoté se ztotoznit s poslanim firmy. Pokud mé pracovnik
jakékoliv potize, které management netesi, dochazi u n¢j ke ztrat€ motivace a posléze

k vypovédi, coz je vzdy negativni disledek pro stabilitu firmy. (Hola, 2006, str. 39)

1.5 Meéfeni fluktuace

Fluktuaci miZzeme méfit mnoha zplsoby, sledovat ji za konkrétni obdobi, nebo ji méfit
podle pracovni funkce. Nékteti autofi doporucuji do vypoctu nezahrnovat vynucenou
fluktuaci, napt. na matetskou dovolenou, do starobniho, ¢i invalidniho dichodu, jini autofi
naopak doporucuji tuto fluktuaci zahrnout a vypocitat tzv. ,,hrubou fluktuaci® a z ni pak
mefit fluktuaci dobrovolnou. Je také dilezité méfit fluktuaci opakované v del$Sim casovém
horizontu a také sledovat, jakou fluktuaci ma konkurence, ¢i ostatni organizace ve stejném
odvétvi. Kucelenému pohledu pomtize srovnani fluktuace v ramci celé ekonomiky.

(Vnouckova, Fluktuace a retence zaméstnanct, 2013, str. 27)

Zakladni vzorce vypadaji takto (tamtéz):

celkovy pocet rozvazanych pracovnich pomeérii v daném obdobi (roce)
Mira fluktuace = --- *100

primérny pocet zaméstnancti v daném obdobi (roce)

19



celkovy pocet zaméstnancii zaméstnanych v org. alespon 1 rok
*100

celkovy pocet zaméstnancii zaméstnanych v org. pred rokem

Mira stability

celkovy pocet zaméstnancii, kteri odesli za 1 rok
Mira fluktuace = ---- *100

priumérny pocet zaméstnancii za 1 rok

pocet odchodii za obdobi
Mira fluktuace = ---- *100

prumeérny pocet zaméstnancii

pocet odchodii za obdobi
Mira fluktuace = ---- *100

pocet zaméstnancii na pocatku obdobi + nové prichozi

pocet nahradnikii za odchody
Mira fluktuace = ---- *100

prumérny pocet zaméstnanci

pocet prichozich + pocet odchozich — pocet prichozich — pocet odchozich
Pocet nahradnikt = ----
za odchody 5

1.6 Role fluktuace v organizacich

Je nutné na fluktuaci pohlizet z riznych thli pohledu; tedy jako na novou piilezitost pro
firmu, 1 odchazejiciho zaméstnance, ale také 1 jako na selhani obou stran, protoze
zamé&stnanec a zaméstnavatel spolu nenasli spole¢nou fe¢. Role fluktuace ma tedy ve

firmach velky vyznam, at’ uz v pozitivni, nebo negativni konotaci.

~Manazeri, kteri budou chtit ziistat konkurenceschopni, budou muset prijmout novou
filozofii — a to, zZe kazdy dobrovolny odchod zaméstnance, kterému slo predejit, je selhani,
které by mélo byt analyzovano, napraveno a z nehoz je treba se poucit. Dodrzovani této
filozofie znamend, Ze manazeri uz nemohou dadle akceptovat povrchni odpovedi
odchazejicich zaméstnancii o pricinach jejich odchodu, i kdyz v nékterych pripadech
mohou byt ,,vyssi plat“, nebo ,, lepsi prileZitost* skutecnymi pricinami vypovédi. Manazeri
a nejvyssi predstavitelé spolecnosti potiebuji znat pravdu o tom, proc prisli o cenny talent,

a museji prijmout skutecnost, Ze mozna udélali nebo naopak neudélali néco, co
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zaméstnance z firmy vyhnalo.* (Branham, 2009, str. 21)

Za negativni aspekty fluktuace mizeme povazovat napf. to, ze firma ztrati proskolené
zaméstnance, nebo rovnou ztrati své zdkazniky, protoze je odchézejici zaméstnanec
pretahne s sebou jinam. Také firmé vzniknou dal$i nové naklady na vybér, zaSkoleni a
zapracovani nového zaméstnance. Casto se odchodem zaméstnance také pietdzuje stavajici
persondl, ktery si musi neodvedenou praci za odchdzejiciho zaméstnance mezi sebou
rozdelit. (Vnouckova, Fluktuace a retence zaméstnanct, 2013, str. 13) Blize piSu o

dasledcich fluktuace v kapitole €. 6.

V pozitivnim smyslu je fluktuace chapana jako proces ,,odd¢lovani zrna od plev* kdy se
v organizaci Casto stabilizuje produktivni personal. Fluktuace je dale prilezitost pro kariérni
postup, pokud z organizace odejde vedouci pracovnik. Pfichodem novych zaméstnanct
ptichazi do organizace také nové ndpady, z riistového hlediska tedy mize byt fluktuace
velkou vyhodou. Organizace se dozvida, jak na venek pisobi a jaké jsou mezery, které musi

vyplnit. (tamtéz)

Vzhledem k cili mé prace se zaméfim na negativni vyznam fluktuace a budu tedy
predkladat tento termin po zbytek diplomové prace v negativni konotaci — totiz jako selhani
obou stran zaméstnaneckého poméru. Budu ptedpokladat, Ze idedlni pracovni vztah vznika
tehdy, kdyZ je zaméstnanec spokojeny s vykonem své prace, vnima ji jako smysluplnou
¢innost a je za ni adekvatné ohodnocen od zaméstnavatele. Zaméstnavatel vnima praci
zaméstnance jako uzite€nou, dostatecné jej finanéné ohodnocuje a podporuje napf. dalsim

vzdélavanim uvnitf 1 vné organizace.
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2.  Specifika neziskovych organizaci

Neziskovy sektor miizeme chépat jako prostor mezi staitem a trhem, kde ptisobi organizace,
které jsou zaméfené na jiné cile, nez je dosahovani zisku. Neziskové organizace? viak
zisku dosahuji, nicméné zisk dale nerozdéluji mezi své Cleny, ale dale reinvestuji do dalSich
¢innosti organizace. Muizeme se setkat s ozna¢enim nestatni neziskovy sektor, kdy je jasné
definovéno, ze mezi neziskovkami nevnimame organizace veiejného sektoru, ktery je ze
své podstaty také nevydélecny. (Skovajsa, 2010, str. 33) Hyanek uvadi, ze nejasna
terminologie muze v diskusich o neziskovém sektoru byt pravé nejvétsSim nebezpecim
neporozuméni. Na jedné strané mluvime o sektoru, na druhé strané pak o konkrétnich
aktérech a subjektech, které v sektoru pasobi. (Hyanek, 2011, str. 15) Cepelka dale uvadi,
ze neziskové organizace jsou, formaln¢ vzato, obCanska sdruzeni, nadace a nadacni fondy,
zafizeni cirkvi a obecné prospé$né spolecnosti, jejichz ¢innost je uskutechiovana ve
prospéch svych ¢&lend, nebo ve prospéch veiejnosti. (Cepelka, 2003, str. 15) Jsou to

organizace, které ,,vyplituji prostor mezi trhem, statem a rodinou.* (tamtéz)

Vajdova uvadi, ze hodnoty obcanské spolecnosti, které neziskovky reprezentuji, mame
tendenci posuzovat velmi kladné, moznd je precenovat. Nicméné prosttedi vysoce
hodnotové nadsazené nema dostatecnou strukturu, jen malo lidi v neziskovkach, které
obhajuji obcanské z4jmy, skutecné pracuje. Vajdova dodava, ze pokud by se naSe
hodnotové silna spole¢nost mohla opfit o silnou strukturu svych €lenii, mohla by mit daleko
vétsi vliv. Zaroven vyzdvihuje 1 opacny pohled, kdy je zfejmé, Ze se hodnoty organizaci
obCanské spolecnosti neshoduji s hodnotami vétSiny lidi, firem, nebo vlady, takze je velmi

omezena podpora rozvoje struktury. (Vajdova, 2005, str. 75)

Prvnim, velmi dalezitym odliSenim neziskovych organizaci od téch ostatnich ziskovych je
pravé ona ,neziskovost®. Firmy, které se dnes oznacuji timto ndzvem jsou v nasi
spolecnosti zakladany zejména pro obCanskou prospésnost, nikoliv pro navySovani ziskli
pro své ¢leny. Na zacatek uvadim, jakymi zménami proslo vymezeni pojmu neziskovosti a

s jakymi dal$imi pojmy se mizeme setkat.

2 Pro tcely zpiehlednéni textu v mé praci budu také pouzivat pro termin ,,neziskové

organizace*, zkratku ,,NO*, nebo ,,NNO*, nebo také hovorovy pojem ,,neziskovky*.
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Prvni rozdéleni organizaci bylo dualistické — uzivalo se nazvl bud ,cirkevni®, nebo
,,Svetské®“. Pro nasi dobu je nyni typické déleni na organizace ,,vefejné* a ,,soukromé®,
pfi¢emz prostor ,,neziskového sektoru patii nékde mezi tyto dva. Néktefi autofi vsak
povazuji toto d€leni za problematické, protoze se tyto nazvy jako: ,,ziskovy* a,neziskovy*,
,vetejny* a ,,soukromy* vzdy chapou individualng, ¢asto podle toho, cemu konkrétni zemé
piifazuje oznaceni ziskovosti, ¢i neziskovosti. Proto se muzeme setkat s pojmy, jako
obcanska spolecnost, socidlni hnuti, nevladni organizace, zprostiedkovatelské organizace,
neziskovy, nebo také tieti sektor, filantropicky sektor, &i také neformélni sektor. (Spalek,
Hyanek, & Fonadova, 2017, str. 12) Hyanek uvadi, ze statky a sluzby, o kterych se rozhodlo
vetejnou volbou, jsou v garanci vefejného sektoru bez ohledu na to, zda by jejich zajiSténi
bylo efektivnéjsi praveé sektorem soukromym. Efektivnost zde neni hlavnim kritériem pro
rozhodovani, v zésad¢ jde o politicka rozhodnuti, co je tedy statem garantovano a co uz ne.
Neznamena vSak, Ze neziskové organizace neptisobi tam, kde uz stét statky a sluzby nabizi.
Podstatné je, Ze instituciondlni volba toho, které vetejné sluzby budou poskytovany trzn¢,
soukromymi neziskovymi organizacemi, ¢i vefejnymi poskytovateli, je determinovana
historickym vyvojem, spolecenskymi normami a zvyklostmi, které se béhem vyvoje v zemi

rozvinuly. (Hyanek, 2011, str. 10)

vvvvv

neziskovosti, patrny jiz z nazvu.

,, Ekonomie jako by dlouho nevédéla, jak se vyrovnat s ,,firmou*, které nejde o zisk, ale
ktera misto toho deklaruje radu jinych, mnohem méné exaktné vyjadritelnych cilu. A trvalo
to az do konce 60. let 20). stoleti, nez se ekonomové zacali systematicky zabyvat neziskovymi
organizacemi, tedy ,,firmami* a uskupenimi, jez, at jiz maji jakykoliv cil, neni jim nikdy

primadrné zisk. " (Spalek, Hyanek, & Fonadova, 2017, str. 7)

,~Jen malo spolecenskych oblasti prodeélalo po roce 1989 tak bourlivy rozvoj jako neziskovy
sektor (...). Z totalitniho vakua, ve kterém existovalo nékolik desitek tzv. spolecenskych
organizaci, tvorici Narodni frontu (...), vzniklo do soucasnosti kolem 70 000 pravnickych
osob. Moznosti, ambice, vliv i typy a rozsah cinnosti téchto subjektit jsou tak riiznorode,
flexibilni a dynamické, Ze se tato oblast, do jisté miry pravem, jevi jako neprehledna,
netransparentni a neutriditelnd. Vsechny uvedené viastnosti jsou silou a soucasné slabosti
neziskového sektoru. Na jedné strané mu umoznuji formulovat nabidku individualizovanych

a pestrych cinnosti a sluzeb, které rychle reaguji na vznikajici spolecenské potreby (...), na
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druhé strané se prave pro tyto vlastnosti jevi jako nestabilni a nepriihledny.* (Deverova,

Fri¢, Fristenska, & Beranek, 2008, str. 89)

Vajdova dodava, 7e vyznamnym specifikem ob¢anské spole¢nosti v Cesku je ,.totalitni
deédictvi®, kdy vSechny post-komunistické zemé charakterizuje vysoka mira nedtveéry
v druh¢ lidi a demokratické instituce. Stat ma potrad velmi silnou roli, chybi silna stiedni
tiida a je zde preruseno tradi¢ni darcovstvi, dobrovolnictvi a vzajemna solidarita. (Vajdova,

2005, str. 21)

Dle vyzkumné zpravy PospiSila a kol. vyplyva, Ze v Ceském prostfedi nelze neziskové
organizace charakterizovat podle nékolika makro indikatord, ale spiSe pohledem na
individudlni indikatory konkrétni organizace. Neziskové organizace jsou dle autort
v Ceské republice multifunkéni. Jejich hlavni role jsou spatfovany v tzv. servisni funkci,
kdy neziskové organizace poskytuji sluzby pomoci a péce, za které ptijemci mnohdy
nedokazou zaplatit. Vyzkum se zabyva také srovnanim ¢eského a rakouského prostredi NO,
ze kterého dale vyplyva, ze v Ceskych neziskovych organizacich zaberou mnoho ¢asu a
energie dalsi ¢innosti, nez které se tykaji pfimé préace s klienty. (Pospisil, a dalsi, 2009)
Autofi Borzaga a Defourny dodéavaji, ze zaroven nejvetsi vyzvou pro neziskovy sektor je
védome se posunout ze sluZeb primarné orientovanych na ptimou praci s klienty na takové

sluzby, které vyzaduje trh. (Borzaga & Defourny, 2001, str. 338)

Pavol Fri¢ a kol. se také zabyva aktivnim obcanstvim, ke kterému by mély neziskové
organizace vést. , Obcanské organizace kromé toho, Ze jsou efektivnim nastrojem
obhajovani zdajmii a poskytovani sluzeb, jsou i Skolami demokracie. Museji vytvaret
prilezZitosti pro formovani obcanskych (participacnich) dovednosti a kompetenci, pro
vyjadrovani obcanskych ndzorii a postoju.“ ObcCanskd praxe tedy muize naucit tomu,
abychom sami byli aktivnimi obcany, coz je samo o sobé podminkou participacni

demokracie. (Fri¢, Obcansky sektor v ohrozeni, 2016, str. 43)

Cepelka shrnuje, jakym ¢innostem se neziskovky vénuji. Jde o poskytovani sluzeb zejména
neformalni pomoci lidem v nouzi, nebo sluzeb socialni a zdravotni péce. Déle je to
poskytovani sluzeb v oblasti zajmovych ¢innosti ve sportovnich a kulturnich odvétvich.
Také medidlni ¢innosti riiznych spolkil usnadiuji svobodny projev jednotlivet a skupin ve
prospéch diskuse celé spolecnosti o jejich problémech. Neziskovky také kontroluji vetejné
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déni a bouii se proti nespravedlnostem, které se dé&ji na jejich obdanech. Cinnosti
neziskovek také pomahaji rozvijet integrovanou spolecnost, ve které¢ jsou ucastni Romové,
lidé bez domova, nebo lidé s mentalnim, ¢i télesnym postizenim. Autor dodava, ze pravé
specifické ¢innosti neziskovek, tzn, ty ¢innosti, do kterych se statu moc nechce, vlastné
pomahaji zajistovat zakladni poslani demokracie: ,,prdvo lidi kdykoliv mluvit do verejnych
zalezitosti a v mezich zakonnosti, kterd vychazi z obcanskych svobod, je také ovliviiovat™.

(Cepelka, 2003, str. 16)

Ve své praci se tedy pokusim analyzovat prostor neziskového sektoru, ktery neni starsi nez
30 let. Pro ptehlednost a jistou specifi¢nost prace budu pracovat pouze s neziskovymi
organizacemi v oblasti socidlnich sluzeb. V tomto prostoru se setkavdme s organizacemi
predevsim tstavni péce, nebo pecovatelskych sluzeb. Analyza Novotného a Lukese ukazala,
ze ze 100 % jsou neziskovky zastoupeny v zatfizeni SOS détskych vesnicek, které jsou dvé
v celé Ceské republice a dale v charitnich domovech pro feholnice, kterych je v Ceské
republice osmnéct. Neziskovky se dale podileji vice jak z poloviny v zatizenich azylovych
domi, tstavech pro chronické alkoholiky a toxikomany, v domovech pro matky s détmi a
dale v zafizenich pro lidi s té€lesnym a mentalnim postizenim. (Novotny & Lukes, 2008, str.
98) V téchto typech zaméstndni neni jednoduché pracovat, a tak predpoklddam, zZe
neziskovky v socidlnich sluzbach maji specifické pracovniky. Pracovniky s vysokym
mravnim kreditem, s velkou obétavosti pro druhé, s velmi silnou vnitifni motivaci poméhat
druhym. Mym cilem je dobrat pficiny, pro¢ se zaméstnanci v prostoru téchto organizaci
neciti komfortn€ a pro¢ nakonec napiSou svou vypovéd’ a odchézeji. Pojd'me se podivat,

jak tento prostor specifikuji nasledujici autofi.

Nekteti autofi sleduji znaky neziskového sektoru:
»Neziskovy sektor se v mezinarodnim meéritku vymezuje podle nékolika znakii. Prof. L.
Salomon uvadi, Ze neziskovy sektor tvori instituce, které jsou.

a) organizované — vyznacuji se institucionalizaci. Funguji napr. na zdakladé jasné
formulované smlouvy, ¢i zrizovaci listiny, maji stanovenou organizacni strukturu,
napln ¢innosti apod.

b) soukromé — instituciondalné oddélené od viady. Tento rys by nemél byt mylné
interpretovan jako oddéleni od statnich financi, které pro né jsou vyznamné.

C) nerozdelujici zisk — veSkeré zisky musi byt zpétne vioZeny do cinnosti organizace.
Tento pozadavek cesky pravni rad zohlednuje v definici organizaci zalozenych za
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jinym ucelem, nez je podnikani.

d) samosprdavné — disponujici vnitini strukturou se stanovenim ridicich a kontrolnich
kompetenci.

e) dobrovolné (znamena s ucasti dobrovolnikii) — pritomnost néjakého dobrovolného

prvku.* (Deverova, Fri¢, FriStenska, & Beranek, 2008, str. 90)

Autofti Fri¢ a Goulli zminuji dvé zékladni typologie neziskovych organizaci: organizace
vzajemn¢ prospésné a organizace vetejné prospésné. Neziskovka v prvnim ptipadé pomaha
realizovat zajmy svych clenid, v druhém piipad¢ zajmy vetejné prospésSnych sluzeb.
V zahrani¢i jsou organizace vefejné prospésné vice zvyhodnovany z daitového hlediska a
jinych finanénich podpor. Jde napt. o organizace socialni a zdravotni péce. (Fri¢ & Goulli,
2001, str. 13) Dale se autofi zminuji o oborové klasifikaci neziskovek, kdy zalezi na tom,
v jaké spolecenské oblasti neziskovka plsobi. Popisuji oblasti: kultury a uméni, sportu a
rekreace, vzdélani a vyzkumu, zdravi, socidlnich sluzeb, ekologie, rozvoje komunity a
bydleni, ochrany prav a obhajoby zajmi, politiky, organizovani dobro¢innosti, nabozenstvi,

mezinarodnich aktivit, profesnich a pracovnich vztaht a jiné oblasti. (tamtéz)

Nékteti autofi chapou neziskovy sektor primarn¢ jako na staté nezavislou firmu:
w~Jako neziskovou organizaci chapeme jakoukoliv nevladni c¢i nestdatni neziskovou
organizaci zabyvajici se obecné prospésnou cinnosti, avSak statem nezrizovanou a na statu
nezavislou. V podminkach Ceské republiky jde predevsim o:

a) obcanska sdruzeni podle zakona ¢. 83/1990 Sb.,

b) obecné prospésné spolecnosti podle zdkona ¢. 248/1995 Sb.,

C) nadace a nadacni fondy podle zakona ¢. 227/1997 Sb.,

d) cirkevni pravnické osoby podle zdakona ¢. 3/2002 Sbh.
Organizace neziskového sektoru nabizeji jinak nedostupné, ale spolecensky dulezité verejné
sluzby v podobé socidlnich sluzeb, vzdélavani osob se studijnimi problémy, zaopatiovani
osob v nouzi, boje proti domacimu nasili a jakékoliv diskriminaci, sluzby pro télesné a

dusevné postizené atd. A za to také odpovidaji verejnosti (celé spolecnosti).* (Vostrovsky

& Stiisek, 2008, str. 10)

vvvvv

synonymem pro prostor pomahajicich profesionalt:
,Plisobit v neziskové organizaci vétSinou znamena pracovat v tzv. pomahajici profesi, at' v
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oblasti socialni, zdravotni, charitativni, humanitarni, ¢i jiné. V souvislosti s tim jsou
kladeny vysoké pozadavky na schopnost komunikace. V pomdahajicich profesich je treba
venovat cas na vycvik v komunikaci a resent problémii, na diskusni a supervizni setkani nad
obtiznymi pripady a konfliktnimi situacemi. Motivace k pomahani lidem je kiehka a
pomahajici profese patri k tém, které jsou nejvice ohrozeny psychickym vycerpanim i

syndromem vyhoreni.* (Hroncova, a dalsi, 2008, str. 20)

2.1 Poslani organizace, jako specifikum NO

Prvnim specifikem neziskové organizace je bezpochyby prace s poslanim organizace.
Muzeme hovofit o misi organizace, kdy se jedna o obecné vyjaddienou myslenku o ucelu a
smyslu ¢innosti organizace. Tato mysSlenka je pak dale zpracovana do cili a ukoli
organizace. (Hroncova, a dalsi, 2008, str. 14) Hroncova dale dodava, ze je nutné, aby NO
poskytovala metodicky jasn€ dané zazemi, oproti nejasnému poslani konat dobro. Proto je
tedy Zadouct, aby se pracovnici v neziskovkach s poslanim organizace ztotoznili a zejména
ho spravné prezentovali. (Hroncova, Moderni neziskova organizace, 2010, str. 15) Ve svém
vyzkumu bych se tedy mohla ptat, jestli zaméstnanci opustili své pracovni misto z dtivodu

nespravného zachazeni neziskovky s poslanim, nebo s jeho nedostatecnym ztotoznénim.

2.2 Financovani jako specifikum NO

V prostoru NO socialnich sluzeb je mnoho rozdilti, zejména v zdjmech, v cilové skupiné a
poslani. Je proto nasnadg¢, Ze s touto rozdilnosti je spojena i diverzifikovana struktura zdroju.
(Spalek, Hyanek, & Fonadova, 2017, str. 19) Dle vyzkumu, ktery provedli citovani autofi,
vyplyvéa, 7e i v obdobi ekonomické krize v Ceské republice mezi 1éty 2008—2013, byl
pfijem neziskovych organizaci v oblasti socidlnich a zdravotnich sluzeb velmi
nadprimérny. Z vyzkumi vyplynulo, Ze dotdzanym 650 neziskovym organizacim rizného
typu vyrazné neklesl poéet zamé&stnanci. (Spalek, Hyanek, & Fonadova, 2017, stranky 39,
142) Pokud jsou tedy v neziskovém sektoru finanéni prostiedky k méni 1 v ekonomicky
tézSich obdobich, muzeme ptedpoklddat pro neziskovy sektor ur¢itou udrzitelnost
v platové oblasti. Pro potieby mého vyzkumu bych si tedy mohla klast otdzku, zda
zaméstnanci neziskového sektoru socidlnich sluzeb citili jakoukoliv nejistotu, nebo pocit
finan¢niho podhodnoceni, az dospéli k opusténi pracovniho mista. PriiSa jesté¢ dodava, ze

cilovym feSenim by méla byt zména pravidel rozpoctu tak, aby NNO méli stejny ptistup
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k financnim zdrojim jako ptispévkové organizace, pokud tedy vychazime z toho, ze
¢innosti neziskovych organizaci jsou v dnesSni spoleCnosti nezastupitelné, a prave
neziskovky maji v n¢kterych oblastech naprosto dominantni postaveni. (Prasa, 2007, str.
57) Novotny a Lukes$ uvadéji, Ze nestatni neziskové organizace se vlastné¢ dobrovolné
rozhoduji byt na statu financné€ zavislé a tedy Cerpat financni zdroje z vetejnych rozpocti.
Podle autorti by financované socialni sluzby z vefejnych penéz mély naprosto nutné
naplnovat standardy kvality socialnich sluzeb. Tato kvalita je definovana zdkonem a jedna
se o soubor kritérii, o kterém se ptedpokladd, ze ma vliv na naplnéni z4jmu a potieb jak
uzivatell, tak zadavatelii. Tato kritéria jsou méfitelna — jejich porovnanim se skutecnosti
mohou jak klienti socialnich sluzeb, tak samotni poskytovatelé zjistit, co funguje, nebo co

v organizaci potfebuje zménu.® (Novotny & Lukes, 2008, str. 190)

Neziskové organizace také zaméstnavaji pracovniky, ktefi se na ziskavani zdroji
specializuji. Takzvani fundraisefi, maji na starosti zapisovani do projektd, shanéni sponzorii
a darcu, staraji se o medializaci neziskovky, a tak se staraji o pfiliv financi do sluzby.
Zdrojovani NO je tizce spojeno s vlivem komunity. Okoli organizace svou informovanosti
a nepfimou podporou mulze ovlivnit zdroje v organizaci a tim i nepfimo vysi plati
zaméstnancl v tomto sektoru. Je nutnosti, aby kazda neziskova organizace zpracovala ve
vyroéni zpravé, jakym zpisobem s vefejnymi penézi nakladala — naprosto citelné a

prahledné. (Hroncova, a dalsi, 2008, str. 15)

2.3 Pracovnici, odménovani a kariérni riist jako specifikum NO

V neziskovych organizacich v roce 2012 pracovalo pies 54,2 tisic zaméstnancli na plny
pracovni uvazek. (Prouzova, 2015) Hroncova je pfesvédCena o tom, ze v neziskovém
sektoru je ,,/idsky potencial o néco dulezitéjsi nez v komercni sfére.* (Hroncova, Moderni
neziskova organizace, 2010, str. 4) At uz mluvime o zaméstnancich, feditelich, ¢i
koordinatorech a dobrovolnicich v neziskovkach, ti v§ichni by méli dle Hroncové znat sva

prava a povinnosti a mit jasn¢ dané kompetence. Nepsanym (i kdyz v nekterych NO

8 Jiz nékolik let, v souvislosti s vyvojem pojeti modernich socidlnich sluzeb, je napliiovana potieba
existence definované normy — standard urovné poskytované socialni sluzby. Po Siroké diskuzi a zapojeni
mnozstvi poskytovatelii socialnich sluzeb vydalo MPSV v dubnu 2002 standardy kvality socialnich
sluzeb, které vyjadiuji zdkladni obecné nepiekrocitelné minimum kazdé socialni sluzby.“ MPSV CR
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psanym) pravidlem je mantra®, Ze uspéch NO je zaloZen na entusiasmu® profesionali a
profesionalni praci s dobrovolniky. Je otdzka, jak dobfe ma NO zpracovany vybér
pracovnikil, jejich piipravu, fizeni, supervize a evaluaci. Casto byva také podceniovéana role
dobrovolnikii. (Hroncova, a dalsi, 2008, str. 16) Novotny a Luke§ dodava, ze jsou Casto
neziskovky neefektivné tizeny. ,,Motivace délat smysluplnou praci a do urcite miry se
obétovat pro druhé casto neni v souladu s profesionalnim managementem.* Dale autoii
zmifuji vyzkum z roku 2005, kdy pouze 7 % neziskovych organizaci m¢lo specialistu na
personalni ¢innosti a ve 40 % ptipadi byly pravé personalni ¢innosti zajistovany lidmi bez
predchozich zkusenosti, nebo vzdélani v persondlni oblasti. (Novotny & Lukes, 2008, str.
79) V nékterych neziskovkach se po urcitych létech pracovnici méni, pfichazeji, odchazeji,
nebo prechazeji na jiné pozice, praveé podle toho, jak se proménuji projekty v NO a jejich
personalni naro¢nost. MuZzeme se zasadné ptat, zda pracovnici, klienti a vsichni lidé, co
v organizaci spolupracuji (nebo maji zajem spolupracovat), jsou dobfe sezndmeni o tom,
proc a za jakym Ucelem NO existuje. Je proto nutné, aby se organizace staly transparentni,
aby prezentovaly dokumenty, kde srozumitelnym zptisobem zptesiiuji svou ¢innost, at’ uz
se bude jednat o listinu prav klienta, pracovni postupy, napln¢ c¢innosti, pracovni a
organizacni fad, postup pfi feSeni stiznosti, informacni materidl pro vetejnost, informace
pro uzivatele sluzeb apod. (tamtéz) Dale je dle Hroncové dulezité zaméstnance vzdélavat a
zajistovat, aby byli ve své praci co moznd nejspokojenéjsi. NejenZe je spokojeny
zaméstnanec loajalni, pracuje 1épe a s vEtsi energii, vytvari v pracovnim tymu dobrou
atmosféru, ale také je pro neziskovku vétsi jistotou, ze neodejde ke konkurenci, protoze
péce a zdjem o zamestnance vyjde daleko levnéji, nez vybér a zaskoleni novych pracovnikd.

(Hroncova, Moderni neziskova organizace, 2010, str. 33)

Petr Boukal vyzdvihuje, Ze je nutné pfifazovat vhodné osobnosti k popisu pracovniho mista,
aby bylo jasné, ze naplii prace vyuZziva ty nejlepsi vlastnosti pracovnika. Mezi témito
vlastnostmi nemtizeme hledat jenom odbornost, ale také viili ke spolupraci a hledani
vychodisek pfi feSeni problému. Typickym znakem pracovnika v NNO (a také tento znak
chybi pro vydélecné subjekty) je tedy podle Boukala zaméstnanec, ktery je ztotoznény
s poslanim organizace a je ochotny k dobrovolnym aktivitdm. (Boukal, 2009, str. 126).

,, Verejné prospésné cinnosti zasadné zaviseji na lidech, kteri je zajistuji. NNO potiebuje

4 Magické, posvatné, ¢&i pravdivé slovo
5 Nadseni, zaniceni ¢lovéka ,,zevniti*
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lidi jako motivované, individudalne se rozvijejici osobnosti, kteri nejsou jen
,subjekty* jednotlivych funkci. Motivovanost lidi se odviji od poslani NNO. Kazdy
pracovnik i dobrovolnik NNO musi byt seznamen s jejim poslanim a vnitiné s nim byt

ztotoznen. ““ (Boukal, 2009, str. 125)

Velmi trefn€ poukazuje na spravné fizeni pracovniki Marek Skovajsa:

., Zakladni povinnosti manazera je mit na spravné pozici ve spravnou dobu spravné lidi se
spravnymi dovednostmi a zameérenim na spravné cile. “ (Skovajsa, 2010, str. 235)

Také Bedrnova a kol. poukazuje, Ze je nejprve nutné velmi piesné urCit pozadavky prace
na pracovniky a poté tyto pozadavky identifikovat na samotné pracovniky. ,,Pracovni
zpiisobilost vyjadruje vSechny stranky pripravenosti ¢loveka primerené zvladat pracovni
ukoly v ramci urcitého pracovniho zarazeni. Zahrnuje znalosti, dovednosti a zkuSenosti
clovéka, jeho vSeobecny rozhled a moralku a rovnéz osobni vlastnosti a
postoje. “ (Bedrnova, JaroSova, & Novy, 2012, str. 110) Tato zplsobilost vSak automaticky
nezarucuje vykonovy standard, resp. dlouhodobou vykonnost. Jde pouze o soubor moznosti,
¢i urcity potencial ¢loveéka. Hronik jest¢ dodava, ze vliv na vykon a vykonnost pracovniki
ma fungujici hodnoceni pracovnika, které by meélo probihat tvaii v tvafr. (Hronik,

Hodnoceni pracovnikt, 2006, str. 18)

Co se tyCe kariérniho rstu, zminuji citaci Sedivého a Medlikové: ,,Obecnd praxe je, ze
zaméstnanci v neziskovém sektoru maji mensi motivaci pro vykon manazerskych funkci.
Diivodem je, Ze financni ohodnoceni neroste dostatecné s mnozstvim prdce a odpovednosti.
Ddale je to také nedostatek pozic pro kariérovy rust. Lidé v neziskovych organizacich casto
preferuji primou praci s klienty a o kariéru nejevi prilis zdjem. (Sedivy & Medlikova,
Uspé&sna neziskova organizace, 2011, str. 101) Vyzkum Novotného a Lukese ukazuje, Ze
vedouci pracovnici v neziskovkach maji velmi podobné osobnostni charakteristiky, jako
podnikatelé v ziskové sféfe. Jsou to extrovertni lidé s vysokou vlastni efektivitou —
sebefizenim. Co se ale lisi, je motivace vedoucich pracovnikl v neziskovych organizacich.
U podnikatelii ziskové sféry jsou nejveétSimi motivy nezavislost a vysoky piijem, ale u
vedoucich v neziskovkach je to pravé smysluplnost prace a pomoc druhym a také
seberealizace. (Novotny & Lukes, 2008, str. 85) Hronik jesté¢ dodava, ze zaméstnanec na
vrcholu své kariéry piisobi na pozici, kde je respektovan, vystupuje v roli kouce a je pro
druhé inspirujicim ptikladem — proto si kariérového postupu pracovnici velmi ceni a mé
pro n€ vysokou vnitini hodnotu. (Hronik, Rozvoj a vzdélavani pracovnikd, 2007, str. 101)
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Piima prace s klienty neziskové organizace miize byt pro zaméstnance obohacujici a
napliujici. Sledovani zivotnich pfibéhd riznych klientd vétSinou vede minimalné
k zamysleni nad vlastnim zivotnim ptfibeéhem a vztahy. Kariérni rist se vétSinou promitne
do harmonogramu pracovniho rezimu, kdy zaméstnanec neni tolik s klientem v kontaktu.
Nékdy se mitize stat, Ze nenachdzi smysluplnost své prace, kdy se mu za mnozstvim

administrativy ztraci to podstatné — samotni lidé.

Téma niz§iho odménovani v prostoru neziskovek je asi nejznaméjsi prvek pro laickou
vetejnost. Pro neziskovky v socidlnich sluzbach je specifické, Ze jsou zaméstnanci
odménovani nikoliv platem, ale mzdou. Zaméstnanci nejsou Skatulkovani do jednotlivych
platovych tabulek, které garantuji vysi vydélku podle odpracovanych let, nebo dosazené¢ho
vzdélani, z toho tedy vyplyva, Ze se zaméstnanci neziskovek maji obvykle finan¢né hif, ze
lidé na stejnych pozicich v pfispévkovych organizacich. Zaméstnavatel ma ale moZnost
odménovat vice svobodné, mize v zékladu ,,méfit vSem stejné* a poté odmeénovat dle
moznosti, objemu dotaci, nebo pridélenych kompetenci. V neziskovych organizacich je ale
stale odmeénovani pracovnikii z hlediska celostatniho priméru znacné podprumérné.
Véclavkové a kol. oslovila 48 neziskovych organizaci, pfi€emz 34 organizaci plsobilo
v oblasti socialnich sluzeb. 20 z nich odpovédélo, ze primérnd mzda jejich pracovniki je
od 13.000, - do 13.700, - m&si¢n€. V tom samém roce 2005 byl vSak celostatni primér v CR
mzdy 19.030, - mésicné. Nejvyssi mzda byla potom zjisténa v organizacich malého typu.
(Vaclavkova, Svecova, Smréka, & Krejcikova, 2007, str. 25) Katcher a Snyder uvadéji, ze
nckteré organizace zieteln¢ formuluji mzdovou filozofii tak, aby lidé védéli, Ze je odména
pod trzni Grovni. Uvadégji, Ze neziskové organizace jsou typicky Spatnymi platci. Mnoho
zaméstnanct je vSak ochotnych pracovat za niZsi plat, protoZe siln€ v&ii poslani dané

neziskovky. (Katcher & Snyder, 2009, str. 135)
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Prouzova uceluje pohled na tuto problematiku s novéj§imi daty v tomto grafu (Prouzova,

2015):

Graf & 2:

Wvoj priimérné hrubé mésicni mzdy dle narodniho ticetnictvi v letech 2005 aZ 2012
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Zdroj: autorka, éerpdno ze SUNI k 31. 1. 2015 (CSU, 2015a) a RNU k 31. 1. 2015 (CSU, 2015¢)

Pozn. tdaje pouze za neziskové instituce v instituciondlni sektoru 5.15, tj. vSechny nadace a nadaéni fondy,
ddle cca 94 % obecné prospésnych spolecnosti, vSechny skolské pravnické osoby, témér vSechna sdruzZeni a
Jejich organizaéni jednotky (cca 99 %), vSechny politické strany a hnuti, cirkevni organizace, komory a
honebni spolecenstva a cca 82 % zdjmovy sdruzeni pravnickych osob.

»Z grafu ¢. 2 lze videt, ze priméerna hruba mésicni mzda zaméstnancii institucionalniho
sektoru neziskové instituce slouzici domdcnostem (NISD, S.15) je o 2,5 az 3,5 tisice nizsi,
nez je priimérna mésicni mzda v narodnim hospodarstvi CR. V roce 2005 cinila primérnd
hruba mésicni mzda zaméstnance NISD 17 227,5 K¢ (tj. o 2 351,7 K¢ méné nez priimeérnd
mésicni hrubd mzda narodniho hospodarstvi CR) a v roce 2012 cinila primérnda hrubd

meésicni mzda zaméstnance NISD 21 245,1 K¢ (1. o 3 686,5 K¢ méné nez v narodnim

hospodaristvi CR). (Prouzova, 2015)

Muzeme se tedy domnivat, Ze pokud mzda pracovnikli v neziskovém sektoru je stale o
tietinu niZsi, neZ je celostatni primér, pracovnici z tohoto diivodu mohou odchézet za 1épe

placenym zaméstnanim.

2.4 Kazdodenni kontakt s klienty jako specifikum prace v NO

Hlavnim specifikem, a tedy i smyslem prace zaméstnancli v neziskovém sektoru je tedy
uspokojovani zakazek svych zakazniki — uZivateld sluzby, &i klientil. (Vostrovsky & Stiisek,

2008, str. 11) Zaméstnanec takové organizace je tedy vétSinou v kazdodennim kontaktu s
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klienty a zastava roli obrance, i bojovnika za klientova pfani a potieby. Tento kontakt je
do zna¢né miry narocny pro obé¢ strany. Proto specifikem pro neziskové organizace je pravé
vhodny zaméstnanec, odolny vici tomuto tlaku nejvice ze strany klienta. Autofi zmifuji,
ze soucasny technologicky pokrok vyzaduje ptedevsim v neziskové sféte tzv. ,,znalostniho

pracovnika“, ktery se bude vyznaGovat tacitnimi ®

znalostmi, Casto jedineCnymi a
nezastupitelnymi. Autoti dodavaji, ze neziskovka ziska takovym pracovnikem konkuren¢ni
vyhodu individuélnich znalosti, protoze dnes firmy oceiiuji pfedevsim lidsky kapital, a to
vice neZ kdy v minulosti. (Vostrovsky & Stiisek, 2008, str. 110) Novotny a Luke$ dodavaji,
ze dle Trajanovové ma prace v neziskovce piinosy také pro uspokojovani vlastnich potieb
jednotlivee: ,,ndlezet ke skupine, v niz se citi dobve a kterd je spolecnosti vnimana jako
uzitecna, smysluplné vyuzivat sviij cas, byt uznavany a respektovany, nalézt vlastni

seberealizaci.” Casto je v neziskové organizaci pifijemna pracovni atmosféra, pratelsky

kolektiv a vznikaji zde tzké socialni vazby. (Novotny & Lukes, 2008, str. 80)

2.5 Dobrovolnictvi jako specifikum NO

»Pro neziskové instituce bylo v roce 2012 odpracovino 44 mil. hodin prace bez odmény
nebo jiného pravniho naroku. Ekonomickad hodnota dobrovolné prace za neziskové instituce
v roce 2012 (navysila vykon Ceské republiky) dosahuje vice nez 5,5 mld. K¢.* (Prouzova,
2015)

Dobrovolnictvi se seniory jsem vénovala svou bakalafskou praci z roku 2015, kde se také
zmifuji o pfinosech prace dobrovolnika v oblasti socialni péce. Zamé&stnanec neziskového
sektoru ma vyjimecnou moznost potkavat se s dobrovolniky, jejichz piitomnost je
v neziskovkach vice samoziejma nez v organizacich zamétenych na zisk. Dobrovolnik,
tedy pracovnik, ktery pfichazi pracovat dobrovolng, bez naroku na financni odménu,
pfichazi zvnéjSku organizace, vidi véci nezaujaté, s odstupem, optikou vlastnich
zkuSenosti. Jeho pfinos do organizace mizeme dle Boukala shrnout takto: levna pracovni
sila, nové pohledy a nazory, zpétna vazba, duch a nadSeni, propagace a v neposledni fad¢
muzeme mluvit o vynikajicich uchazecich o praci, ktefi maji pfednost pied pracovniky,
kteti v prostfedi neziskovky nikdy neptsobili. (Boukal, 2009, str. 142). Také Vaclavkova a

kol. zjistuje ve svém ro¢nim vyzkumu, ze piedev§im v neziskovych organizacich malého

® Nevyslovitelné, skryté
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typu (do 50 zaméstnancii) a sttedniho typu (do 250 zaméstnanct) prevlada vybér uchazect
z fad dobrovolnikt, nebo osobnich kontakti a doporuceni od svych stavajicich pracovnika.

(Vaclavkova, Svecova, Smréka, & Krejcikova, 2007, str. 24)

Pro ucely mé prace bych se tedy mohla ve vyzkumu ptat, zda zaméstnanci neziskovek, ktefi
své misto opustili, znali prostiedi firmy piedtim i jako dobrovolnici. Mizeme predpokladat,
ze pokud si dobrovolnik firmu ,,0sahd“ predtim, nez do ni oficialné vstoupi jako
zameéstnanec, ma vétsi piehled o tom, zda neziskovka funguje dle jeho predstav, anebo
nikoliv. Proto bych mohla formulovat hypotézu, Ze dobrovolnictvi v neziskovce pred
zacatkem pracovniho poméru ma ptiznivy vliv na vybér, udrzeni pracovnika a fluktuace

takovychto lidi by tedy mohla byt velmi nizka.

Novotny a Luke§ ve svém empirickém Setfeni sledovali UspéSnost 230 nestatnich
neziskovych organizaci. Vyzdvihuji, Ze neziskové organizace Casto upozorfiuji na
spolecensko-politické problémy a jsou nositeli fady zmén fungovani spolecnosti, napft.
v oblastech détskych prav a domaciho nasili. Uvadeji, ze uspésné neziskovky zvetejnuji
své vyrocni zpravy a tim se snazi o transparentni chovani. Zminuji, Ze 89 % dotazanych
neziskovek cilen¢ zvySuje urovein kvalifikace svych zaméstnanct a sbir jejich podnéty a
dal$i ndvrhy na zmény v organizaci. Z hlediska informac¢nich systémi ma 66 % neziskovek
profesionaln¢ zpracované webové stranky, protoze ma-li byt organizace usp€snd, musi o ni
védeét hodné lidi. Nicméné jen 30 % dotazovanych cilené provadi propagaci svych ¢innosti
i jinym zptisobem nez na svém webu. (Novotny & Lukes, 2008) Sedivy a kol. dodava, ze
pokud bude mit neziskova organizace srozumitelné poslani, funkéni spravni radu, dobé
strategické planovani a fundraising, jasna vnitini pravidla, dale bude schopna rozvijet
firemni kulturu a vztahy s vetejnosti, kdy se bude orientovat na budoucnost a tim zajist'ovat
dlouhodobou udrzitelnost, bude ve svém poéinani Gispésna. (Sedivy & Medlikova, Usp&sna

neziskova organizace, 2017, str. 7)

Pro cil mé prace vidim velky vliv na fluktuaci ve vybéru, ptipravé a fizeni pracovnika v NO,
kdy je nutné sladovat ocekavani zaméstnance s realitou pracovniho procesu. Pokud
zamestnanec piesné vi, jakou ma pracovni napln, jaka vySe odmény ho za odvedenou praci
ceka, jaké benefity mu prace pfinasi a o koho se miiZze v ptipad€ potieby opfit (tudiz zna
své podiizené, kolegy a nadfizené), je jiz na osobnosti kazdého pracovnika, zda splyne s

kulturou, poslanim a vizi organizace, ¢i se da na Ustup a z NO odejde.
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3.  Specifika oblasti socidlnich sluzeb

V dnesni individualizované spolecnosti klademe velky diiraz na kvalitu naseho Zivota,
pficemz vzristaji naklady na realizaci konceptu socidlniho statu, kdy roste pocet
nepfiznivych socialnich situaci, které sociadlni politika fe$i. Tradicni spolecnost
charakterizovaly urcité prvky soundlezitosti a solidarity, které se nyni stavaji vice
marginalnimi’. V Ceské republice tuto krizi hodnot tradi¢ni spole¢nosti uvidime v krizi
instituce rodiny, kdy jsou vyznamné oslabeny jak mezigeneracni vazby, tak vnitini
solidarita v ramci SirSi rodiny. O seniory, lidi s télesnym, ¢i dusevnim, nebo jinym
onemocnénim nyni pecuji instituce, diive vSak tuto péci zajistovaly rodiny. Proto mizeme
v posledni dobé pozorovat rozsifovani socidlnich sluzeb v§em relevantnim poskytovateliim
— tedy trhu, statu, i neziskovému sektoru — a s tim spojené rozSifovani pracovniki, ktefi

v tomto odvétvi ptisobi. (Cémsk}'l, Sembdner, & Krutilova, 2011, str. 8)

Prouzova ve své studii ,,Data a fakta o neziskovém sektoru v CR “ uvadi: ,,SUNI za rok
2012 nové prezentuje udaje o Ceském neziskovém sektoru i v odvétvovém clenéni
Klasifikace sluzeb neziskovych instituci slouzicich domdcnostem podle ucelu (CZ-
COPNI).* (Prouzova, 2015) Z grafu vycteme, Ze socidlni sluzby jsou v oblasti neziskového
sektoru nejvice zastoupené, také proto jim v této diplomové praci vénuji zvlastni pozornost.
Jak uvadi Prouzova, v roce 2012 pro neziskovy sektor v oblasti socidlnich sluzeb pracovalo

12.369 zaméstnanct. (Prouzova, 2015)

7 okrajovymi
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Graf ¢. 3:
Struktura zaméstnanosti ceského neziskového sektoru dle odvétvi (CZ-COPNI) v roce 2012
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Zdroj: autorka, éerpdno ze SUNI k 31. 1. 2015 (CSU, 2015a)

3.1 Definice socidlnich sluzeb

Podle zékona ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach chapeme socialni sluzby jako: ,,cinnost,
nebo soubor cinnosti zajistujicich pomoc a podporu osobdam za ucelem socidlniho
zacleneni nebo prevence socialniho vylouceni.* (Pilat, 2015, str. 34) Lidé, ktefi socidlni
sluzby vyuzivaji, se nachdzeji v nepiiznivé socialni situaci, pfiCemz jim vyuziti téchto
sluzeb umoznuje zit nadale dustojny zivot. Socidlni sluzby vychazeji z individualniho
pristupu k lidem, ktefi si sami uréuji své potieby, a dale je motivuji k aktivité a tim vedou
k samostatnosti. (tamtéz) ,,V soudobych priruckach socidlni prace propagovana zdsada
,,pokud mozno zacinat vzdy od klienta ™ (start where the client is) je reakci na doznivajici
obdobi, ve kterém zajmy instituci, zejména ustavii, diktovaly zpiisoby poskytovani socialni
sluzby, a to casto bez ohledu na konkrétni a specifické klientovy potieby. (...) Ustavy
klientovi vytvarely nahradni umélé prostiedi, aniz se organizatori péce zajimali o to, jak

formatuji klientirv svét. Ndasledek této necitlive ordinované totalni nahrady je dnes
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[T1

popisovan jako ,, institucionalizace “ nebo ,, hospitalismus “.

praxi, 2005, str. 17)

(Matousek, Socialni prace v

3.2 Osobni kontakt s klienty socialnich sluzeb

Socialni prace na poli socidlnich sluzeb vyuziva nespocet néstrojii ke zlepSeni nepiiznivé
socialni situace klientti. V mé praci chapu oblast socidlnich sluzeb jako oblast, ve které
socialni pracovnici poskytuji nebo zprostiedkovavaji osobni socialni sluzby, tzn.
komplexni c¢innosti, které vedou k socidlnimu zaclenéni, nebo prevenci socidlniho
vylouceni. (Holasova, 2014, str. 10) Socialni pracovnik je tedy v kazdodennim kontaktu
s klienty, kteti prochédzeji nelehkym obdobim svého Zzivota, mohou tedy zazivat velmi
nepiijemné pocity a prochazet nestandartnim chovanim. Pracovnici v téchto typech
zaméstnani popisuji nadmeérné zatizeni stresem, protoze fesi velmi neptijemné zélezitosti a
s lidmi casto fesi konflikty. Také se citi byt pod tlakem, jak z hlediska osobniho, aby
neudé¢lali chybu, tak z hlediska vefejného, protoze na né nekteti klienti pfenechavaji svou
vlastni zodpovédnost. (Urban, 2018, str. 69) Holasova uvadi, ze hlavnimi vysledky ¢innosti
socialnich pracovniki jsou predevSim sluzby osobniho charakteru lidem v neptiznivé
socialni situaci. Predmétem sluzby je sdm zdkaznik vyzadujici ptimy kontakt tvaii v tvar
s pracovnikem®. ,.Pro socidlni praci je charakteristicky vysoky kontakt s klienty a takové
sluzby se vyznacuji vysokym podilem lidské prace*. (Holasova, 2014, str. 26) Je tedy otdzka,
zda tato forma zaméstnani nevyhnutelné pfinasi fluktuaci, zda tedy kazdodenni kontakt

s klienty a feSeni konfliktii miZe byt diive ¢i pozd¢ji divodem dobrovolné fluktuace.

3.3 Dilemata socialni prace

Pracovat v oblasti socialnich sluzeb také znamena kazdodenné prochazet dilematy soudobé
socialni prace. Jsou to protichidné pfistupy, které musi zaméstnanci sami v sobé
zpracovavat. Jednim z nich je tzv. formalizace vs. deformalizace. Diky dne$nim trendim
socialni sluzby organizovat, vytvaret metodiky a zajiSt'ovat udrzitelné financovani, vlastné
narazime na silné, stitem organizované socialni sluzby, které vzdy, vSude a komukoliv

pomohou, az se snizuje rozsah piirozenych ¢innosti jedince, rodiny, nebo komunity. Toto

8 Socialni prace je na rozdil od jinych oblasti neoddélitelné spojena s etickymi zdsadami, s respektem,
vaznosti a uctou ke klientovi socidlnich sluzeb. Tyto etické principy formuluji spolecenské zakazky a
utvareji politické pozadavky a profesni jednani v socialnich sluzbach. (Holasova, 2014, str. 29)
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spoléhani na instituce vede v konecném disledku na oslabovani ptirozenych lidskych
kompetenci feSit osobni problémy. Proto vznikaji snahy o deformalizaci, kdy pravé v
oblasti nestatniho neziskového sektoru pracuji lidé jak na profesiondlni bazi, tak i na
principech obcanské vzédjemnosti a solidarity. Matousek dopliuje: .,V demokraticky
usporadaném state plni nestatni subjekty diilezité role:
1. posiluji povédomi obcanské odpovednosti a solidarity pri reseni konkrétnich,
mistné a casové determinovanych socialnich problémii svych spoluobcanii,
2. prohlubuji statni socialni politiku o eticky kontext moderniho obcanstvi jako
vyrazu prislusnosti ke statu a spoluodpovédnosti za véci verejne,
3. zefektiviiuji socidlni cinnost zvysenim jejich adresnosti a sniZovanim jejich

nakladi.” (Matousek, Zéaklady socialni prace, 2001, str. 173)

Druhym stéZejnim dilematem je pomoc vs. socidlni kontrola. Samotni pracovnici v oblasti
socialnich sluzeb vnimaji svou praci jako potfebnou pro lidi, nicméné zejména politici
vnimaji socidlni praci jako socialni kontrolu. Je tedy otazka, kdy zasahovat a kdy
nezasahovat do problému lidi, protoze i klient mtize citit nuance pomoci vs. kontroly. Jako
posledni ptiklad dilemat uvddim polyvalenci vs. specializaci, kdy pracovnici musi volit
mezi tim, zda budou poskytovat socidlni sluzby v rozmanitych zivotnich situacich klientd,
nebo zda se specializuji na konkrétni cilovou skupinu, nebo socidlni problém. (Matousek,

Zaklady socidlni prace, 2001, str. 192)

3.4 Etické nuance socialnich sluzeb

Guggenbiihl-Craig dodava, ze socialni pracovnik také Casto zasahuje proti vili klienta,
ktery neni schopny rozpoznat co je pro ného samotného ptinosné. Praci s nedobrovolnymi
klienty je pak nutné peclivé prozkoumat, aby nevédoma touha po moci ovladat svét klienta
nenadélala vic Skody nez uzitku, protoze se pti hlubinnych analyzach ukazuje, Ze jsou
socialni pracovnici vedeni motivem ,,pomahat* méné nez motivem ,,pievzit nad klientem
moc*. ,,Vsichni lidé cinni v socidlnich profesich, vsichni, kteri pracuji, aby ,, pomdahali
lidem*, jsou v psychologickém pozadi svého konani velmi rozpolceni.* (Guggenbiihl-Craig,
2007, str. 14) Co je tedy pro klienty socialnich sluzeb z etického hlediska vétSim ptinosem?
Je viilbec mozné s klientem navazat ptijemnou spolupraci, kdyZz se klient musi potykat
s mnohdy velikymi zasahy do jeho zivota? A jakym zplisobem maji pracovnici v oblasti

socidlnich sluzeb volit piistup ke klientovi? To jsou témata, kterd musi kazdy pracovnik
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zvazit a zpracovat sam, ale pro jejich narocnost to mohou byt diivody dobrovolné fluktuace

zameéstnancu.

3.5 Pomahani jako profese

Schmidbauer popisuje toto ,,pomadhani“ tak, ze ncktefi pracovnici pomahaji opravdu
spontann¢, ze soucitu s druhymi, néktefi maji pomoc zvnitinénou jako raciondlni chovani,
kdy za svou pomoc o¢ekavaji penize od zaméstnavatele, nicméné nékteti pracovnici maji
postavené pomahani na nevédomé trovni jako kompenzaci emocionalni blizkosti, moci
nad druhymi, nebo jejich kontroly — tady se shoduje s tezi Guggenbiihl-Craiga. V dnesni
spole¢nosti, kde plati zdkony trhu, je spontanni pomahédni pfinejmensim podivné.
(Schmidbauer, 2008, str. 134) Géringova pise, Zze pomahani druhym je péstovano jako
mravni princip spole¢nosti. Dodava, ze zdkladem tohoto pomahéni jsou pak kulturni
principy, kdy se ¢loveék identifikuje se spolecnosti, ve které vyrasta. ,,7zv. normdalni dospély
clovék se vyznacuje tim, Ze je ochoten kdykoliv podridit své pudové potieby pozadavkiim
urcenych spolecnosti. (Géringova, 2011, str. 16) Oblast neziskovych organizaci
v socidlnich sluzbach toto spontanni, milosrdné poméhani postavené na moralnich
principech vyzdvihuje a tim pomaha pieklenout propast mezi vetejnou nemilosrdnosti a

soukromou vielosti.

Pro socialni pracovniky je vSak velmi obtiZzné nabizet kvalitni sluzby klientim, kdyZ jsou
sami v pracovnim prostfedi pod velkym tlakem. ,,Nebot prave v socidlni oblasti nejsou lidé
a organizace definovany ekonomickymi vykony, ale v prvni fadé prosazenim socialnich
hodnot poskytovanych sluzeb.“ (Holasova, 2014, str. 132) Tedy vidime, Ze pokud boudou
chtit socidlni pracovnici ptedavat kvalitni socidlni sluzby a prosazovat socialni hodnoty,
musi mit ke své praci vhodné vnitini i vnéj$i podminky. Pokud jsou tyto podminky n&jakym
zpisobem naruseny dochédzi k dobrovolné fluktuaci zaméstnanc. V empirické casti

diplomov¢ prace tyto nevhodné podminky podrobim bliz§imu zkoumani.
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4.  Zékladni informace o zkoumanych organizacich

Neziskovy sektor je v poslednich letech velmi rozséhly, jak mnozstvim organizaci, které se
za NO povazuji, tak mnozstvim aktivit a skupin, na které je zacileno. Obecné plati, Ze

neziskova organizace je ur¢itou formou pomoci ¢loveka ¢lovéku.

Z dat Ceského statistického tifadu mazeme vyéist, ze v Ceské republice k prosinci 2016 je
evidovano celkem 102 684 nestatnich neziskovych organizaci. (Cesky statisticky ufad,

2017)

Statistika poctu nestatnich neziskovych organizaci 2014 - 2016

2014 (prosinec)

2015 (kvéten) 435 1442 2912 206 4156 87 698 26 225
2015 (prosinec) 505 1518 2894 388 4166 89 584 26423
2016 (brezen) 505 1544 2 865 4388 4 166 90412 26 463
2016 (Eerven) 510 1574 2840 557 4170 91307 26 583
2016 (zafi) 510 1592 2814 626 4170 91931 26 359
2016 (prosinec) 516 1635 2792 686 4177 92 878 26 370

Zdroj dat: Cesky statisticky ufad

Pro ucely mé prace predstavim pét nejvétsich neziskovych organizaci v CR, které plisobi
v oblasti socidlnich sluzeb. Z tohoto prostoru socidlnich sluzeb budu nadale vychazet,
podrobnéji ho prozkoumam v empirické ¢asti diplomové prace, kterd bude zamétena

konkrétné na organizace v kraji Vysocina.

Zde bych rada zdiraznila, Ze v oblasti poskytovani socialnich sluzeb je aktivni fada
subjekti, neziskové organizace jsou jednim z nich. Socidlni sluzby mohou poskytovat sami
obcané, nebo rodina, ale 1 zdjmova ob¢anska sdruzeni, mezindrodni humanitarni organizace,

obce, nebo stat. (Boukal, 2009, str. 192)

4.1 Armada spasy

wArmada spasy byla zaloZena roku 1865 Williamem Boothem. V soucasné dobé tato
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kiestanskd organizace piisobi ve 127 zemich svéta. V Ceskoslovensku zahdjila Armdda
spasy praci roku 1919, ale v roce 1950 byla jeji cinnost komunistickym rezimem ndasilné
ukoncena. K obnoveni prace doslo v roce 1990, kdy se Armdda spdsy v CR zaregistrovala
jako obcanské sdruzeni. V soucasné dobé piisobi v Praze, Brne, Ostrave, Havirove,
Karlovych Varech, Krnove, Opave, Prerove, S’umperku, Frydku-Mistku, Jirkove, Chodové
a Bohuminé.* (Armada spasy, 2017)

,,Cilem Armady spasy v Ceské republice je fyzickd, socialni, mordlni a duchovni podpora
lidi vsech vekovych kategorii, a to na krestanskych principech.” (Armada spasy, 2017)
Slogan této organizace je: ,,Srdce Bohu, ruce lidem*. Organizace je tu stejn€ pro lidi bez
domova, tak pro osamélé a hledajici. Motivaci Cerpé z kiest'anské viry. (Armada spasy,

2017)

Armada spasy nema jednozna¢n¢ definovanou cilovou skupinu, tika, ze ji jsou ,,vsichni ti,
kteri se ocitli v obtizné Zivotni situaci, ale také ti, kteri hledaji jakoukoliv duchovni pomoc
¢i oporu*. Organizace provozuje cca 60 registrovanych socialnich sluzeb. (Arméada spasy,

2017)

4.2 Clovék v tisni

Jsme nevladni neziskova organizace vychazejici z myslenek humanismu, svobody, rovnosti
a solidarity. Lidskou diistojnost a svobodu povazujeme za zakladni hodnoty. Vérime, Ze lidé
kdekoli na sveté maji mit pravo rozhodovat o svych Zivotech a spolecné sdilet prdava

vyjddrend Vseobecnou deklaraci lidskych prav.“ (Clovék v tisni, 2017)

Organizace Clovék v tisni usiluje o otevienou, informovanou, angazovanou a zodpovédnou
spolec¢nost k problémim doma i v zahrani¢i. Ma snahy se aktivné podilet na vytvafeni
spolecnosti, ve které jsou kulturni, etnické, rasové a jiné odliSnosti zdrojem obohaceni, a

nikoli konfliktd. (Clovék v tisni, 2017)

Cinnost Clovéka v tisni vychazi z osobni iniciativy a aktivity stovek zamé&stnanci a
dobrovolniki, nejen v Ceské republice, ale také v desitkéch zemi, kde organizace pracuje.
Clovéka v tisni za divéry podporuji jednotlivei, firmy, vlady i mezinarodnich instituce.

(Clovek v tisni, 2017)
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4.3 Charita

Charita je neziskova organizace soucasti fimskokatolické cirkve, kterd nabizi pomoc lidem
v nouzi v Ceské republice i v zahrani&i. Vychazi tedy z kiestanskych principti a jeji
vyhodou je Siroka sit’ socidlnich a zdravotnich sluzeb — celkem funguje jako sdruzeni vice
nez 300 Charit po celé CR. U nas navazuje na svou &innost za prvni republiky. (Charita

Ceska republika, 2017)

wPoslanim Charity je sluzba milosrdné lasky cirkve lidem v ohroZeni nebo nouzi bez ohledu
na jejich vek, pohlavi, politické smysleni, rodinné usporadani, zdravotni stav, sexualni
orientaci, socidlni a ekonomickou situaci a postaveni, jejich prislusnost k etnické nebo

ndrodnostni mensiné, vire, nabozenstvi a kulture.“ (Charita Ceské republika, 2017)

4.4 Nadgje

Neziskova organizace Nadé&je vznikla v roce 1990, kdy do tehdejsiho Ceskoslovenska
ptisly uprchlici z Rumunska. Zakladatelé¢ Vlastimila a Ilja Hradecti t¢émto lidem pfinesli na
hlavni nédrazi, kde se tito lidé srocovali, prvni hrnec polévky a par kust obleceni. Poté
pomahali témto lidem zajistit ubytovani a stravovani v Praze, pozdé&ji zfidili uprchlické
tabory v JabloneCku u Mimon¢ a v Bél¢ pod Bezdézem. Toto prvni obdobi, od srpna 1990
do dubna 1991, provadéla Nad¢je pomoc dobrovolné bez penéz na provoz. (Nadéje, 2017)

Nadé¢je vSak u pomoci uprchlikiim neziistala a rozsitovala své sluzby pro dalsi lidi v nouzi.
Diky poc¢ate€nimu nadSeni nékolika jednotlivell vyrostla bez finanéni pomoci neziskova
organizace, ktera ma dnes své pusobisté napfi¢ celym tzemim Ceské republiky a svou
pomoc nabizi v péti oblastech: pro lidi bez domova, lidi ve stafi, lidi s handicapem,

ohrozené rodiny a ohrozené déti a mladez. (Nadéje, 2017)

wPoslanim Nadéje je praktické uplatiovani evangelia v Zivote a jeho Sireni. K naplnéni
svého poslani uziva Nadéje soustavu svych sluzeb.
Praktickeé uplatiniovani evangelia pro nds znamena:

- Pomahame lidem, kteri nasi pomoc potiebuji.

-V nasem rozhodovani nejsou nase vlastni sily, penize a praktické prekazky
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prednéjsi nez soucit a krestanska laska.

- Vpraci a sluzbé se snazime jednat podle prikladu JeZise Krista.

- Nevyhybame se pomoci lidem, které uz ostatni zavrhli pro jejich nouzi, nemoc,
slabost, neschopnost nebo barvu pleti.

Sirent evangelia pro nds znamend:

- Otevrené se hlasime k Bohu a Jezisi Kristu.
- Chceme lidem priblizit Bozi lasku.
- Sdilime s druhymi, odkud bereme silu a viili k tomu, co délame.
- Usilujeme prinaset nadeji do beznadéje.
- Bohosluzby, pastorace a modlithy jsou nedilnou soucdsti nasi

prdace.* (Nadgje, 2017)

4.5 Slezska diakonie

Neziskova organizace Slezska diakonie ¢eskobratrské cirkve evangelické je druha nejveétsi
nestatni organizaci, ktera poskytuje socialni sluzby v Ceské republice. Provozuje cca 130
zafizeni po celé CR a organizuje také humanitarni pomoc v CR, napf. pii povodnich a také
rozvojovou spolupraci v zahrani¢i. Prace a poslani organizace vychazi z kiestanskych
hodnot, kdy je pomoc poskytovana v§em bez rozdilu. Tym Slezské diakonie tvofi vice nez
1700 pracovniki a 1000 dobrovolnikii. Obnovenou ¢innosti po roce 1989 organizace
navazuje na predvaleénou Ceskou diakonii. (Diakonie eskobratrské cirkve evangelické,

2017)

wPoslanim Diakonie Ceskobratrské cirkve evangelické je organizovat, zajistovat a
poskytovat ve svych zarizenich socialni, zdravotni, pedagogickou a pastoracni péci lidem,
kteri se v dusledku véku, zdravotniho postizeni, nemoci, osamoceni ¢i ohrozeni dostali do
nepriznivé zivotni situace. Péce a podpora poskytovand v zarizenich Diakonie
Ceskobratrské cirkve evangelické sméfuje k tomu, aby lidé, kteri vyuzivaji sluzeb Diakonie,
mohli Zit v co nejvetsi mire svym beznym a diistojnym zpiisobem Zivota. Poskytovani téchto
sluzeb chapeme jako prakticky projev nasi krestanské viry, nadéje a lasky. Je to nase
skromna snaha s BoZi pomoci nabizet pomocnou ruku lidem trpicim nejruznéjsi nouzi.
Dotyka se nas Jezisova vyzva k nasyceni hladovych, napojeni Ziznivych, ujimani se lidi na
cestach, oblékani nahych, navstiveni nemocnych a tech, co jsou ve veézeni. (Mt

25,40)* (Diakonie Ceskobratrské cirkve evangelicke, 2017)
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5. Prehledova studie

vvvvvv

zabyvat dosavadnim vyzkumem fluktuace a odbornou literaturou v ceském a anglickém
jazyce od roku 2000. Zaméiim se na védecké prace s kliCovym slovem ,,fluktuace®. Je
zajimavé, ze je ve vyzkumech populdrni spojeni ,fluktuace zdravotnich sester, ¢i
»fluktuace pedagogickych pracovnikd®, spojeni fluktuace v neziskové organizaci jsem
neobjevila. V této piehledové studii tedy Cerpam z teorii a vyzkumt, které se obecné

vztahuji k fluktuaci a budou slouzit jako podklad ke stanoveni hypotéz.

5.1 Teorie fluktuace podle Jany Holé

Podle Jany Holé je pro firmu dilezit¢é posilovat stabilitu a loajalitu pracovniki.
Destabilizace firmy zac¢ina ve chvili, kdy jsou pfitomny vnitrofiremni konflikty, ve firmé
je vysoka fluktuace pracovnikli, management se chova neeticky a v kolektivu nefunguje
komunikace. Naopak stabilni firmu vnimaji zaméstnanci tehdy, kdyz jsou spravedlivé
odménovani, splituji si sva ocekavani a svou praci vidi jako smysluplnou. Tim Hola dochézi
k zaveéru, Ze stabilita firemniho systému, a s tim spojena nizka fluktuace pracovnik, je
zavisla na psychickeé stabilité pracovnika a jeho ochot¢ se ztotoznit s poslanim firmy. Pokud
totiz firma svym fungovanim naruSuje vzajemné porozuméni mezi spolupracovniky, pokud
zaméstnanci nedostanou prostor vyjadiit sveé strachy a obavy tak, aby si vyjasnili pfipadné
neshody tykajici se svych ofekavani a ofekavani firmy, pravé zminovany strach a stres
zameéstnance se dale prohlubuje. Pokud jsou problémy pracovnika dlouho neteSeny,

dochazi ke ztraté¢ motivace a posléze k vypovédi. (Hola, 2006, str. 39)

<Je nutné zminit, Ze se manazer dostavd i do situace, kdy jedinym reSenim je odchod
pracovnika. Nekdy je lépe se dohodnout, Ze firma nemiize naplnit pracovnikovi ocekavani
(...), nékdy manazer zjisti, ze vycerpal vSechny moznosti, nékdy pracovnik nezapadne dobre
do firemni kultury, neni dobre prijat tymem, nedéla presné praci, kterou by rad vykonaval.
Viile k vzajemnému porozumeni musi byt oboustrannd a pokud pracovnik nechce, je pro

obé strany opravdu nejlepsi slusné se rozejit.* (Hola, 2006, str. 45)

Pro cil mé prace mohu vyuzit poznatki autorky Holé takovym zplisobem, kdy se ve svém

vyzkumu mohu ptat, zda ukon€eni pracovniho poméru v neziskovém sektoru socialnich
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sluzeb bylo =zapfi¢inéno psychickou nestabilitou, nebo neztotoZznénim s poslanim

organizace.

5.2 Teorie fluktuace podle Lud’ka Vajnera

Tematicky ma odchodovost zaméstnanct spolecny rys — ztratu motivace ziistat ve firmé.

Vajner uvadi Sest faktorti odchodu:

1.  Nesplnéna potieba vzdélavani

V soucasné dob¢ je nabidka vzdélavani ze strany firem jakousi samoziejmosti. Pokud firma
vzdélavani nabizi, méla by hned ve zkuSebni dob& zaméstnanci vysvétlit, co pod pojmem
Hfremni vzdélavani vlastné spadd a co mize zaméstnanec ocekavat. Pro absolventy
vysoké Skoly je dalsi vzdélavani hlavni faktor motivace pro vybér pracovniho mista. Pokud
tedy manazefi nepochopi vyznam vzdélavani a nejsou schopni zaméstnanci nabidnout

uspokojivy plan vzdélavani, zaméstnanci odchézeji z firmy.

2. Nevhodné chovani nadiizenych

Je velmi zvlastni, Ze v dobé&, kdy je tolik riznych manazerskych pfirucek o spravném
chovani a motivaci, maji zaméstnanci nepiijemné zkuSenosti s chovanim managementu a
nakonec odchdzejyi. Mezi nejzdvaznéj$i prohiesky zaméstnanci vnimaji: nedostatek
pochvaly, nedostatek komunikace, nezajem o praci zaméstnance, nemistné poznamky,
kriti€nost ze strany nadfizeného (aniz by nadfizeny zjistil pohled na situaci samotného
zaméstnance), povéfeni tkolem, zodpov&dnosti a rozhodovaci kompetenci, o kterém
nakonec rozhodne management sam, nedodrzeni dohod a v neposledni fadé neschopnost
fesit konflikty. Mnoho zaméstnanct nakonec odchazi k firmé, jejiz plat je stejny, nebo o
néco nizsi z dlivodu neseridozniho jednani nadfizenych, ktefi selhdvaji v oblasti oteviené
komunikace a tim ztraci u svych zaméstnanct veSkerou dvéru.

»Kladl jsem si otazku, proc tak jednoduchy zpiisob chovani, jako je slusnost (...), manazeri
neuplatnuji. (...) ManaZeri casto redukuji svoji roli na specialisty a zapominaji, Ze jsou tam
hlavné pro lidi, o které se maji starat — ne je vodit za rucicku, ale komunikovat s nimi,
zjistovat a uspokojovat jejich potreby, pridelovat uikoly, které pro né budou motivacni, plnit
to, co slibili. Kdyz o tom s nékterymi mluvim, maji pocit, ze jsem priletél z Marsu, Ze na
takovou praci nemaji cas a Ze realita je uplné jind. Pritom jen nepochopili vyznam slov

manazer, viidce, kouc, trenér, mentor.*“ (Vajner, 2007, str. 100)
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3. Nesplnéna potieba kontaktu a spoluprace s kolektivem pracovnikii

N¢ékdy se stane, ze personalista vybere na pracovni misto cloveka, ktery se sice kvalifikaci
presné hodi na pracovni pozici, lidsky vSak do tymu stavajicich zaméstnanci nezapadne.
Nerozumi si s kolegy, nenachazi s nimi stejnou feC a obtizn¢ se mu spolupracuje. Proto pii
samotném vybéru pracovnika by mély byt brany v ivahu také osobnostni predpoklady, aby
budouci pracovnik pfirozené komunikoval s kolegy, mél podobné hodnoty jako oni, a tim
zapadl do celého kolektivu. S timto tvrzenim souhlasi také Kolajova, kterd ve své knize
uvadi, ze pracovni tym je uspésny predevsim tehdy, kdyz se povede dobra skladba tymu (z
hlediska osobnostnich rysii a tymovych roli), kde spolu lidé oteviené komunikuji a kde

vladne pratelska atmosféra. (Kolajova, 2006, str. 59)

4. Nevhodné zvoleny pracovnik vytvarejici konflikty a neshody v tymu

Je to vlastné podobna situace, kterou popisuji v bodu 3 s tim rozdilem, Ze zaméstnanec,
ktery se neciti ve firme komfortn€ vytvaii svym chovanim napjatou atmosféru na pracovisti
a tim rozlad'uje 1 ostatni kolegy. Pokud se problém neftesi, vétSinou prave ostatni, schopni
zameéstnanci, ktefi jsou nuceni pracovat ve Spatné atmosféfe, ddvaji zaméstnavateli

vypoved.

5. Nevhodné zaskoleni, podcenéni adaptace nového pracovnika

Né&kdy nastane situace, kdy novy pracovnik ve zkuSebni dobé¢ zjistuje, ze dohody, které
s nadfizenim uzavieli ohledné¢ ndplné prace, zaskolovani, platu apod. prosté neplati.
Zamgéstnanec se pak dostava do stavu ,,psychologické vypoveédi®, kdy je vlastné rozhodnuty,
ze ze spole¢nosti odejde, a to 1 pfesto, ze se firma pokousi o zmény. Velky vliv na tuto

situaci ma personalista a pfimy nadfizeny.

6. Zména hodnot zaméstnance

Pokud zaméstnanec pracuje napt. v tabakovém priimyslu a nékdo blizky zemfe na rakovinu,
je mozné, Ze tento zameéstnanec prehodnoti sviij dosavadni Zebticek hodnot a z principu
z prace odejde. Nebo fidi¢ zivého skotu zacne zit jako vegetarian a firmu opusti z etického
davodu. Tito pracovnici byli mozn4 vybrani dobte, ale podminky vedly ke zméné, ktera se

neslucovala s pracovnim zafazenim. (Vajner, 2007)

Podle této teorie, bych mohla ve vyzkumu zaradit otdzky, které se tykaji zmén hodnot
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zaméstnance v neziskovém sektoru, nevhodného zaSkoleni, napjatych vztaha v kolektivu,
neschopnosti zapadnout do pracovniho kolektivu, nevhodného chovani nadfizenych a
nesplnéné potieby vzdélavani. Z Casti se tyto oblasti kryji s vyzkumem uvedenym nize,

ktery popisuje Leigh Branham.

5.3 Teorie fluktuace podle Klary Aronové a dalSich

»Pojeti personalistiky (...) se dlouha léta soustredovalo pouze na prijeti lidi do pracovniho
pomeru, vedeni persondlni agendy, vyplaceni mezd, pridavkii na déti a cerpant dovolenych,
az v tichosti dospélo do ukonceni pracovniho pomeru, v lepsim pripadé do odchodu

zaméstnance do starobniho diichodu.* (Aronova, a dalsi, 2008)

V této publikaci se vSak autofi zamétuji na celou §ifi problematiky fizeni lidskych zdroji v
NO, protoze pfipoustéji, Ze pokud se bude chtit jakakoliv organizace udrzet a rozvijet,
nemiiZe planovat rozvoj ¢innosti a sluzeb bez ohledu na rozvoj lidi, se kterymi spolupracuje.
Proto se zabyvaji Zivotnim cyklem zaméstnance od planovani po¢tu zaméstnanct, ndboru
a vybéru, pfes adaptaci a zasSkoleni zaméstnance, az po pracovni praxi, zmény zafazeni a

skonceni pracovniho poméru. (Aronova, a dalsi, 2008, stranky 19, 22)

Déle se zde setkavame s tématem motivace. Motivace, definovana autory jako ,.proces,
ktery povzbuzuje a ridi lidské chovani®, je zde ptedkladan principidln€ jako prostiedek
k nalezeni harmonie — mezi tim co 1idé pocit'uji jako vnitini potieby, a tim, co maji pro
organizaci vykondvat. (Aronova, a dalsi, 2008, str. 40) Pokud se tedy stane, Ze vnitini
pohnutky ¢lovéka, at” uz budeme hovoftit o pottebach, navycich, zjmech, idealech nebo
hodnotach, se budou vyrazné odliSovat od wvnéjSich podnétii organizace, jako je
odmeénovani, ptikazy, podminky k praci a pracovni reZim, miiZzeme velice ¢asto narazit na

demotivovaného zaméstnance, ktery po ¢ase dava vypovéd.

Dalsi moznou pfi¢inou fluktuaci pracovniki, je dle autorti syndrom vyhoteni. O syndromu
vyhoteni bylo mnoho vyf¢eno a napsano, ja vSak budu vychazet z popisu, Ze ,,syndrom
vyhoreni je dusevni stav, objevujici se casto u lidi, kteri pracuji s jinymi a jejichz profese je
na mezilidské komunikaci zavisld.* (Aronova, a dal$i, 2008, str. 84). Tento stav je spojeny
s celkovou unavou cloveéka, kde se citi Spatné na fyzické, psychické 1 emocionalni urovni.

S tim se poji pocity bezmoci a frustrace, kdy clovék nemé chut’ ani radost ze Zivota.
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Syndrom vyhoteni vSak nastava velmi plizivé, kdy kulminuje piredev§im v prostiedi, kde
se zaméstnanec dlouhodobé potkava s tadou stresujicich podnéti. Syndrom vyhoteni
vrcholi nezdjmem o klienty, podrazdénosti vici nim a kolegiim na pracovisti, cynismem,

ironii a pocitem ztraty smyslu prace a zZivota. (Aronova, a dalsi, 2008, stranky 85-86)

Je tedy zodpovédnosti zaméstnance i zaméstnavatele, aby si pribézné ujasnovali své
potieby, pfani, své kompetence a pracovni rezim tak, aby nedochéazelo k opakovanému
pretézovani lidi, ktefi jsou pak nuceni kvilli svému nepfiznivému zdravotnimu a
psychickému stavu dat vypovéd. Ve svém vyzkumu bych proto mohla zafadit otazky

tykajici se motivace pracovnikll v neziskovém sektoru a syndromu vyhoteni.

Dalsi téma, které¢ autorka zminuje, je sebepoznavani. Aronova pise, ze pokud se pomahajici
profesiondlové chtéji stat vnimavymi, naslouchajicimi a citlivymi vii¢i druhym, méli by byt
vnimavi, naslouchajici a citlivi taktéZ sami k sobé. Zminuje, ze pokud si lidé projdou
v téchto profesich sebezku$enostnimi vycviky®, mohou se lépe zorientovat ve svém
vnimani, reakcich, postojich, traumatech a tim je 1épe rozeznat a pojmenovat. (Aronova, a
dalsi, 2008, str. 55) Mohla bych se tedy ve svém vyzkumu respondentd ptat, zda lidem
v oblasti neziskového sektoru socialnich sluzeb sebezkusenostni vycvik pomohl nalézt sebe
sama a tim 1 praci, kterd s nimi souzni. Zda mé tedy sebezkuSenostni vycvik vliv na
zmirnéni dalsi fluktuace v jejich profesni draze a soucasné poméaha piredchézet syndromu

vyhoteni.

5.4 Teorie fluktuace podle Leigha Branhama

Autor Leigh Branham Cerpa poznatky z priizkumu motivovanosti, spokojenosti a fluktuace
zaméstnanci, ktery byl provedeny Saratoga Institutem v letech 1996-2003. Tento prizkum
oslovil 19 500 soucasnych 1 byvalych zaméstnancii z 18 rliznych spolecnosti. Z vysledkil
tohoto vyzkumu autor popisuje téchto 19 ditvodi odchodu zaméstnanct:

1. ,,.Omezené moznosti kariérniho ristu a dalsiho povyseni (16 %)

2. Nedostatek respektu, nebo podpory ze strany nadrizeného (13 %)

9 Smyslem sebezkusenostnich vycvikii, je uvédomit si sva hlavni citliva mista, dostat se do kontaktu

vvvvvv

terapeut bude své vnitini problémy odreagovavat na klientech, aby se budouct terapeut naucil v celé své
dalsi profesiondlni drdze sam sebe reflektovat.* (Kopfiva in Aronova, 2008, str. 56)
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Odmeénovani (12 %)
Pracovni naplit nebo povinnosti jsou nudné, prestaly byt vyzvou (11 %)

Nedostatecné viidci schopnosti nadrizeného (9 %)

o ok~ w

Pracovni doba (6 %) - Je to napr. mala flexibilita pracovni doby, prescasy,

neprijemny rozvrh prace apod.

7. Nevyhnutelné diivody (5 %) - obecné diivody, kterym dle spolecnosti nelze
predchazet. Jednd se napr. O narozeni ditéte, prelozeni, zména kariéry, nadmerné
cestovani apod.

8. Nedostatek uznani (4 %)

9. Nadrzovani nadrizeného ostatnim (4 %)

10. Spatny vztah nadrizeného se zaméstnanci (4 %)

11. Spatné pracovni podminky (3 %)

12. Skoleni (3 %)

13. Neschopnost nadrizeného (2 %)

14. Spatna tiroveri nejvyssiho vedeni (2 %)

15. Nedostatecna uroven technickych schopnosti nadrizeného (1 %)

16. Diskriminace (1 %)

17. Obtezovani (1 %)

18. Benefity (1 %)

19. Pristup spolupracovnikii (1 %) (Branham, 2009, str. 33)

Branhamovi v8ak tyto strohé pfiCiny nestaci, a proto se jest¢ zabyva detailnim
rozborem pisemnych vypovédi respondenti z téhoz vyzkumu. Na otazku ,,co ud¢lal
byvaly zaméstnavatel Spatné?*, vypovidali zaméstnanci o téchto nejcastéjSich
pfic¢inach odchodu:
1. ,.Spatny management — napr. bezcitnost, nekompetentnost, neprofesionalita
manazerii
2. Nedostatek moznosti kariérniho ristu, ¢i dalsiho povyseni — napr.
nespravedlivé povysovani a protekce
3. Spatnd komunikace — napi. komunikacni Sumy mezi pracovisti,
nedostatecnost v otevirenosti informact
4. Plat — napr. nizky plat oproti trzni hodnoté prace, nerovnost v odménovani,
protekce pri rozdélovani bonusu

5. Nedostatek uznani — napr. nizky plat, pracovni vytizeni, neocenéni prdace ve
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spolecnosti

6. Spatné nejvyssi vedeni — napri. vedeni se nestard o zaméstnance,
nenasloucha jim, neinvestuje do nich, vedeni zaméstnance nedostatecne
sméruje, motivuje

7. Nedostatek skoleni — napv. absence, nebo nizka kvalita Skoleni

8. Nadmeérné pracovni vytizeni — napr. vykonavat vice prdace v mensim poctu
lidi, obétovani kvality navzdory kvantite

9. Nedostatek nastrojit a prostredkit — napr. Spatné vybaveni kancelari,
nefungujici PC

10. Nefungujici tymova spoluprdce — napr. nedostatek spoluprdce mezi kolegy,

Spatna koordinace mezi oddelenimi (Branham, 2009, str. 34)

Ve vysledku je ziejmé, ze orientace pouze na platové podminky neni rozhodujici. Na
prvnich tfech ptickach vzdy figuruje Spatny nadfizeny, nebo nemoznost kariérniho ristu.
Bude pro mé zajimavé ve vyzkumu sledovat, jakym zplisobem se tyto divody odchodu ze

zaméstnani budou proménovat v podminkach neziskového sektoru socidlnich sluzeb.

5.5 Teorie fluktuace podle Jany Chaloupkové a kol.

Kniha Jany Chaloupkové a kol. analyzuje promény pracovnich a rodinnych drah. Opira se
o fady kvalitativnich a kvantitativnich vyzkumii a zjist'uje, Ze v souc¢asné dobé se proménuji
nejen divody k rodiCovstvi, nebo k nesezdanému souZiti, ale i pracovni mobilita mladych

muzi ¢i zen. (Chaloupkova, Hamplova, Mitchell, & Viteckova, 2010)

,Auer a Cazez tak dochazeji k zaveru, ze pracovni trhy podléhaji silnéji nabidce ze strany
zamestnancii nez poptavce ze strany zameéstnavatelii. Jejich analyzy rovnéz zpochybnuji
predpoklad, Ze jedinci se snazi najit co nejrychleji co  nejstabilnejsi

zamestnani. “ (Chaloupkova, Hamplova, Mitchell, & ViteCkova, 2010, str. 63)

Mladi lidé se podle téchto vyzkum stavaji nejen snadnym terc¢em pii propousténi, ale také
se snazi ziskat pracovni zkuSenosti, nebo jsou zmény pracovniho mista strategické pro

kariérni rlst. (TamtéZz)

Autorky také zminuji zmény typické pro nasi zemi, zejména piechod od centralné fizené

50



ekonomiky, kterd byla vyrazné politicky ovliviiovana, k ekonomice trzni, kterd vyrazné
uptfednostnuje principy produktivity a zakony nabidky a poptavky. Z tohoto pohledu je
nutné pfipustit, Ze komunisticky rezim u nas maximalné potlacoval pracovni mobilitu — za
neucast v pracovnim procesu hrozilo vézeni. V roce 1989, kdy padl komunisticky rezim,
velkéd cast pracovnikil preSla do sektoru sluzeb a to ze 40 % na celych 60 %. Nartst
pracovniki v soukromém sektoru byl skokovy nejvice na zacatku 90. let a to ze 7 % na

celych 70 %. Tito 1idé ménili sva zaméstndni s nadé&ji, Ze si polepsi. (Tamtéz)

Déle se autorky zminuji o svém vyzkumu prvni pracovni mobility mladych muzi.
Podrobné je popsany v knize na s. 65-76, pro tcely mé diplomové préace kratce ocituji zaver
vyzkumu, které ukazuji, ze fluktuace pracovnikii vyrazné€ nenartista.

»INase analyzy naznacuji, Ze pracovni mobilita se vyrazné nezvysila. Nase vysledky tak do
znacné miry odpovidaji analyzam pracovnich drah muzu ve strednim véku, které rovnéz
nepotvrzuji domnénku, Ze na Cceském pracovnim trhu nariistal pocet nestalych a

fragmentovanych zaméstnaneckych trajektorii.*

Dalsi kapitola knihy s nazvem Rodina nebo zaméstndni? shrnuje vysledky vyzkumu
zaméstnanosti Zen. Obecné plati, ze pokud ma Zena alespoil jedno dité, klesa jeji mira
zaméstnanosti ve vétSiné zemi Evropy. Zkracené uvazky mohou byt feSenim, jak
zkombinovat praci a rodinu, avSak ¢eské Zeny tuto strategii vyuZzivaji pouze ze 4 %, oproti
zenam ve Velké Britanii (39 %) a Némecku (32 %). Za timto nizkym ¢islem mutiZe fakt, ze
nabidka flexibilni prace, nebo prace na zkraceny uvazek je nizkd oproti nabidkam
v zahrani¢i. Toto Cislo také miize byt ovlivnéno nizkym poctem stdtem dotovanych
predskolnich zatizeni a také moznostech péce o nejmensi déti. (Chaloupkova, Hamplova,

Mitchell, & Viteckova, 2010, str. 81)

Autorky pomoci vyzkumu srovnavaji prorodinné politiky zemi stfedni a vychodni Evropy.
Dochazeji k zavéru, ze Cesky socidlni stdt pomoci systému dani a socidlnich dédvek nijak
nepodporuje matky k brzkému navratu do zaméstnani. Na viné je také maly pocet
predskolnich zafizeni, nizkd nabidka prace na zkraceny tvazek a v neposledni fadé¢ malo
staitem dotovanych moznosti péce o dit¢ mladsi tii let. V disledku této neptizné pak
vétsSinou matky obvykle vice jak na dva roky opousti pracovni trh. (Chaloupkova,

Hamplova, Mitchell, & Viteckova, 2010, str. 93)
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Vzhledem k cili mé prace tyto poznatky mohu vyuzit pfi kladeni hypotéz, kdy muizu
sledovat rozdilnost mezi ukonceni zaméstnani u zen (v disledku rodicovstvi) a u muzi (v
diisledku kariérniho rtstu). Na rodi¢ovstvi v§ak musime pohlizet jako na fluktuaci s velmi
pozitivni pfi¢inou — tedy ocekavanym piichodem nového Cloveka na svét. Jako Cerstva
se rodicem. Zde nabadam dalsi vyzkumniky k prozkoumani dobrovolnosti/
nedobrovolnosti odchodu ze zaméstnani v diisledku rodicovstvi. Rysuje se mi piedstava o
vyzkumu mnozstvi a kvality zkracenych tivazkii pro rodi¢e na rodi¢ovské dovolené. Na
toto téma bych se rada rozepsala, protoze jsem pravé nyni na rodicovské dovolené, ale to

by moje diplomova prace neodpovidala zadéani.

5.6  Teorie fluktuace podle Lucie Vnouckové

Lucie Vnouckova ze vSech zdroji nejpfesnéji zpracovava téma fluktuace. Vénuje se
vymezeni pojmu, vyjmenovava druhy fluktuace, zabyva se pficinami a disledky fluktuace,

sleduje také jeji méteni. Tyto konkrétni vlastnosti fluktuace uvadim v kapitole €. 1.

Vlastni vyzkum Vnouckové predpoklada fluktuaci uvnitf organizace a jednotlivce, popisuje
tedy interni pfiCiny fluktuace, protoze pravy divod opusSténi pracovniho mista neni ve
vetsing piipadl vné organizace (napf. pretazeni k jiné organizaci), ale prave uvnitf. Zaroven
je fluktuace zaméstnancii zkouméana jako dobrovolny odchod nespokojené¢ho zaméstnance.
(Vnouckova, Fluktuace a retence zaméstnancti, 2013, str. 8) Toto pojeti fluktuace je ze
vSech zdrojli nejbliz§i mému zdméru v diplomové praci. Na zéklad€ vystupl z vyzkumu
Lucie Vnouckové budu ovéfovat, zda tvrzeni o fluktuaci ve firmach obecné plati také pro
neziskovy sektor socidlnich sluzeb. Jeji publikace je velmi rozsahla, proto zde uvedu jen

nejpodstatnéjsi vysledky vyzkumu.

"Jenkins (2009) a Ramlall (2004) popisuji priciny fluktuace jako nesoulad s vnitini
motivaci. Pokud je nesplnéna potreba na vyssim hierarchickém stupni Maslowovy
pyramidy, jednotlivec se snazi uspokojit nizsi potiebu v hierarchii.* (Vnouckova, Fluktuace
a retence zaméstnancii, 2013, str. 14) Tedy je zfejmé, Ze zaméstnanci, ktefi se nemohou
seberozvijet v ramci své profese voli saturaci potieb vztahli. Pokud ale na pracovisti dale
selhavaji vztahy (s kolegy, podfizenymi i nadfizenymi), zaméstnanec z prace odchazi.

(tamtéz)
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Vnouckova tedy popisuje pticinné faktory fluktuace, jsou jimi: odménovanti, jistota, vztahy,
komunikace, kultura, o¢ekavani a uznani. Pro zaméstnance nesou niz$i miru stresu faktory
ocekavani a kultury, vys$si pak faktory komunikace, uznani a vztahti. Ty jsou pak s faktorem
odménovani nejcastéjsi pricinnou fluktuace zaméstnancti. Samotny odchod zaméstnance je
V porovnani s USA odchézeji Cesi ze zaméstnani kvili neuspokojenému niz§imu stupni
potteb, a to kvili platu, etice v organizaci, nebo kvtli nedostate¢né koncepci pracovnich
mist. Ameri¢ané odchazeji ze zaméstnani kviili vysSimu stupni potieb — nedostatecném

seberozvoji. (Vnouckova, Fluktuace a retence zaméstnanct, 2013, str. 188)

wJako dalsi nejcastéjsi ditvody odchodu ze zaméstnani byla uvadena nedostatecna divera
ve vedeni organizace (31,52 %), nespravedlivé zachdzeni (27,17 %), nezajimava a
nenapliujici prace (22,83 %) a shodné s 19 % figuroval negativni vztah s vedoucim,
nadmerné zatizeni a nedostatek uznani. Dalsimi casto zminovanymi divody (16 %) bylo
nedostatek spoluprace, uprimnosti a etiky spolecné s nekalymi praktikami organizace* (...)
»Z vysledkii analyz a jejich spolecné komparace vyslo sedm hlavnich faktorii — pricin
odchodu zaméstnancii z pracovni pozice, pricemz tyto priciny maji svij puvod uvniti
organizace. Jsou jimi odménovani, kultura, jistota, ocekavani, komunikace, uznani a
vztahy.” ... ,,Respondenti dale uvadeéli, Ze neméli obavy ze sdéleni pravych ditvodii odchodu
svému zameéstnavateli (72 %). 65 % dotazovanych uvedlo, Ze jejich nadrizeny, vedeni ci
zameéstnanec persondlniho oddéleni, byli obezndmeni se vzniklou situaci. Naopak témer 36 %
uvedlo, ze potize ¢i zvazZovani odchodu vitbec nediskutovalo. 21 % dotazovanych uvadi, Ze
pouze cekali, zda se situace nezmeéni. Téemer 40 % respondentii podalo vypovéd ihned po
zlomové uddlosti (udalosti, kterd je donutila premyslet odchodu z organizace) a odeslo po
uplynuti vypovedni lhiity. Celkove odchazi béehem prvniho roku z pracovni pozice 81 %
zameéstnanci. V roce nasledujicim odejde dalsich 13 % zaméstnancu. Priizkum dale ukdzal
na casté konkrétni ,, zlomové “ situace, které vedou k odchodu ze zaméstnani. Za povsimnuti
stoji skutecnost, ze 3 % dotazovanych uvedlo, Ze pracovni pozici opustili jesté tyz den, kdy
k takovéto udalosti doslo (pokud méli tuto moznost — byli ve zkusebni dobé

apod.)* (Vnouckova, Aktualni vyvoj fluktuace v ¢eskych organizacich, 2014, str. 141)

Dale Vnouckova doporucuje malym firmam, aby se zaméfili predevS§im na faktory

odménovani, uznani a jistoty. Velkym firmdm doporucuje zaméfit pozornost na faktory
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vztaht, organiza¢ni komunikace a kultury. Také doporucuje diikkladné zaméteni na vybér
pracovnika a jasné¢ specifikovat pozadavky na pozici a také znat ocekavani zaméstnance,
protoze cela tfetina respondentil uvedla, ze v praci nevyuzila své vzdélani a schopnosti,
nebo nezapadla do firemni kultury, nebo kolektivu. Souc¢asnym trendem je také slad’'ovat
pracovni a osobni zivoty, lidé upfednostni takovou nabidku prace, kde budou mit ¢as na
rodinu a koni¢ky, nez praci ,,jen” s vysokym platem. Dale autorka doporucuje nahradit
autoritativni fidici styl, ktery je v podminkach firem stdle nejcastéjsi, stylem kooperanim.
Zamg¢stnavatel by si také m¢l na konci zkusebni doby ovéfit, zda je zaméstnanec spokojeny
a také si ho ,,zaradit* zda jde o pracovnika zaméieného na jistotu (ktery tedy ziistane, i kdyz
pracovni podminky nejsou upln¢ idedlni), nebo osobni rist (a tedy odejde ihned, kdyZ uciti,
7ze osobnostné stagnuje). V této druhé skupiné jsou totiz vyznamni ,,znalostni
pracovnici jejichz odchodem ztraci firma efektivitu a potencial. Oteviena komunikace a
znalosti o svych zaméstnancich jsou totiz zakladem dobré firmy s nizkou mirou fluktuace.

(Vnouckova, Fluktuace a retence zaméstnanct, 2013, str. 170)

Pokud pripustime, ze vétSina zaméstnancii v neziskovém sektoru je v kazdodennim
kontaktu s klienty sluzeb, mohlo by byt zajimavé sledovat, jakym zplisobem ma vliv na
fluktuaci problémovy klient a zda je podpora tymu, popf. supervizel?, tim spravnym
pomocnikem k zachrané pracovnika pted opusSténim pracovniho mista. Téchto sedm
faktorti ovlivitujicich fluktuaci v organizacich mohu podrobit vyzkumu v empirické casti

diplomové préce.

5.7 Teorie fluktuace podle Darji Holatové a Vlasty Dolezalové

Dle autorek je pro malé a stiedni firmy typické, ze Casto nenabizeji kariérni postup a také
neni pracovni pozice dlouhodobé jista. Zase je ale vyhodou, Ze v téchto typech zaméstnani
je prostor pro osobni piistup k zaméstnanci a také moznost pro budovéani dobrych vztahti
na pracovisti. Proto autorky zmifuji, Ze mit kvalitni pracovni vztahy, zapojovat pracovniky
do procesu fizeni, brat v potaz jejich navrhy na zlepSeni a zkvalitiovani prace v organizaci,

muze do jisté miry pfispivat k vétsi loajalité a také ke stabilizaci a sniZovani dobrovolné

10 Supervize je odbornd ¢innost, pii niz supervizor podporuje, vede a posiluje jednotlivce, skupiny nebo
tymy v pomahajici profesi k tomu, aby dosahli urcitych organizacnich, profesionalnich a osobnich
cilii.” Tématy supervize jsou nejCastéji: zlepSeni kvality prace, profesiondlni rust, reflexe pracovni
¢innosti, podpora procesu uceni a zmény. (Kalina in Aronova, 2008, str.107)
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fluktuace. ,,4 zpétne, pokud se pracovnik miize podilet na zlepseni, citi, Ze ma pro firmu
nejaky prinos, vytvori si k podniku hodnotny vztah. Tento vztah je pak prinosem pro
Jednotlivé zaméstnance a nemeéné i pro spolecnost jako celek (Ulrich, 2009).© (Holatova &

Dolezalova, 2014, str. 9)

Autorky dale predkladaji vyzkum v oblasti managementu lidskych zdroji. Pro ucely mé
prace zminim pouze vysledky miry dobrovolné fluktuace, pricemz autorky vychazi
z dotaznikového Setfeni s managementem podniku. Nejniz§i miru fluktuace autorky zjistily
v oblasti zemédélstvi, nejvyssi v odvetvi stavebnictvi. Vyzkum se na neziskovy sektor

nezaméiuje, proto ho nebudu dale zmifovat.

Pro cil mé prace bych mohla ve vyzkumu klast otazky tykajici se jistoty pracovni pozice a
dobrych vztahi na pracovisti, kdy by bylo zajimavé zjiStovat, zda odchazejici pracovnici
v neziskovém sektoru socidlnich sluzeb méli moznost ovliviiovat déni v organizaci a jejich

nazory byly vyslyseny.

5.8 Teorie fluktuace podle autorii zabyvajicich se motivaci

Pti vyctu teorii o fluktuaci nesmim zapomenout na autory, kteti se ve svych publikacich
zam¢tuji na to, jak motivace ovliviiuje spokojenost v zaméstnani. Niermeyer uvadi, ze je
¢asto motivace Spatn¢é chapana a vétSina vedoucich pracovnikli ma tzv. ,,vé¢nou stiznost*,
Ze jsou pracovnici motivovani nedostatené. Ze je jaksi nelze nijak motivovat. Personalisté
tedy dochazi k prvnimu mylnému ptedpokladu, ze né€kdo prosté motivovany je a nékdo
neni, protoze motivace je charakterova vlastnost, se kterou nikdo nijak zvIast’ nepohne.
Druhy omyl spoc¢ivé v tom, Ze si vedouci pracovnici mysli, Ze 1 kdyZ by své zamé&stnance
chtéli motivovat, vlastné by jimi museli slozité¢ manipulovat, takze rad¢ji nedélaji nic. Ttreti
omyl personalistli je ten, Ze nic nemotivuje Iépe nez penize. O této teorii piSou autofi
zminovani vyse, a 1 ti potvrzuji, Ze vyssi penize nehraji zdsadni roli pro opusténi pracovniho
mista. (Niermeyer & Seyffert, 2005, str. 16) Plaminek vysvétluje, jak je nutné rozliSovat
motivaci a manipulaci. ,,Motivace uspokojuje zajmy motivujiciho tak, Ze uspokojuje i zajmy,
které odrazeji potreby motivovaného. Manipulace se zaméruje pouze na zdjmy
manipulujiciho, anebo kratkodobé na potiebu manipulovaného, coz je jen vedlejsi diisledek
nebo docasna taktika.* (Plaminek, 2007, str. 125) Mit vliv na jiné lidi ma tedy vyrazné

eticky rozmér a vzdy zélezi na tom, zda vedoucimu v pracovnich tymech skutecné zalezi
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na potiebach lidi, nebo zda vedouci svym lidem potifeby umeéle vytvari. Zlaté pravidlo
motivace pak tikd, ze vedouci pracovniho tymu ma piidélovat lidem praci, aby ji mohli

vykonévat takovym zpiisobem, ktery je maximalné zaujme. (tamtéz, str. 49)

Katcher a Snyder dodavaji, ze je velmi tézké, udrzet si svou pracovni motivaci, pokud ma
vedouci pracovnik nedostatecné schopnosti vést. Kazdodenni pracovni realita je totiz vzdy
uréena piimym nadfizenym. Zaméstnanci potiebuji mit pocit, Ze jsou dostate¢né
respektovani, uznavani a ze s nimi nejenom vedouci pracovnici zachazeji spravedlive.

(Katcher & Snyder, 2009, str. 75)

Podle téchto teorii o motivaci bych se ve svém vyzkumu mohla ptat, zda lidem, ktefi podali
vypoveéd’, vyrazné chybéla motivace ze strany nadfizeného a zda vedouci slad’oval ukoly
s jejich vnitinim nastavenim, nebo je naopak nutil plnit ukoly, které pracovnikiim

nevyhovovaly a necitili se v nich komfortné.

5.9 Teorie fluktuace podle Randstad Employer Brand Research

Na zavér cituji prizkum zaméstnaneckych preferenci persondlné poradenské spolecnosti
Randstad Employer Brand Research, ktery zjiStoval diivody ceskych zaméstnancii pro
opusténi pracovniho mista. Vysledny graf je slozeny z respondentt, ktefi uvedli, Ze v roce
2017 zménili zaméstnani, nebo ho planovali zménit v roce 2018. Vysledky prizkumu
ukazuji, ze Ce$i v zaméstnani ziistavaji, pokud jsou dobie finanéné& ohodnoceni, maji
zajimavou napli prace, nebo vnimaji svou praci jako stabilni a jistou do budoucna. Pokud
je odména piili§ nizké, v praci se jim nedostava uznani a maji omezeny kariérni rist, Cesi

pracovni misto opoustéji.
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Top 5 diivodi, pro¢ Cesi méni zaméstnavatele**

prili$ nizka odména
nedostatek uznani/ocenéni
omezeny Kariémi rist
work-life balance
$patné vedeni

“*respondenti, kteri uvedli, Ze loni
Zménili zameéstnavatele nebo ho pla-
ntl' zZmeénit v tomto roce Zdroj: Randstad Employer Brand Research

DalS§im divodem je dle prizkumu rovnovdha mezi pracovnim a soukromym Zivotem.
Respondenti uvadéli, Ze hledali nového zaméstnavatele, ktery by tento koncept rovnovahy
doby dojizdéni do prace. Mladsi pracujici ve véku 18-24 let odchazeli, pokud méli
znemoznény kariérni postup, pracovnici ve véku 25-44 let Castéji odchazeli, pokud jim
chybélo uznani, nebo dostatecna odména. Pracovnici ve véku 45-65 let ¢asto opoustéli
zaméstnavatele kvili nizké mzd€. Zaméstnanci s vy$$im vzdélanim odchazeli ze
zaméstnani, pokud jim chybél kariérni postup a zaméstnanci se stiednim vzdélanim
odchézeli z divodu nizké odmény, nebo chybéjictho uznani. Zaméstnanci s nizkym
vzdélanim opoustéli své pracovni misto nejcastéji proto, Ze doba dojizdéni do prace byla

piilis dlouha. (MPSV, 2018)

Tyto konkrétni diivody prizkumu se ¢asto shoduji s teoriemi vyse. Pro cil mé prace bych
se mohla ve vyzkumu ptat, zda zaméstnavatelé umoznili odchéazejicim pracovnikim
slad'ovat své osobni a rodinné Zivoty s Zivotem pracovnim, nebo zda tato rovnovaha,

oznacovana terminem work-life balance, nebyla ni¢im, co by zaméstnavatel praktikoval.

5.10 Teorie Fluktuace podle Jifiho Stybla

Podle Jitiho Stybla je fluktuace aktudlni a nepietrzity problém v oblasti persondlniho fizeni,
vzdy v rizné mife, nebo intenzité. Jifi Styblo uvadi, Ze je tento jev naprosto pfirozeny,
protoze lidé vzdy z firem odchazeli, nebo pfichézeli, a to z riznych divodul. Fluktuace dle

néj uzce souvisi s trhem prace a zaméstnanosti, s nabidkou a poptavkou pracovnich mist a
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také s mirou kultivace podnikatelského prostiedi. (Styblo, 2018)

»1rh prace ovliviiuje zejména rust ceské ekonomiky, z ni pak predevsim primyslu, a sezonni
prace. Hlavni viny potencionalniho rustu zaméstnanosti souviseji s elektronizaci a
informacnimi technologiemi. Thned za nimi je narust zaméstnancu statni spravy.” (Styblo,

2018, str. 41)

Styblo uvadi, ze v zékladu makroekonomické analyzy ptic¢in pohybu na trhu prace je pomér
vztaht ekonomického ristu, riistu zaméstnanosti a produktivity prace. Ty vedou ke tfem
druhiim nezaméstnanosti, které podporuji a zvysuji fluktuaci: cyklické nezaméstnanosti
(dlouhodobé nizkd tvorba novych pracovnich mist), ke strukturdlni nezaméstnanosti
(nerovnovaha mezi nabidkou a poptavkou), nebo technologické nezaméstnanosti (kdy nové
technologie nahrazuji pracovni mista). Dle autora je tedy nutné odstrafiovat nepruznosti
trhu prace a tim omezovat fluktuaci témito opatfenimi:

- zkvalitnénim systému vzdélavani a pripravy na povoldni, vytvoreni soustavy
celoZivotniho vzdélavani,

- zajisteni kvalitni a moderni pripravy lidi na povolani, ktera odpovidaji potrebam
trhu prace (flexibilita pracovnich pomerii) a docilenim takového pracovniho
jednani a chovani zaméstnancii, kdy dochazi k optimalizaci vyuzivani zdroju a
kapacit,

- snizenim ceny pracovni sily s nizkou kvalifikaci, relativnim sniZenim jejich
nemzdovych nakladii,

- zduraznénim aktivni politiky zaméstnanosti, investic do lidskych zdrojii a zvySenim
vydajii (ve strukture mzdovych nakladu) predevsim na potieby, které jsou a budou

ve spolecnosti prioritni.* (Styblo, 2018, str. 42)

Styblo dodava, ze dle ekonomickych odbornikt fluktuace v globdlnim rozméru vyznamné
neovlivituje ekonomickou prosperitu ani socidlné¢ ekonomické klima ve spolecnosti. Na
fluktuaci pracovniki je tedy stale pohlizeno jako na negativum spole¢nosti. Fluktuace je
také dle autora spjata s trendy moderni spolecnosti, kdy se firmy museji chovat flexibilné,
protoze zameéstnanci tuto pruznost nejen pracovniho pomeéru, ale 1 v dalSich oblastech, jako
je napt. prace z domova, tzv. ,,home office®, vyZaduji a o¢ekavaji. Souasnymi trendy je
také ,,humanizace* pracovni sily, kdy by mél zaméstnavatel vnimat u zaméstnance jeho

jedinecné kapacity a zdroje pro vlastni uspéchy. Kdo tuto humanizaci podceiiuje, mize
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prichazet o cenné talenty. (tamtéz)

Styblo dale uvadi mikroekonomické hlediska fluktuace, do nichz fadi personélni planovani.
Fluktuace je jevem, ktery personalisté museji ptedvidat a souc¢asné jevem, ktery upozoriuje
personalistu o spravnosti pfedchozich krokt. Obtizn¢ predvidatelna je pak neplanovana
fluktuace, ktera ma& mnoho pfiCin, napf. existenni potize firmy, nebo, z pohledu
zaméstnance, ztrata kvalifikace. Z tohoto hlediska je tedy fluktuace také etickym

problémem. (Styblo, 2018, str. 44)

Styblo jesté dodava vyznamné faktory fluktuace, které se kryji s faktory autorti, uvedenych
vyse:
- ,.ekonomické podminky zaméstnani v sirsim slova smyslu (napr. vcéetné
riiznych druhu zaméstnaneckych pojisteni),
- rozvojové a kariérni moznosti,
- uplatneéni a seberealizace a s nimi souvisejici motivace,
- wellness, pocit pracovni a dusevni rovnovahy,
- osobni vztahy na pracovisti (vztahy se zaméstnanci, vedoucimi a mezi
zaméstnanci navzdjem),
- technické a technologické vybaveni pracovisté (zvlasté v obdobi IT' a
digitalizace pracovist),
- rezim prdce a odpocinku,
- podminky ochrany zdravi a bezpecnosti prdce,
- dalsi faktory socialné ekonomické povahy (napr. spolecenska odpovédnost
podniku, pozice zaméstnavatele v podnikani na konkurencnich trzich,

vyznam znacky, sila povesti, image firmy apod.).*“(tamtéz)

Dalsimi faktory Styblo zmifiuje osobni vyvoj a kariérovou drahu, nebo takeé cas, kdy diky
inova¢nimu cyklu vyroby si Casto zaméstnavatelé kladou otazku, koho se jim v budoucnu
zaméstnavat nevyplati. Pokud se personalista rozhodne fluktuaci omezovat, nesmi podcenit
adaptaci zaméstnance a uvazit jeho postoje do budoucna. Pokud se podaii skloubit osobni
a firemni hodnoty, dochazi k minimalizaci fluktuace. Cesta ke stabilizaci zamé&stnanci vede,

dle autora, ptes proces adaptace, modernizaci provozl a zlepSovani pracovnich podminek,

1 Informacni technologie
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aktivni pfistup samotného zaméstnance, ktery se neboji inovaci a také umi analyzovat sviij

vnitini potencial, kdy si sdim urci svoji cestu rozvoje. (Styblo, 2018, str. 46)

Pro cil mé prace mohu zaradit do vyzkumu fluktuace neziskového sektoru socialnich sluzeb
také tyto tfi nové faktory podle Jifiho Stybla: technické a technologické vybaveni
pracovisteé, podminky ochrany zdravi a bezpecnosti prace a dalsi socioekonomické faktory

(vyznam znacky, sila povésti a image firmy).
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6. Priciny fluktuace k vlastnimu vyzkumu

Ptehledova studie vede k zavéru, ze je tieba zabyvat se nésledujicimi faktory fluktuace,
které vystavim podrobnéjsimu zkoumani v empirické ¢asti diplomové prace. Z kapacitnich

divodi se zamé&fim pouze na téchto devét vybranych faktort, tedy pficin fluktuace:

6.1 Faktor nedostateéného odménovani

Autofi Vnouckova a Branham, dale vyzkum personalné poradenské spole¢nosti Brand
Research, se shoduji na tom, ze vyznamna pficina fluktuace je nedostatecné¢ odménovani.
V ceském prostiedi je tato pfi¢ina dokonce nejéastéjsi. V neziskovych organizacich je plat
stale velmi podprumérny, proto se na tento faktor zaméefim i ve vlastnim vyzkumu. Bude
m¢ zajimat, jestli pro pracovniky, ktefi opustili své misto v oblasti neziskové organizace

socialnich sluzeb, m¢l nizky plat primarné nejvétsi vyznam, az se rozhodli ze zaméstnani

odejit.

6.2 Faktor neuspokojivych vztahli a neuspokojivé komunikace

Autofi Vnouckova, Vajner a Branham se shoduji na tom, Ze nevhodné vztahy s kolegy,
s podiizenymi 1 nadfizenymi jsou pfi€inou Casté vypovédi. Vajner piSe o nevhodném
chovani nadfizenych, tzn. nedostatku pochvaly, nedostatku komunikace, nezdjem o praci
zaméstnance, nemistné poznamky, kriti€nost ze strany nadfizeného, povétfeni ukolem,
zodpovédnosti a rozhodovaci kompetenci, o kterém nakonec rozhodne management sam,
nedodrZeni dohod, neschopnost fesit konflikty. Také zmiiluje, Ze pracovnik ma mnohdy
nesplnénou potiebu kontaktu a spoluprace s kolektivem pracovnikli. Také mize
management nevhodné zvolit pracovnika vytvafejiciho konflikty a neshody v tymu, kdy
ostatni zamé&stnanci znechuceni témito neshodami davaji vypovéd’. (Vajner, 2007) Branham

piSe o nedostatku respektu, nebo podpory ze strany nadtizeného. (Branham, 2009)

Vztahy s lidmi je obecné Siroké téma. Lidé jsou ve svém vnimani a mysleni velmi rizni, a
proto najit shodu nejen v pracovnim tymu, ale také v osobnim Zivoté nebyva lehké.
V oblasti neziskového sektoru socialnich sluzeb je faktor vztaht umocnén vztahem
pracovnik — klient, protoZe pracovnici neziskovky jsou v dennodennim kontaktu s klienty,

¢1 uzivateli sluzby. Pro svilij vyzkum pro tento faktor fluktuace polozim otevienou otazku a
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budu zjist'ovat, jestli problematické vztahy byly pfi¢inou vypovédi. Bude mé také zajimat,
co timto ,,problémovym vztahem* respondent vnimal. Vychdzim totiz z ptedpokladu, ze

kazdy ¢lovék ma miru frustracni tolerance jinde.

Vnouckova i Vajner uvadi, ze pokud zaméstnancim chybi upiimné, etické zachazeni,

oteviena komunikace a dostatecna zp€tna vazba, ze zaméstnani odchéaze;ji.

Komunikace v neziskovém sektoru socidlnich sluzeb je pfimo podminéna lidmi, ktefi
v neziskovém sektoru pracuji, tedy jejich zkusenostmi a komunika¢nimi dovednostmi. Je
tteba zminit, ze dle Novotného a LukeSe jsou neziskovky neefektivné fizené, praveé napf.
nedostatkem zkuSenosti vedoucich pracovnikti. Podle Vnouckové se da dobra komunikace
naucit, nebo pfinejmensim zlepSovat. Ve vlastnim vyzkumu se tedy budu ptat, zda
pracovnici neziskovky odesli z divodu nedostatecné, ¢i Spatné komunikace, at’ uz ze strany
nadiizenych, podfizenych ¢i kolegii. Ve vyzkumu pak uvedu hypotézu, ze pokud fluktuujici
uvadi jako pfi¢inu odchodu ze zaméstnani neuspokojivou komunikaci, zaroven také uvadi

pfic¢inu neuspokojivych vztahi.

6.3 Faktor nezvnitinéné kultury

Autofi Vnouckova, Vajner i vyzkum personalné€ poradenské spolecnosti Brand Research se
shoduji, Ze bez zvnitinéni kultury firmy s pracovnikem dochazi k dobrovolné fluktuaci.
Miuze za to nejprve nevhodné zaskoleni, podcenéni adaptace nového pracovnika. Déle
Spatné vedeni, a nakonec proces psychologické vypovédi, nebo zména hodnot zaméstnance.
Pokud je kultura firmy nastavena s vysokymi naroky a pracovnici nemohou slad’ovat sviij

pracovni a rodinny zivot, je to taktéz diivod pro podani vypovédi.

Kultura neziskovych organizaci v socidlnich sluzbach je nastavend velmi rtizné podle
konkrétniho poskytovatele sluzby a konkrétniho poslani neziskové organizace. Bude tedy
uzitetné ve vyzkumu zjistovat, zda odchazejici zaméstnanci meli problém se zvnitinénim
kultury poskytovatelll, ktefi jsou vétSinou ze své podstaty cirkevni organizace a tim padem
se zvnitinénim naboZensky formulovanych poslani. Pro cil mé prace bych se také mohla
ve vyzkumu ptat, zda zaméstnavatelé umoznili odchéazejicim pracovnikim slad’ovat své
osobni a rodinné Zivoty s zivotem pracovnim, nebo zda tato rovnovaha, oznacovana

terminem work-life balance, nebyla souc¢ésti kultury zaméstnavatele.
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6.4 Faktor nedostate¢né motivace

»Motivace uspokojuje zajmy motivujiciho tak, ze uspokojuje i zajmy, které odrazeji potreby
motivovaného. Manipulace se zaméruje pouze na zajmy manipulujiciho, anebo kratkodobé
na potiebu manipulovaného, coz je jen vedlejsi diisledek nebo docasna taktika.* (Plaminek,
2007, str. 125) Mit vliv na jiné lidi ma tedy vyrazné eticky rozmér a vzdy zéalezi na tom,
zda vedoucimu v pracovnich tymech skutecné zalezi na potfebach lidi, nebo zda vedouci
svym lidem potieby uméle vytvaii. Zlaté pravidlo motivace pak ftika, ze vedouci
pracovniho tymu ma ptidélovat lidem praci, aby ji mohli vykonavat takovym zptsobem,

ktery je maximaln¢ zaujme. (tamtéz, str. 49)

Podle téchto teorii o0 motivaci bych se ve svém vyzkumu mohla ptat, zda lidem, ktefi podali
vypoveéd, vyrazné chybéla motivace ze strany nadfizené¢ho a zda vedouci slad’oval ukoly
sjejich vnitfnim nastavenim, nebo je naopak nutil plnit tkoly, které pracovnikiim

nevyhovovaly a necitili se v nich komfortné.

6.5 Faktor nejistoty

Autorky Holatova a Dolezalova uvadi, Ze prace v neziskovém sektoru neni dlouhodobé
jistd podle toho, jak se promé&nuji projekty, na kterych neziskovky pracuji. Bude mé zajimat,
zda tento faktor jistoty plati u neziskového sektoru socialnich sluzeb, tedy zda pracovnici
odesli ze zamé&stnani proto, Ze neméli pozici dlouhodobé jistou. Vnouckova a Branham déle
uvadéji, Ze obecna nejistota, tedy co se stane s firmou do budoucna, kdy zaméstnanciim
neni dobie komunikovano budouci sméfovani firmy, vede zaméstnance k obavam, nejistoté

a fluktuaénim tendencim.

6.6 Faktor nedostatku uznani

Autofi Vnouckova, Branham, Vajner, Holatovd a Dolezalovd popisuji, ze omezené
moznosti kariérniho ristu a dalSiho povySeni, nedostatek uznani, nebo ocenéni a nesplnéna
potfeba vzdelavani maji za nésledek podani vypovédi. Chaloupkova dopliuje, zZe

v disledku nemoznosti kariérné riist opoustéji pracovni misto vétSinou mladi muzi.
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Neziskovy sektor je typicky pro omezené moznosti kariérniho ristu, proto meé bude ve
vlastnim vyzkumu zajimat, zda kariérni rast, ocenéni a dalsi vzd€lavani bylo v neziskové
organizaci socialnich sluzeb nedostate¢né a divodem pro podani vypovéedi. Také zde budu

2

sledovat genderovou segmentaci? a v&k respondenta.

6.7 Faktor syndromu vyhoteni

Dle Aronové je opusténi pracovniho mista silné ovlivnéno syndromem vyhoteni. Oblast
neziskového sektoru socidlnich sluzeb je syndromem vyhoteni velmi ohrozena, proto mé
ve vlastnim vyzkumu bude zajimat, zda lidé opustili své pracovni misto pravé proto, ze
,»vyhoteli“. Aronové dodava, ze pokud se pomahajici profesionalové chtéji stat vnimavymi,
naslouchajicimi a citlivymi vii¢i druhym, méli by byt vnimavi, naslouchajici a citlivi taktéz
sami k sob¢. Zminuje, Ze pokud si lidé projdou v téchto profesich sebezkuSenostnimi
V}'Icvikyl3, mohou se 1épe zorientovat ve svém vnimani, reakcich, postojich, traumatech a
tim je 1épe rozeznat a pojmenovat. (Aronova, a dalsi, 2008, str. 55) Mohla bych se tedy ve
svém vyzkumu respondentil také ptat, zda ma sebezkusSenostni vycvik vliv na zmirnéni
dalsi fluktuace v jejich profesni draze a soucasné odvratil syndrom vyhoteni. Také mé zde
bude zajimat, jestli pracovnici vyuzivali pravidelné supervize a ty jim poméhaly pti vykonu
profese. Zda tedy také supervize je dobrym néstrojem proti syndromu vyhoteni. (Kalina in

Aronova, 2008, str.107)

6.8 Faktor nedostatecné ochrany zdravi a bezpecnosti prace

Autor Jifi Styblo popisuje, ze i v dnes$ni dob¢ firmy porusuji podminky pro ochranu zdravi
a bezpecnosti prace. Ve svém vyzkumu budu zjist'ovat, zda pti¢inou opusténi pracovniho
mista v neziskovém sektoru socidlnich sluZzeb bylo nedodrZzovani podminek ochrany zdravi

a bezpecnosti prace.

12 tzn. rozdilnou koncentraci Zen a muzii u tohoto faktoru
18 Smyslem sebezkusenostnich vycvikii, je uvédomit si sva hlavni citliva mista, dostat se do kontaktu

vvvvvv

terapeut bude své vnitini problémy odreagovavat na klientech, aby se budouct terapeut naucil v celé své
dalsi profesiondlni drdze sam sebe reflektovat.* (Kopfiva in Aronova, 2008, str. 56)
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6.9 Faktory socioekonomické

Jakou povést vlastné maji neziskovky v socidlnich sluzbach? Maji tuto praci lidé
zafixovanou jako velmi naro¢nou za malo pen¢z? Bude m¢ tedy ve vyzkumu zajimat, zda
pracovnici, ktefi opustili neziskovku, odesli pravé za lepsi ,,znackou®, napt. do jinych
oblasti socialnich sluzeb (pfispévkovych organizaci, aj.), nebo upln¢ zmeénili obor plisobeni.
Ve vlastnim vyzkumu se zaméiim na dva socioekonomické faktory, a to zménu oboru a

zménu sektoru.
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B. Projekt vyzkumu

7. Cil vyzkumu

Cilem vyzkumné casti diplomové prace je popsat pfi¢iny fluktuace pracovnikl v oblasti
neziskového sektoru socidlnich sluzeb. Budu tak analyzovat pfi¢inné faktory, uvedené
v kapitole 6, které vedou pracovnika k podani vypovédi. Bude pro mé urcujici dilezitost
nejcastéjSich pfi¢in odchodu ze zaméstnani. Budu se ptat, zda byli pracovnici nespokojeni
s odménovanim v organizaci, nebo se vztahy a kulturou v organizaci, ddle m¢ bude zajimat
uroven komunikace, faktor motivace a faktory jistoty, uznani, syndromu vyhoteni, dale
faktor ochrany zdravi a bezpec€nosti prace a faktory socioekonomické. Vyzkum se zaméti
na pohled byvalych pracovnikti neziskového sektoru socidlnich sluzeb a bude popisovat,
pracovnici neziskového sektoru socidlnich sluzeb podéavaji vypovéd. Vyzkum bude
probihat na konci roku 2019 a na zacatku roku 2020 napti¢ neziskovymi organizacemi

v kraji Vysocina, které poskytuji jakykoliv typ socialnich sluzeb.
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8. Vybér metody a techniky vyzkumu

Empirické ¢ast diplomové prace analyzuje ptfi¢inné faktory odchodu ze zaméstnani, resp.
faktory, které vedou k dobrovolnému opusténi pracovniho mista z neziskové organizace
v oblasti socialnich sluzeb. Ke zpracovani jsem zvolila kvantitativni vyzkumnou metodu,
protoze vzhledem k vyzkumnému vzorku budu pracovat s velkym mnozstvim dat.

Zvolenou technikou pak bude dotaznik.

Kvantitativni metoda vyzkumu je podle Dismana metoda, kterd zkouméa souvislosti mezi
danymi jevy, tzv. proménnymi. V praxi je pak kvantitativni vyzkum testovanim hypotéz,
tedy vyjadrenych predpokladu, jak je ve skutecnosti postaveny problém. Pti zpracovani dat
pak zélezi na tom, jaky vztah proménnych nalezneme, abychom v zavéru mohli fict, Ze je
hypotéza pravdiva, ¢i nikoliv. Kazda hypotéza se musi peclivé operacionalizovat, abychom
m¢éfili skuteéné to, co s hypotézou souvisi. V kazdé otazce, kterou zaradim do dotazniku,

tedy musim zkoumat, jestli testuje moji hypotézu, ¢i nikoliv. (Disman, 2007)

Dotaznik ma vyhodu vysoké efektivity, tato technika vyzkumu totiz umoziuje ziskavat
velké mnozstvi dat od mnoho respondentd v relativné kratkém c¢ase. Respondenta
neovliviiuji svou ptitomnosti, pouze polozenim vlastnich otdzek uvedenych v dotazniku,
kdy respondent mtize pouze odpovédét, ¢i neodpoveédét, podle vliastniho uvazeni. Relativné
je tak zajiSténa respondentova anonymita. Nevyhodou dotazniku je vSak pravé mozné
nezodpovézeni otdzek, striktni zodpovidani pfedem urcenych otdzek a nizkd navratnost

dotaznikt. (Disman, 2007)

Dotaznik budu distribuovat lidem, kteti uZ z neziskové organizace v oblasti socialnich
sluZeb odesli. Prvni tfi otazky respondenty zaradi podle pohlavi, véku a odpracovanych let.
Déle mé bude zajimat, jestli respondentiim slad’oval jejich vedouci pracovni ukoly tak, aby
je zaujaly, nebo bavily. Také se budu ptat, jestli pracuji nadéle v socidlnich sluzbach, nebo

odesli do vefejného sektoru, nebo uplné¢ zménili obor plisobeni. Poté se zeptdm na

wev

odchodu, dvojkou méné dulezitou pficinu odchodu a trojkou nejméné dulezitou ptiinu
odchodu. Nakonec zafadim také otevienou otazku, aby respondenti mohli dale rozvinout

vlastni problematiku odchodu ze zaméstnani, pokud budou potiebovat.
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9. Definice fluktuace

Také zde upfesiiuji, ze v mé diplomové praci bude termin ,,fluktuace™ predkladan jako
proces, kdy zaméstnanec dobrovolné opousti svoje pracovni misto na zakladé riiznych

davoda.

Z teoretické Casti diplomové prace, konkrétné v kapitole 5, vyplyva, Ze téchto divodia
fluktuace je cela tada, z kapacitnich divoda se vSak zaméfim na fluktuaci pracovnikl
z divodu nedostatecného odmeénovani, neuspokojivych vztahli, na fluktuaci z dvodu
nezvnitinéni kultury organizace, neuspokojivé komunikace, nedostatecné motivace ze
strany nadfizeného, na fluktuaci kvili nejistoté, nedostatku uznani, syndromu vyhoteni a
také na fluktuaci kvili nedostate¢né ochran¢ zdravi a bezpec¢nosti prace nebo na fluktuaci

z ditvodu socioekonomickych faktort.
Bude zajimavé sledovat, jak se proces fluktuace proménuje v podminkach neziskového

sektoru socialnich sluzeb. Z jakého divodu tedy pracovnici neziskového sektoru socidlnich

sluzeb nejcastéji dobrovolné odchazeji ze zaméstnani.
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10. Model problému

Vzhledem k tomu, ze jsem si vybrala kvantitativni metodu vyzkumu, je dle Dismana
standartni, popsat model problému, tedy piedpoklad, jaky je ve skuteCnosti postaveny

problém. (Disman, 2007)

Vyzkumna otézka zni:
»Jaké jsou pii¢iny dobrovolného odchodu zaméstnancii zneziskovych organizaci

socialnich sluzeb?

Model problému (Tab. E) pak vyjadiuje vztah mezi nezavisle proménnymi (vybrané

sociodemografické faktory) a zavisle proménnymi (faktory fluktuace).

Tab. E

zavisle proménné - faktory fluktuace

nezivisle slad’ovani
proménné - pr il &n4 nesplnénd nedostateéna | socioekonomické
sociodemografické d . Zivota s kultura | motivace ze | .. nedostatek | nedostatek| nemoznost nesp . |syndrom|ochrana zdravi| faktory (zména
faktory odméiiovani| komunikace |vztahy| “. " nejistota - - : . |potieba dalsiho Ao 4 %

rodinnym a|organizace strany uznani ocenéni | kariérné rist 1« <« |vyhoFeni| a bezpenosti oboru, zména

. ve g vzdélavani X

osobnim nadfizeného price sektoru)
Zivotem

Zena

muz

18 let a méné

19-25 let

26-30 let

31-45 let

46-55 let

56 let a vice

Méné nez 1 rok

1 rok -2 roky

3 roky — 4 roky

Slet—10 let

10 let a vice

Mrwe

Nabizi se prvni, jednoducha pfi¢ina — zaméstnanec odchazi, pokud se citi nedostatecné
odménovan, pokud jeho vyse mzdy, nebo platu dosahuje obecné nizsi hodnoty, nez mzda
nebo plat v jiné organizaci se stejnou naplni prace a s pozadavky na stejny stupen vzdélani.
Z teoretické Casti také vyplyvd, Ze nejenom plat, ale i neuspokojivé benefity, nebo
nedostatek uznani mohou byt divodem k podani vypovédi. Pokud tedy zaméstnanec

zhodnoti, Ze by se mohl mit financné 1épe v jiné firm¢, mize organizaci dobrovolné opustit.
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Miizu tedy popsat model problému takto jednodusSe, protoze je opravdu mozné, ze néktefi
zamestnanci odchazeji pouze proto, Ze se neciti dostate¢né odménovani. Ve vyzkumu bude
vsak vhodné pfic¢inu odménovani rozepsat a zjistit, zda je plat tim primarnim, tedy hlavnim

faktorem k odchodu ze zaméstnéni, nebo jestli se faktory na Spatné¢ odménovani nabaluji.

Nékdy miize zaméstnanec citit hluboky smysl své profese bez toho, aniz by sledovat vysi
platu, nebo benefity. Mlize mit naopak pocit, Ze je odménovan dostateéné, také muize byt
vnitiné ztotoznén s kulturou organizace, tedy chapat poslani neziskovky jako souc¢ast svého
vnitini nastaveni hodnot, nicméné to, co ho z prace vypudi budou napt. nezdravé vztahy,

neuspokojiva komunikace, nebo nedostate¢na motivace.

Také miizeme pozorovat pri¢inu v oblasti dlouhodobé nejistoty, nebo nedostatecné ochrany
zdravi a bezpecnosti prace. Nebo zaméstnanec miiZze mit problém se syndromem vyhoteni,
nebo socioekonomickymi faktory, tedy s povésti organizace, spolecenskou odpovédnosti,

nebo s tim, jak se firma prezentuje navenek.

Pti¢iny fluktuace zaméstnancli v oblasti neziskového sektoru socidlnich sluzeb mohou byt
velmi rizné. Ve vlastim vyzkumu tyto riiznorodosti blize vyzkouméam, budu se na kazdou
pricinu, tedy faktor fluktuace, dotazovat zvlast. Respondenti pak budou oznaCovat tfi
odchodu, dvojkou méné dileZitou pfi¢inu odchodu a trojkou nejméné dulezitou pficinu

odchodu. K vyhodnocovani dat pro mé pak bude stéZejni prave dilezitost faktort.
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11. Hypotézy a operacionalizace jejich pojml

Na zaklad¢ popsaného modelu problému v kapitole 10, jsem dospéla k rozhodnuti vytvorit
hypotézy, které se kryji s vybranymi pfi¢innymi faktory fluktuace zaméstnanct (popsanych

v kapitole 6), a které zaroven sleduji vztahy vii¢i vybranym sociodemografickym faktortim.

~Hypotéza je ocekavani o charakteru véci vyvozené z teorie.* (Disman, 2007, str. 78) Tedy
ocekavam, ze charakter fluktuace bude takovy, jak ho popisuji autoti zabyvajici se fluktuaci
zaméstnancl. Anebo bude v oblasti neziskového sektoru socidlnich sluzeb charakter

fluktuace uplné jiny?

11.1 Hypotéza ¢. 1, 2, 3, faktor odménovani

HI Dilezitost odméinovani jako divodu fluktuace je zavisla na pohlavi.
H2  Dtlezitost odménovani jako divodu fluktuace je zavisla na véku.

H3  Dulezitost odménovani jako divodu fluktuace je zavisla na odpracovanych létech.

Odménovani (zavisle promeénnd)

Pohlavi Dulezity davod
(nezéavisle proménna) (odpoved’ 1 +2 + 3)
muz
zena

Odménovani (zavisle promeénna)

Vék Dulezity davod

(nezéavisle proménna) (odpoved’ 1 +2 + 3)

18 let a méné
19-25 let
26-30 let
31-45 let
46-55 let

56 let a vice
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Odmeénovani (zavisle proménna)

Odpracovana léta

(nezavisle proménnd)

Dulezity davod
(odpoveéd’ 1 +2 +3)

Méné nez 1 rok

1 rok — 2 roky

3 roky — 4 roky
51et— 10 let

10 let a vice

Otazky v dotazniku:
Otazka ¢.3.
Uved’te, prosim, Vase pohlavi.
- zena/ muz
Otazka ¢.4.
Uved'te, prosim, Vas vék.
- 18 let améné/ 18-25 let/ 26-30 let/ 31-45 let/ 4655 let/ 56 let a vice
Otazka ¢.5.
Uved’te, prosim, jak dlouho jste v neziskové organizaci ptisobil/a.

- Méné nez 1 rok/1 rok — 2 roky/ 3 roky — 4 roky/ 5 let — 10 let/ 10 let a vice

11.2 Hypotéza €. 4, 5, 6, faktor komunikace

H4  Dulezitost komunikace jako divodu fluktuace je zavisla na pohlavi.
H5  DuleZitost komunikace jako diivodu fluktuace je zavisla na v&ku.

H6  DtuleZitost komunikace jako diivodu fluktuace je zavisla na odpracovanych létech.

Komunikace (zavisle proménna)

Pohlavi Dulezity davod
(nezavisle proménnd) (odpoveéd’ 1 +2 +3)
muz
Zena
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Komunikace (zavisle proménna)

Vek Dilezity diivod

(nezavisle proménnd) (odpoved’ 1 +2 +3)

18 let a méné
19-25 let
26-30 let
3145 let
46-55 let

56 let a vice

Komunikace (zavisle proménna)

Odpracovana Iéta Dulezity davod

(nezavisle proménnd) (odpoved’ 1 +2 +3)

Méné nez 1 rok

1 rok — 2 roky

3 roky — 4 roky
5let—10 let

10 let a vice

11.3 Hypotéza ¢. 7, 8, 9, faktor vztahii

H7  DtlezZitost vztahil jako divodu fluktuace je zavisla na pohlavi.
H8  Dtlezitost vztahi jako diivodu fluktuace je zavisla na véku.

H9  Dulezitost vztahi jako diivodu fluktuace je zavisla na odpracovanych Iétech.

Vztahy (zavisle proménna)

Pohlavi

(nezavisle proménnd)

Dilezity davod
(odpoveéd’ 1 +2 +3)

muz

zena
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Vztahy (zavisle proménnd)

Vek

(nezavisle proménnd)

Dulezity davod
(odpoveéd’ 1 +2 +3)

18 let a méné

19-25 let

26-30 let

3145 let

46-55 let

56 let a vice

Vztahy (zavisle proménnd)

Odpracovana léta

(nezavisle proménnd)

Dulezity davod
(odpoved’ 1 +2 +3)

Méné nez 1 rok

1 rok — 2 roky

3 roky — 4 roky

51let—10 let

10 let a vice

11.4 Hypotéza ¢. 10, 11, 12, faktor slad’ovani pracovniho Zivota s osobnim Zivotem

H10 DtleZitost slad’ovani pracovniho zZivota s osobnim zivotem jako divodu fluktuace

je zavisla na pohlavi.

H11 Dulezitost sladovani pracovniho zivota s osobnim zivotem jako divodu fluktuace

je zavisla na véku.

H12 DtleZitost slad’ovani pracovniho zZivota s osobnim zivotem jako divodu fluktuace

je zéavisla na odpracovanych létech.

Slad’'ovéni pracovniho zivota s rodinnym a osobnim zivotem (zavisle proménna)

Pohlavi

(nezévisle proménna)

Dulezity davod
(odpoved’ 1 +2 + 3)

muz

zena
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Slad’ovani pracovniho zivota s rodinnym a osobnim zivotem (zavisle proménna)

Vek

(nezavisle proménnd)

Dulezity davod
(odpoved’ 1 +2 +3)

18 let a méné

19-25 let

26-30 let

3145 let

46-55 let

56 let a vice

Slad’ovani pracovniho zivota s rodinnym a osobnim zivotem (zdvisle proménnd)

Odpracovana Iéta

(nezavisle proménnd)

Dulezity davod
(odpoved’ 1 +2 +3)

Méné nez 1 rok

1 rok — 2 roky

3 roky — 4 roky

51et— 10 let

10 let a vice

11.5 Hypotéza ¢. 13, 14, 15, faktor kultury organizace

H13 Dtlezitost nezvnitinéné kultury organizace jako diivodu fluktuace je zavisla na

pohlavi.

H14 Ddlezitost nezvnitinéné kultury organizace jako diivodu fluktuace je zavisla na

véku.

H15 Dtlezitost nezvnitinéné kultury organizace jako diivodu fluktuace je zévisla na

odpracovanych Iétech.

Zvnitinéni kultury (zavisle proménnd)

Pohlavi

(nezéavisle proménna)

Dulezity davod
(odpoved’ 1 +2 + 3)

muz

zena
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Zvnitinéni kultury (zavisle proménna)

Vek

(nezavisle proménnd)

Dulezity davod
(odpoveéd’ 1 +2 +3)

18 let a méné

19-25 let

26-30 let

3145 let

46-55 let

56 let a vice

Zvnitinéni kultury (z&visle proménnd)

Odpracovana léta

(nezavisle proménnd)

Dulezity davod
(odpoved’ 1 +2 +3)

Méné nez 1 rok

1 rok — 2 roky

3 roky — 4 roky

51let—10 let

10 let a vice

11.6 Hypotéza €. 16, faktor nedostatecné motivace

H16 DtleZitost nedostate¢né motivace jako diivodu fluktuace je zavisla na sladovani

pracovnich ukoll nadiizenym.

Motivace ze strany nadiizeného (zavisle proménnd)

Slad’ovéani pracovnich
ukolt

(nezévisle proménna)

Dulezity divod
(odpoved’ 1 +2 + 3)

rozhodné ano

spise ano

nevim

spiSe ne

rozhodné ne
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Otazka v dotazniku:
Otazka ¢.6.
Slad’oval Vam vedouci pracovnik Vase tkoly tak, aby Vas zaujaly, nebo bavily?

- rozhodné ano/ spiSe ano/ nevim/ spiSe ne/ rozhodné ne

11.7 Hypotéza €. 17, 18, 19, faktor nejistoty

H17 Dulezitost nejistoty jako diivodu fluktuace je zavisla na pohlavi.
H18 Dulezitost nejistoty jako diivodu fluktuace je zavisla na véku.

H19 Dlezitost nejistoty jako divodu fluktuace je zavisla na odpracovanych Iétech.

Nejistota (zavisle proménnd)

Pohlavi Dulezity divod
(nezavisle proménna) (odpoved’ 1 +2 + 3)
muz
zena

Nejistota (zavisle proménnd)

Vek Dilezity divod

(nezavisle proménnd) (odpovéd’ 1 +2 +3)

18 let a méné
19-25 let
26-30 let
31-45 let
46-55 let

56 let a vice

Nejistota (zavisle proménna)

Odpracovana 1éta Dilezity davod

(nezavisle proménnd) (odpoveéd’ 1 +2 +3)

Méné nez 1 rok

1 rok — 2 roky

3 roky — 4 roky




51let—10 let

10 let a vice

11.8 Hypotéza ¢. 20, 21, 22, faktor uznani

H20 Ddlezitost uznani jako divodu fluktuace je zavisla na pohlavi.
H21 Dtlezitost uznani jako divodu fluktuace je zavisla na veku.

H22  Dulezitost uznani jako diivodu fluktuace je zavisla na odpracovanych Iétech.

Uznani (zavisle proménnd)

Pohlavi

(nezavisle proménna)

Dulezity davod
(odpoved’ 1 +2 + 3)

muz

zena

Uznani (zavisle proménnd)

Vek

(nezavisle proménna)

Dulezity davod
(odpoved’ 1 +2 + 3)

18 let a méné

19-25 let

26-30 let

3145 let

46-55 let

56 let a vice

Uznéni (zavisle promeénnd)

Odpracovana 1éta

(nezavisle proménnd)

Dulezity davod
(odpovéd’ 1 +2 +3)

Méné nez 1 rok

1 rok — 2 roky

3 roky — 4 roky

5let—10 let

10 let a vice
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11.9 Hypotéza . 23, 24, 25, faktor ocenéni

H23  Dulezitost ocenéni jako diivodu fluktuace je zavisla na pohlavi.
H24  Dulezitost ocenéni jako diivodu fluktuace je zavisla na véku.

H25 Dtlezitost ocenéni jako divodu fluktuace je zavisla na odpracovanych létech.

Ocenéni (zavisle proménna)

Pohlavi

(nezéavisle proménna)

Dulezity davod
(odpoved’ 1 +2 + 3)

muz

zena

Ocenéni (zavisle proménnd)

Vek

(nezavisle proménnd)

Dulezity davod
(odpoved’ 1 +2 +3)

18 let a méné

19-25 let

26-30 let

3145 let

46-55 let

56 let a vice

Ocenéni (zavisle proménnd)

Odpracovana 1éta

(nezéavisle proménna)

Dulezity davod
(odpoved’ 1 +2 + 3)

Méné nez 1 rok

1 rok — 2 roky

3 roky — 4 roky

5let—10 let

10 let a vice

11.10 Hypotéza ¢. 26, 27, 28, faktor kariérniho ristu

H26 Dulezitost kariérniho ristu jako divodu fluktuace je zavisla na pohlavi.

79



H27  Ddlezitost kariérniho rustu jako diivodu fluktuace je zavisla na véku.
H28 Dilezitost kariérniho rtstu jako divodu fluktuace je zavisld na odpracovanych

létech.

Kariérni riist (zavisle proménna)

Pohlavi Dulezity davod
(nezavisle proménnd) (odpoved’ 1 +2 +3)
muz
Zena

Kariérni riist (zavisle proménna)

Vek Dulezity divod

(nezavisle proménnd) (odpoved’ 1 +2 +3)

18 let a méné
19-25 let
26-30 let
31-45 let
46-55 let

56 let a vice

Kariérni riist (zavisle proménnd)

Odpracovana léta Dulezity davod

(nezévisle proménnd) (odpoved’ 1 +2 + 3)

Méné nez 1 rok

1 rok — 2 roky

3 roky — 4 roky
5let—10 let

10 let a vice

11.11 Hypotéza ¢. 29, 30, 31, faktor dal§iho vzdélavani

H29 Dtlezitost dal$iho vzdélavani jako diivodu fluktuace je zavisla na pohlavi.

H30 Dtlezitost dal$iho vzdélavani jako diivodu fluktuace je zavisla na véku.
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H31 Dulezitost dal§iho vzdélavani jako divodu fluktuace je zavisla na odpracovanych

létech.

Dalsi vzdélavani (zavisle proménnd)

Pohlavi

(nezavisle proménnd)

Dilezity davod
(odpoved’ 1 +2 +3)

muz

zena

Dalsi vzdélavani (zavisle proménnd)

Vék

(nezavisle proménna)

Dulezity davod
(odpoved’ 1 +2 + 3)

18 let a méné

19-25 let

26-30 let

3145 let

46-55 let

56 let a vice

Dalsi vzdélavani (zavisle promeénnd)

Odpracovana Iéta

(nezavisle proménnad)

Dulezity davod
(odpovéd’ 1 +2 +3)

Méné nez 1 rok

1 rok — 2 roky

3 roky — 4 roky

5 let— 10 let

10 let a vice

11.12 Hypotéza €. 32, 33, 34, faktor syndromu vyhoteni

H32 Dulezitost syndromu vyhoteni jako divodu fluktuace je zavisla na pohlavi.

H33 Dilezitost syndromu vyhoteni jako divodu fluktuace je zavisla na v€ku.
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H34 Ddlezitost syndromu vyhoteni jako diivodu fluktuace je zavisla na odpracovanych

létech.

Syndrom vyhoteni (z&visle proménna)

Pohlavi

(nezavisle proménnd)

Dulezity davod
(odpoved’ 1 +2 +3)

muz

zena

Syndrom vyhoteni (zavisle proménnd)

Vek

(nezavisle proménna)

Dulezity davod
(odpoved’ 1 +2 + 3)

18 let a méné

19-25 let

26-30 let

31-45 let

46-55 let

56 let a vice

Syndrom vyhoteni (zavisle proménnd)

Odpracovana 1éta

(nezavisle proménnd)

Dulezity davod
(odpovéd’ 1 +2 +3)

Méné nez 1 rok

1 rok — 2 roky

3 roky — 4 roky

51let—10 let

10 let a vice

11.13 Hypotéza ¢. 35, 36, 37, faktor ochrany zdravi a bezpec¢nosti prace

H35 Ddlezitost ochrany zdravi a bezpec¢nosti prace jako divodu fluktuace je zavisla na

pohlavi.
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H36 Dulezitost ochrany zdravi a bezpecnosti prace jako divodu fluktuace je zavisla na

veéku.

H37 Dtlezitost ochrany zdravi a bezpecnosti prace jako diivodu fluktuace je zavisla na

odpracovanych létech.

Ochrana zdravi a bezpecnost prace v organizaci (zavisle promeénnd)

Pohlavi

(nezéavisle proménna)

Dulezity davod
(odpoved’ 1 +2 + 3)

muz

zena

Ochrana zdravi a bezpe¢nost prace v organizaci (zavisle proménna)

Vek

(nezavisle proménnd)

Dulezity davod
(odpoved’ 1 +2 +3)

18 let a méné

19-25 let

26-30 let

3145 let

46-55 let

56 let a vice

Ochrana zdravi a bezpe¢nost prace v organizaci (zavisle proménnd)

Odpracovana 1éta

(nezéavisle proménna)

Dulezity davod
(odpoved’ 1 +2 + 3)

Méné nez 1 rok

1 rok — 2 roky

3 roky — 4 roky

5let—10 let

10 let a vice
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11.14 Hypotéza ¢. 38 faktory socioekonomické

H38 Z neziskového sektoru také odchézeji lidé, kteti poté pracuji v sektoru vefejném, ¢i

soukromém, nebo Uplné¢ méni obor plisobeni a odchazeji ze socidlnich sluzeb.

Socioekonomické faktory (zavisle proménna)

Dulezity davod
(odpoved’ 1 +2 +3)

Zmeéna oboru, nebo sektoru

(nezévisle proménna)

Otazky v dotazniku:
Otazka ¢.7.
Piisobite nyni v jiné neziskové organizaci?
- ano/ ne
Otazka ¢.8.
Odesel/a jste zneziskové organizace do vefejného sektoru (napt. do ptispévkové
organizace, aj.)?
- ano/ ne
Otazka ¢.9.
Zustavate 1 nadale v oblasti socidlnich sluzeb?
- ano/ ne
Otazka ¢.10.

Pokud jste odpovédé€l/a na otdzku 14.3 ,,ne*, uved’te prosim, v jakém oboru nyni pracujete.
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Otazka ¢.11.

vvvvvv

jste opustil/a zaméstnani a ohodnotte je jako ve Skole, tedy jednickou nejvice dilezitou

pficinu a trojkou nejméné dulezitou.

subjektivni ptic¢iny fluktuace dilezitost

odménovani

komunikace

vztahy

slad’ovani pracovniho zivota s
rodinnym a osobnim Zivotem

kultura organizace

nedostate¢na motivace ze strany
nadiizeného

nejistota

nedostatek uznani

nedostatek ocenéni

nemoznost kariérné rust

nesplnéna potieba dalsiho
vzdélavani

syndrom vyhoteni

nedostate¢na ochrana zdravi a
bezpecnosti prace

socioekonomické faktory (zména
oboru, zména sektoru)
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12. Dotaznik

Dobry den,

Jmenuji se Katefina Matouskova a rada bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku k mé
diplomov¢ praci na téma Fluktuace zaméstnanct v neziskovém sektoru socidlnich sluzeb.
Vyzkum se zabyva subjektivnimi pfi¢inami dobrovolného odchodu ze zaméstnani
v organizacich neziskového sektoru v jakémkoli typu socidlnich sluzeb. Pfedem dékuji za

V4as Cas (cca 5 minut) a odpovédi v dotazniku. Dotaznik je anonymni.

Otazka ¢.1

Pracoval/a jste v minulosti v neziskové organizaci socialnich sluzeb?
ANO

NE

Otazka ¢.2

Odesel/a jste dobrovolng?
ANO

NE

Pokud jste na ob¢ otazky (C.1 a ¢.2) odpovédél/a ANO, pokracujte prosim v dotazniku.

V opacném piipadé se Vas dotaznik netyka a tedy ho, prosim, nevypliujte.

Otazka ¢.3
Uved’te, prosim, Vase pohlavi.

- 7zena/ muz

Otazka ¢.4
Uved’te, prosim, Vas vék.

- 18 let améné/ 19-25 let/ 2630 let/ 31-45 let/ 4655 let/ 56 let a vice

Otazka ¢€.5

Uved’te, prosim, jak dlouho jste v neziskové organizaci plisobil/a.
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- Méné nez 1 rok/1 rok — 2 roky/ 3 roky — 4 roky/ 5 let — 10 let/ 10 let a vice

Otazka ¢.6
Slad’oval Vam vedouci pracovnik Vase tkoly tak, aby Vas zaujaly, nebo bavily?

- rozhodné ano/ spiSe ano/ nevim/ spiSe ne/ rozhodné ne

Otazka ¢.7
Plsobite nyni v jiné neziskové organizaci?

- ano/ ne

Otazka ¢.8
Odesel/a jste zneziskové organizace do vefejného sektoru (napt. do prispévkové
organizace, aj.)?

- ano/ ne

Otazka ¢.9
Zustavate 1 nadale v oblasti socialnich sluzeb?

- ano/ ne

Otazka ¢.10

Pokud jste odpovédél/a na otazku ¢€.9 ,,ne*, uved'te prosim, v jakém oboru nyni pracujete.

Otazka ¢.11

vvvvvv

jste opustil/a zaméstnani a ohodnotte je jako ve skole, tedy jednickou nejvice dilezitou

pficinu a trojkou nejméné diilezitou. Sledujte, prosim, vysvétlivky pod tabulkou.

subjektivni ptic¢iny fluktuace dilezitost

odménovani

komunikace
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vztahy

sladovani pracovniho Zivota s
rodinnym a osobnim zivotem

kultura organizace

nedostate¢na motivace ze strany
nadfizen¢ho

nejistota

nedostatek uznani

nedostatek ocenéni

nemoznost kariérné rust

nesplnéna potieba dalsiho
vzdélavani

syndrom vyhoteni

nedostatecna ochrana zdravi a
bezpecnosti prace
socioekonomické faktory (zména
oboru, zména sektoru)

jiny

Vysvétlivky:

Odmeénovani — oznacte, pokud Vam vadil nizky plat, nebo nevyhovujici benefity
Komunikace — oznacte, pokud Vam nevyhovovala komunikace v organizaci (komunikaéni
Sumy, nedostatek zpétné vazby, neetické zachazeni apod.)

Vztahy — oznacte, pokud Vam vadily vztahy s nadfizenymi/podtizenymi/kolegy/klienty
Sladovani pracovniho Zivota s rodinnym a osobnim Zivotem — oznacte, pokud Vam vadilo,
Ze jste nemel/a moznost slad’ovat pracovni zivot s rodinnym a osobnim Zivotem, nemohl/a
jste pracovat z domu

Kultura organizace — oznacte, pokud Vam vadila kultura organizace, nesdilela jste jeji
poslani, principy

Nedostatecna motivace ze strany nadrizeneho — oznacte, pokud Vam vadilo, ze Vas
nadiizeny nedostate¢né motivoval

Nejistota — oznacte, pokud Vam vadilo, Ze jste citil/a jakoukoliv nejistotu, nebo obavy
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Nedostatek uznani — oznacte, pokud Vam vadilo, ze nemate dostatek uznani

Nedostatek ocenéni — oznacte, pokud Vam vadilo, ze Vam chybi dostatek ocenéni
Nemoznost kariérné rist — oznacte, pokud Vam vadilo, ze nemtzete kariérné rust
Nesplnénda potieba dalsiho vzdelavani — oznadte, pokud Vam vadilo, ze se nemuzete dale
vzdélavat podle vasich potieb

Syndrom vyhoreni — oznacte, pokud Vam byl diagnostikovany syndrom vyhoteni, nebo jste
mél/a jeho ptiznaky (Unava, podrazdénost, frustrace, emocionalni, fyzické i psychické
vycerpani, nezajem o klienty, cynismus, ironie, pocit ztraty smyslu prace a zivota)
Nedostatecna ochrana zdravi a bezpecnosti prace — oznacte, pokud Vam vadilo, ze
organizace nedodrzovala zdsady ochrany zdravi a bezpec¢nosti prace

Socioekonomické faktory (zména oboru, zmena sektoru) — oznacte, pokud jste potteboval/a
odejit, a Upln¢ zménit obor (jiz nepracujete v socialnich sluzbach), nebo sektor (jiz
nepracujete v neziskové organizaci)

Jiny — oznacte, pokud jste odeSel/a ze zaméstnani Gplné z jiného divodu, nez je v tabulce

uvedeno, uved’te jej, prosim, nize

Mate jakékoliv jiné pfipominky k VaSemu odchodu ze zaméstnani?

Dékuji Vam za Vas Cas a za VaSe odpovedi. Pro VaSe dotazy a pfipominky jsem Vam

k dispozici na e-mailu: katerina.matouskova0l@gmail.com
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13. Piedvyzkum

Pfed samotnym provedenim dotaznikového Setteni jsem oslovila deset lidi z mého okoli, o
kterych jsem védé€la, ze v minulosti opustili své zaméstnani v oblasti neziskového sektoru
socialnich sluzeb. Zpétnou vazbu mi na muj dotaznik podalo sedm lidi, jejich hodnoceni
popisuji nize. Dotaznik jsem vytvofila na webu www.survio.com pro snadnéjsi sbér dat a
jejich lepsi zpracovani. Web survio mi v§ak neumoznil vytvorit tabulku k otazce €. 11, tedy
jako ve skole, tedy jednickou nejvice dulezitou pfic¢inu a trojkou nejméné dulezitou.*, proto
jsem tuto otazku rozdélila do dvou otadzek, kdy jsem se v prvni otazce ptala na tfi
nejdulezitéjsi pficiny, kvuli kterym respondenti opustili zaméstnani (zde respondenti
zaSkrtli tfi pfi€iny) a v druhé otazce na jejich ohodnoceni — v prostiedi dotazniku to pak

vvvvvv

presunutim pozice od nejdulezitéjsi po nejméné dalezitou.

Respondentka ¢. 1 dotaznik vyplnila celkem za pét minut. Formulace otdzek se ji zdaly
jasné, hodnotila kladné posloupnost otazek. Upozornila mé na situaci, Ze je nyni sama ve
fazi, kdy nové zaméstnani teprve hleda, takze u otdzku ¢. 9, tedy ,,Zistavate i nadale
v oblasti socidlnich sluzeb?* zaskrtla svou ptedstavu. Rozhodla jsem se otazku takto

ponechat a v nastaveni otazky na webu survio jsem upravila moznost jejiho vynechani.

Respondentka ¢. 2 dotaznik vyplnila za tfi minuty. Poprosila mé o kontrolu, protoze
dotaznik vypliovala prostfednictvim mobilniho telefonu a upozornila mé, Ze ji moc nesly
posunout pozice nejdilezitejSich pri¢in. Po mé kontrole jsme zjistily, ze se se ji podafilo i

na mobilu posunout pozice spravne.

Respondent €. 3 vyplnil dotaznik za deset minut. U otazky ¢. 6, tedy ,,Sladoval Vam
vedouci pracovnik Vase ukoly tak, aby Véas zaujaly, nebo bavily?* M¢ upozornil na to, ze
vétSinu respondentl touto otdzkou spiSe namichnu, protoze malokdo plni pracovni tikoly
se zaujetim, nebo ho celkové spiSe prace nebavi. Diskutovali jsme tuto otdzku a poté jsem
dosla k zavéru, ze otazku takto ponecham, protoze jejim cilem v dotazniku je zjistit, jestli
zaméstnanec hodnotil napli prace jako zajimavou, jestli redlné pracovnik vykonaval

pracovni ¢innosti rad. Pfedpokladam, ze se mohou objevovat respondenti, kteti sice odesli
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v naplni pracovnich ¢innosti.

Respondentka ¢. 4 uvedla, ze dotaznik vyplnila béhem tff minut. Otazky ji pfisly velmi
jasné, to samé vyjadiila 1 o odpovédich. Respondentka zatim nepracuje, odesla z prace na
rodicovskou dovolenou, ale vratit se do prace z uvedenych divodii nechce. Proto do

poznamek pod dotaznik vysvétlila, Ze je na rodi¢ovské dovolené.

Respondentka ¢. 5 uvedla, ze méla dotaznik vyplnény za pét minut. Upozornila mé, ze ji
trvalo néjaky cas, nez pfisla na to, jak upravit pozice nejcastéjSich ptic¢in odchodu ze
zaméstnani. Po tomto upozornéni jsem se rozhodla otdzku upravit a dopsat komentat:
»Zmeénte poradi polozek dle svych preferenci (prvni je nejdulezitéjsi, tieti je nejméné

diilezita)“.

Respondent €. 6 vyplnil dotaznik béhem péti minut. Pti spoleéném rozhovoru nad otazkami
se ukazalo, ze pracovni pozici neopustil dobrovoln¢, ale vinou ruSeni pracovniho mista.
Dotaznik i pfesto vyplnil, protoZe si nevSiml komentate, ktery vyzyval k vyplnéni pouze
témi respondenty, ktefi dobrovolné odesli. Proto jsem tento komentai jeSt€¢ tucné

zvyraznila.
Respondent €. 7 vyplnil dotaznik béhem deseti minut. Ujistil mé, Ze je dotaznik

srozumitelny, jasny a jako velkou pfednost oznacil jeho rychlé a snadné zpracovani pies

kliknuti na odkaz. Zasadni problém s dotaznikem nemél.
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14. Technika sbéru dat

Pro empirickou ¢ast diplomové prace jsem zvolila techniku dotazniku. Chtéla jsem oslovit
co nejveétsi mnozstvi respondentli co nejjednodussim zpisobem a v co nejkratSim cCase.
Proto jsem vytvofila on-line dotaznik na webu www.survio.com a odkaz na dotaznik
jednoduse preposilala. Zde bych rada sviij dotaznik ptedstavila, proto jej predkladam tak,

jak ho respondenti vidéli v on-line prostiedi.

Fluktuace zaméstnancu v neziskovém sektoru
socialnich sluzeb

Dobry den,

Jmenuji se Katefina Matouskova a rada bych Vas pozadala o vyplnéni
dotazniku k mé diplomové praci na téma Fluktuace zaméstnancu v
neziskovém sektoru socidlnich sluzeb. Vyzkum se zabyva subjektivnimi
pficinami dobrovolného odchodu ze zaméstnani v organizacich neziskového
sektoru v jakémkoli typu socialnich sluzeb. Pfedem dékuji za Vas cas (cca 5
minut) a odpovédi v dotazniku. Dotaznik je anonymni.

SPUSTIT DOTAZNIK

1. Pracoval/a jste v minulosti v neziskové organizaci v
oblasti socialnich sluzeb?*

Vyberte jednu odpovéd'
Ano

Ne

2. Odesel/a jste dobrovolné?*

Vyberte jednu odpoved
Ano
Ne

Pokud jste na obé& otazky (¢.1 a ¢.2) odpovédél/a ANO, pokracujte prosim v dotazniku. V
opacném pfipadé se Vas dotaznik netyka a tedy ho, prosim, nevypliiujte.

3. Uvedte, prosim, Vase pohlavi.*

Vyberte jednu odpovéd
Zena

Muz
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4. Uvedte, prosim, Vas vék.*
Vyberte jednu odpovéd’

5. Uvedte, prosim, jak dlouho jste v neziskové
organizaci pusobil/a.*
Vyberte jednu odpovéd

6. Sladoval Vam vedouci pracovnik Vase ukoly tak,
aby Vas zaujaly, nebo bavily?*
Vyberte jednu odpovéd
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7. Pusobite nyni v jiné neziskové organizaci?*

Vyberte jednu odpovéd’

8. Odesel/a jste z neziskové organizace do verejného
sektoru (napf. do prispévkové organizace, aj.)?*
Vyberte jednu odpovéd

9. Pracujete dal v oblasti socidlnich sluzeb?*
Vyberte jednu odpovéd

10. Pokud jste odpovédél/a na otazku ¢.9 ,NE“,
uvedte prosim, v jakém oboru nyni pracujete.




vvvvvvvvvv

11. Nyni, prosim, oznadte tfi nejdulezitéjsi priciny,
kvuli kterym jste opustil/a zaméstnani. Nez odpovédi
vyberete, sledujte, prosim, vysvétlivky, uvedené pod
odpovédmi.*

Vyberte tfi odpovédi
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Vysvétlivky:
Odménovani - oznacte, pokud Vam vadil nizky plat, nebo nevyhovujici benefity

Komunikace - oznacte, pokud Vam nevyhovovala komunikace v organizaci (komunikacni
Sumy, nedostatek zpétné vazby, neetické zachazeni apod.)

Vztahy — oznacte, pokud Vam vadily vztahy s nadfizenymi/podfizenymi/kolegy/klienty

Sladovani pracovniho Zivota s rodinnym a osobnim Zivotem - oznaéte, pokud Vam
vadilo, Ze jste nemél/a moznost sladovat pracovni Zivot s rodinnym a osobnim Zivotem,
nemohl/a jste pracovat z domu

Kultura organizace - oznacte, pokud Vam vadila kultura organizace, nesdilela jste jeji
poslani, principy

Nedostatecéna motivace ze strany nadfizeného — oznaéte, pokud Vam vadilo, Zze Vas
nadfizeny nedostateéné motivoval
Nejistota — oznacte, pokud Vam vadilo, Ze jste citil/a jakoukoliv nejistotu, nebo obavy
Nedostatek uznani - oznaéte, pokud Vam vadilo, Ze nemate dostatek uznani
Nedostatek ocenéni - oznacte, pokud Vam vadilo, ze Vam chybi dostatek ocenéni
NemozZnost kariérné rist — oznaéte, pokud Vam vadilo, ze nemizete kariérné rdst

Nespinéné potfeba dalsiho vzdélavani - oznadte, pokud Vam vadilo, Ze se nemUzete dale
vzdélavat podle vasich potieb

Syndrom vyhoreni - oznaéte, pokud Vam byl diagnostikovany syndrom vyhofeni, nebo
jste mél/a jeho pfiznaky (Unava, podrazdénost, frustrace, emocionalni, fyzické i
psychické vycerpani, nezajem o klienty, cynismus, ironie, pocit ztraty smysiu prace a
Zivota)

Nedostatecna ochrana zdravi a bezpecnosti prace - oznacte, pokud Vam vadilo, ze

organizace nedodrzovala zasady ochrany zdravi a bezpecnosti prace

Socioekonomické faktory (zména oboru, zména sektoru) - oznacte, pokud jste
potreboval/a odejit, a Upiné zménit obor (jiz nepracujete v sociélnich sluzbach), nebo
sektor (jiz nepracujete v neziskové organizaci)

Jiny — oznaéte, pokud jste odesel/a ze zaméstnani (piné z jiného dlvodu, nez je v
tabulce uvedeno a uvedte jej, prosim.



vavs  wrwe

12. Nyni sefadte tyto tfi nejdulezitéjsi pficiny, kvali
kterym jste opustil/a zaméstnani, od pro Vas nejvice
dulezité pfiéiny po nejméné dulezitou. Stadi tedy
seradit prvni tfi pole.

Zmeénte pofadi polozek dle svych preferenci (prvni je nejdllezitéjsi, tfeti je nejméné
dulezita)

13. Mate jakékoliv jiné pfipominky k Vasemu odchodu
ze zaméstnani?

Tato otdzka je nepovinna. Mizete zde napsat cokoliv navic, co vas napadne k

Vas 1 odchodu ze Y

§|

Dékuji Vam za Vas Cas a za Vase odpovédi. Pro Vase dotazy a pfipominky jsem Vam
k disp na ilu: k ril com
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15. Vybérovy postup

Cilem empirického vyzkumu bylo popsat pfi¢iny odchodu ze zaméstnani v oblasti
neziskového sektoru socidlnich sluzeb. Rozhodla jsem se tedy oslovovat pracovniky, ktefi
tento typ zaméstnani jiz opustili. Pro zpfesnéni vybéru respondentli jsem se zaméiila na
oblast, ve které¢ ziji, tedy na kraj VysoCina. Z tohoto vyplyvé, ze zakladni soubor
respondentll jsou tedy vSichni pracovnici, ktefi v minulosti pracovali v neziskovém sektoru

socialnich sluzeb v kraji Vysocina.

Oslovila jsem Krajsky urad s zadosti o pfistup do databaze neziskovych organizaci, které
pusobi v jakémkoliv typu socialnich sluzeb. Pracovnici mé odkézali na vefejny portal
spravovany ufadem. V seznamu jsem nalezla 61 organizaci, které jsem oslovila bud’
telefonicky, nebo e-mailem, nebo dopisem s Zadosti o spolupraci na mé diplomové praci.
Mym cilem bylo oslovit tyto organizace proto, aby ptredali dotaznik zaméstnanctiim, kteti
pro n¢ jiz nepracuji a dale dotaznik rozsitili mezi své stavajici zaméstnance s dotazem, zda
1 oni nékdy v minulosti z jiné neziskové organizace typu socidlnich sluzeb neodesli. Jiz pti
tomto kroku mi bylo jasné, Ze ne vSechny organizace maji kontakty na své byvalé
pracovniky z divodu ochrany osobnich udaji (ktefi, mimo jiné, pokud jsou zkontaktovani,
nemusi byt ochotni spolupracovat) a také, ze se mize objevit efekt snéhové koule a
dotaznik mohou vyplnit lidé, kteti sice nepracovali, ani nepracuji v neziskové organizaci,
kterou oslovuji, ale znaji se s pracovniky dané organizace a dotaznik se jich také tyka.
Z uvedeného vyplyva, ze nebylo technicky mozné dorucit dotaznik pfimo do rukou
respondentim uvedenych v zdkladnim souboru, tedy vybérovy postup oznacuji za

nahodily.
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16. Stanoveni velikosti vzorku

Celkem jsem oslovila 61 neziskovych organizaci v kraji Vysocina,

kteti jsou

registrovanymi poskytovateli socidlnich sluzeb. Z tohoto po¢tu mi odpovédélo 34

organizaci a 14 potvrdilo spolupraci. Organizace, které se mnou navazali spolupraci

dotaznik vyplnily a pteposlaly. Celkem jsem obdrzela 76 dotaznikd, z nichz jsem 11

dotaznikti vytadila. Kone¢na velikost vzorku je tedy 65 dotaznikli podrobenych analyze.

Reakce NNO
1 Alkat. z.s. nemaji zaméstnance
2 Denni centrum Barevny svét spolupracovali
3 Benediktus z.s. spolupracovali
4 Centrum pro rodinu Vysoéina, z.s. spolupracovali
5 CK Tiebi¢, Pelhfimov nemaji zaméstnance
6 Diakonie CCE — stfedisko v Mysliboficich odmitli spolupraci
7 DIANA TREBIC, o.p.s. spolupracovali
8 Domaci hospic Vysocina, o.p.s. odmitli spolupraci
9 Farni Charita Pacov odmitli spolupraci
10 Fokus odmitli spolupraci
11 Fpoint odmitli spolupraci
12 Hata o.p.s. spolupracovali
13 Charita HB, TR, JI, ZD, PE, Kamenice spolupracovali
14 Integra¢ni centrum Sasov odmitli spolupraci
15 Klub NADEJE, zs. nemaji zaméstnance
16 Komunitni centrum a OO SPCCH PELHRIMOV nemaji zaméstnance
17 Lada z.s. stabilni tym
18 Narodni rada osob se zdravotnim postizenim spolupracovali
19 Nedoklubko nemaji zaméstnance
20 Nérodni institut pro integraci osob s omezenou schopnosti pohybu a orientace CR nejsou poskytovateli soc.sl.
21 Obganska poradna Zdar nad Sazavou, z. s. stabilni tym
22 Portimo, 0.p.s. spolupracovali
23 Sdileni Tel¢ spolupracovali
24 Sdruzeni za lidsky Zivot z.s. nemaji zaméstnance
25 Sit’ pro rodinu, z.s. spolupracovali
26 SPRP Zdar stabilni tym
27 Stred, z.u. stabilni tym
28 Svaz neslysicich a nedoslychavych nemaji zaméstnance
29 Svaz postizenych civiliza¢nimi chorobami Jihlava nemaji zaméstnance
30 TyfloCentrum Jihlava, 0.p.s. spolupracovali
31 Usvit, o.p.s. stabilni tym
32 Vor z.10. spolupracovali
33 VRATKA o.s. spolupracovali
34 Zivot 99 spolupracovali
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NNO, které nespolupracovaly

1 Alkat. z.s. nemaji zaméstnance
2 CK Tiebig, Pelhfimov nemaji zamestnance
3 Diakonie CCE — stfedisko v Mysliboficich odmitli spolupraci
4 Domaci hospic Vyso€ina, 0.p.s. odmitli spolupraci
5 Farni Charita Pacov odmitli spolupraci
6 Fokus odmitli spolupraci
7 Fpoint odmitli spolupraci
8 Integra¢ni centrum Sasov odmitli spolupraci
9 Klub NADEIJE, z.s. nemaji zaméstnance
10 Komunitni centrum a 00 SPCCH PELHRIMOV nemaji zamestnance
11 Lada z.s. stabilni tym
12 Nedoklubko nemaji zaméstnance
13 Narodni institut pro integraci osob s omezenou schopnosti pohybu a orientace CR nejsou poskytovateli soc.sl.
14 Obganska poradna Zd’ar nad Sazavou, z. s. stabilni tym
15 SdruZeni za lidsky Zivot z.s. nemaji zaméstnance
16 SPRP Zd'ar stabilni tym
17 Stied, z.0. stabilni tym
18 Svaz neslysicich a nedoslychavych nemaji zaméstnance
19 Svaz postizenych civiliza¢nimi chorobami Jihlava nemaji zaméstnance
20 Usvit, 0.p.s. stabilni tym
NNO, které spolupracovaly
1 | Denni centrum Barevny svét spolupracovali
2 | Benediktus z.s. spolupracovali
3 | Centrum pro rodinu Vysocina, z.s. spolupracovali
4 |DIANA TREBIC, o.p.s. spolupracovali
5 |Hata o.p.s. spolupracovali
6 |Charita HB, TR, JI, ZD, PE, Kamenice spolupracovali
7 | Narodni rada osob se zdravotnim postizenim spolupracovali
8 | Portimo, 0.p.s. spolupracovali
9 |Sdileni Tel¢ spolupracovali
10 | Sit’ pro rodinu, z.s. spolupracovali
11 | TyfloCentrum Jihlava, 0.p.s. spolupracovali
12 | Vor z.q. spolupracovali
13 | VRATKA o.s. spolupracovali
14 | Zivot 99 spolupracovali
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C. Kontrola a zpracovani dat

Kontrola dat byla pomérné jednoduché, web Survio totiz ma mnoho funkci, jak dotazniky
zpracovat a sam odpovédi automaticky analyzuje a vytvari grafy. Z 65 analyzovanych

odpovédi vypadaly celkové analyzy z webu Survio takto.

Graf ¢. 01 — 3. otdzka, struktura pohlavi
3 Uved'te, prosim, Vase pohlavi. -

e JE

# a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Zena 52 80 %
® MuZ 13 20%

Graf ¢. 02 — 4. otazka, struktura véku

4 Uvedte, prosim, Vas vék. -

e =

16,9 %

#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil

® 18leta mene 0 0%

® 19-25let 3 46 %
©  26-30 let 17 26,2%
® 31-45let 29 446 %
® 46-55let " 16,9 %
® 56letavice 5 1.7%
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Graf ¢. 03 — 5. otazka, struktura odpracovanych let v organizaci

5 Uvedte, prosim, jak dlouho jste v neziskové organizaci plsobil/a. -

.III! 3

[ 923%

13,3%-\

e 13,8%

27.7% —

#a~ MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® ménéneZ 1 rok 5] 92 %
® 1 rok—2roky 9 13,8 %
@ 3roky — 4 roky 23 354 %
® 5Slet—10let 18 277 %
® 10letavice 9 13,8 %

Graf ¢. 04 — 6. otazka, slad’ovani pracovnich ukoli

6 Slad'oval Vam vedouci pracovnik Vase Ukoly tak, aby Vas zaujaly, nebo bavily? -

.III! L2

10,8%-\ /’ 10,8%

— 29,2 %
354% —
\— 13,8%

#a  IoZnosti odpovedi Responzi Podil
® rozhodné ano 7 10,8 %
@ spieano 19 292 %
@ nevim 9 13,8 %
@® spisene 23 354 %
® rozhodné ne 7 10,8 %
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Graf ¢. 05 — 7. otazka, zda respondenti nyni ptisobi v jiné neziskové organizaci
7 Pasobite nyni v jiné neziskové organizaci? -

.III! L2

#« MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 41 631%
® Ne 24 36,9 %

Graf €. 06 — 8. otazka, zda respondenti odesli z neziskové organizace do vetejného sektoru

8 Odesel/a jste z neziskoveé organizace do vefejného sektoru (napf. do prispévkové organizace, aj.)%

. llI ! i
#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 17 26,2 %
® Ne 48 73,8 %

103



Graf ¢. 07 — 9. otazka, zda respondenti pracuji dal v oblasti socialnich sluzeb

9 Pracujete dal v oblasti socialnich sluzeb? -

. lII ! i
12,3 % ~
\ 87.7%
#«  Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 57 87,7 %
® Ne 8 123 %

Tab. ¢. 50 — 10. otazka zkoumajici, do jakych jinych oborl respondenti zamifili

10 Pokud jste odpovédél/a na otazku ¢.9 ,NE¥, uvedte prosim, v jakém oboru nyni pracujete. -
personalistika Rodicovska dovolena Chci si hledat praci V soutasné dobé pecuji
Qimo c-l:lc_)rt._K 0 osobu blizkou
fedéasny dichod Wytvarném ersonalistika,
P y YW administrativa soukromé podnikani
skladnik

11. a 12. otdzku bylo nutné vyhodnocovat ru¢né podle kontingen¢nich tabulek.
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Tab. ¢. 51 — 13. otazka, resp. poznamky respondentti k odchodu ze zaméstnani

13 Mate jakékoliv jiné pfipominky k Vasemu odchodu ze zaméstnani?

feditel organizace by ji

nemél brat jako rodinny
podnik a manipulovat s
podfizenymi

Svoji praci jsem délala
rada ale z rodinnych
divodu jsem musela
skpncit

hlavni divodem byla
vedouci, ktera neuméla
komunikovat se svym
tymem

Kazdy by se mél vazit
sam sebe (hledét na
sebe) a nedivat se na
t?, co si mysli ostatni...

V cosialnich sluZzbach s
nimiZz mam zkusenost,
nebylo dobré
odménovani, jistota ani

podminky zaméstnanci.

To zasadné sniZuje
radost a pohodu
pracovnik.

necitila jsem se dobie
Mezi samymi Zenami.
Vznikaly komunikacni
Sumy, psychicky jsem
byla vyZdimana

Jsem rada za tuto
zkusenoat, rikam si ze
pracovat v neziskovce si
nemuze dovolit kazdy.

je to velmi vyCerpavajici

Tak docela jsem
neodesla sama, byla
jsem na pozici
pastoracniho asistenta,
ktera byla zruSena.
Dotaznik jsem ale
vyplnila,protoZze z
uvedenych divoda bych
pravdépodobné Casem
odesla dobrovolné.

Prace pod Charitou uz
nikdy. 90 000 na
odmeny zamestnancum
v piime peci a rodinka
ktera o tom rozhoduje
rekne, ze sito ti
zamestnanci nezaslouzil
Nekdo si udelal pekny
vanoce. Je to hnus kdyz
berete 13 000 cisteho.

Neaochota lidi mé
zastoupit v pripadé
potfeby PFils mi to
zasahovalo do
soukromeého Zivota, kdy
mi neustale nékdo
telefonoval a prosil o
radu a ¢asto chodili i ke
mé& domi a hledali
pomoc i v jiné véci, nez
bylo jejich zdravotni
postizeni.

Pracuji v organizaci, kde
moje dobfe odvedena
prace déla jméno
nasemu nejvyssmu
vedoucimu. Presto je na
poradce pohliZzeno jako
na ty kter jsou negjnize
na "potravinovem|
retézci”. Ten
ekonomicky. Za dva a
pll roku jsem zaucovala
6 novych lid, ktef to
nevydrzeli. Délala jsem
praci za vedouci. Kdyz
doslo na to, Ze nestiham
svoji praci, byla to ma
chyba, protoZze system
Je v pofadku. To Ze se
nepfiipoustila diskuze
meé primnélo k zamyslen
a uvédomeéni si toho, Ze
jsem kvalitni odbornik a
podle toho sama se
sebou budu zachazet
(tedy nedavolim nikomu
aby se mnou jednal
nevhodnym zplsobem).
Po rozhodnut o odejiti z
prace se mi nesmrmé
ulevilo.

nedobry pristup vedeni
ke klientum naréazel na
moje vnitini hodnoty

Hlavni pfic¢inou mého
odchodu byla
pretizenost a
nemoznost zmény
pracovni pozice.

Vas dotaznik nepripoust
moZnost vlivu
nesystemiveho
financovani sicialnich
sluZeb. To

Je to prace na 24h.
denng, na ukor
rodinného a osobniho
Zivota, coz se neda
délat dlouho.

Ne (2x)

PTi praci v neziskovem
sektoru je velmi ddleZity
kolektiv (vedeni i
spolupracovnik)

ne
Sikana na pracovisti
soutéZivost, kdo je lepsi

Z neziskoveho sektoru
jsem nastoupila na
magistrat, kde se sice
take vénuji socialni
oblasti, ale je to zcela
jiny svét hlavné pro
Clovéka z neziskové
oblasti.
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D. Interpretace dat

17. Celkové vysledky

Tabulka A shrnuje nejdilezitéjsi faktory fluktuace v zavislosti na celkovém priméru
uvedenych zndmek. Ukazuje, jakého priméru nabyva dany faktor — primér znamek je
souctem vSech znamek, které byly faktoru udé€leny, a tento soucet je podéleny souctem
vSech respondenttl, kteii odpoveédéli. Jako nejdulezitéjsi faktor fluktuace se ukazal faktor
slad’ovani pracovniho Zivota s rodinnym a osobnim zivotem, na druhém misté (v t€sném
zavésu) odménovani, na tfetim misté vztahy, na ¢tvrtém syndrom vyhoteni, na patém misté
faktor komunikace a na Sestém misté¢ faktor nejistoty. Kvili témto Sesti faktorim

respondenti nejvice odchézeli z neziskového sektoru socialnich sluzeb.

Tab. A

dulezitost diivodu cel}< on nazev
pramér

1. nejdilezité;jsi divod 1,52 Slad’ovani pracovniho Zivota s rodinnym a osobnim Zivotem
2. nejdulezitéjsi dvod 1,54 Odménovani
3. nejdilezitéjsi davod 1,59 Vztahy
4. nejdulezitéjsi dtivod 1,69 Syndrom vyhoteni
5. nejdilezitéjsi dtivod 2,07 Komunikace
6. nejdulezitéjsi davod 2,33 Nejistota

7. nejdulezitejsi divod 2,36 Kultura

8. nejdulezitéjsi duvod 2,38 Ocenéni
9. nejdulezitéjsi divod 2,54 Uznani
10. nejdilezitejsi divod 2,55 Nedostate¢nd motivace ze strany nadiizeného
11. nejdilezitéjsi davod 2,63 Nemoznost kariérné rast
12. nejdilezit¢jsi diivod 2,75 Nedostateéna ochrana zdravi a bezpe¢nosti prace
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Tab. B — celkovy pohled na jednotlivé faktory podle pohlavi respondenti™*

Priiméry znamek jednotlivych divoda
slad’ovani <
. s - nedostatecnd
pracovniho nedostatecna . nesplnéna
.. N nemoznost N ochrana
P o . O . Zivota s kultura | motivace ze " nedostatek [nedostatek I potieba syndrom .
nezavisle proménna pohlavi | odménovani |komunikace|  vztahy ., . nejistota L, - kariérné o L. zdravia
rodinnym a |organizace|  strany uznani ocenéni N daliho vyhoteni o
. e rist s bezpecnosti
osobnim nadfizené¢ho vzdélavani B
5 prace
Zivotem
muz 1,22 24 18 16 1 3 3 2,4 0 resp. 2 0 resp. 2,5 3
Zena 173 2 15 15 2,5 2,4 2,1 2,6 2,4 2,7 0 resp. 15 2,7
procento rozdilu 17,2% 9% 9% 3,2% 42,8% 11,2% 17,8% 4% 100% 14,8% 0 resp. 25% 5.2%
’ . s v o
Tab. C — celkovy pohled na jednotlivé faktory podle véku respondentti
Priméry znamek jednotlivych davodt
slad’'ovani e
i %o < g nedostatecna
pracovniho nedostatecna . nesplnéna
.. . nemoznost . ochrana
- - - . Zivota s kultura | motivace ze " nedostatek [nedostatek o potieba syndrom .
nezévisle proménna vék | odméfiovani |komunikace| vztahy ., N nejistota L, . kariérn¢ o L zdravia
rodinnym a |organizace strany uznani ocenéni o dalsiho vyhofeni .
. i rist poa bezpeénosti
osobnim nadfizen¢ho vzdélavani .
5 prace
Zivotem
19-25 let 25 1 15 0 resp. 0 resp. 1 0 resp. 0 resp. 0 resp. 2 0 resp. 1 0 resp.
26-30 let 16 16 18 15 23 2,7 3 25 23 3 0 resp. 22 0 resp.
31-45 Jet 13 2,2 15 15 18 2,7 2,2 2,8 2,7 2,8 0 resp. 175 2,8
46-55 let 1,7 2,6 15 1,6 3 2 0 resp. 1,7 2 2 0 resp. 1 0 resp.
56 let a vice 2 15 2 0 resp. 3 0 2 2 0 resp. 0 resp. 0 resp. 1 0 resp.
4 b b r 4
Tab. D — celkovy pohled na jednotlivé faktory podle odpracovanych let
Priméry znamek jednotlivych divoda
slad’ovani s
. s - nedostatecnd
pracovniho nedostate¢na . nesplnéna
- . " . nemoznost . ochrana
nezéavisle proménna e . Zivota s kultura | motivace ze " nedostatek [nedostatek S potieba syndrom .
. odméiiovani |komunikace|  vztahy ., N nejistota L, - . | kariérné o L, zdravia
odpracovana léta rodinnym a |organizace strany uznani ocenéni N dalsiho vyhoteni R
. e rist X14 g bezpecnosti
osobnim nadfizené¢ho vzdélavani :
5 préace
Zivotem
< 1rok 2 18 15 0 resp. 18 3 3 3 0 resp. 0 resp. 0 resp. 0 resp. 0 resp.
1rok— 2 roky 15 2,3 1 15 2,7 3 2 25 2 0 resp. 0 resp. 0 resp. 0 resp.
3 roky — 4 roky 17 19 15 15 0 resp. 24 2 2,7 28 2,7 0 resp. 17 3
Slet— 10 let 1 24 19 16 3 0 resp. 2,7 22 2 2,6 0 resp. 2 2,7
10 let a vice 2 2,2 2 15 2 2 2 25 2 0 resp. 0 resp. 1 0 resp.

Souhrnné vysledky analyzuji nasledujicim zptisobem:

A) Pohlavi

B) Vék a odpracovana léta

Pokud je procento rozdilu vyssi nez

vyznamny.

deset bodu,

povazuji rozdil za

Pokud jsou priméry rozdilné o jeden cely bod, povazuji rozdily za

vyznamné (a to véetné 0)

14 0 resp.“ znamena ,,nula respondentii tedy zadny respondent v této kategorii
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C) Dilezitost divoda

108

Dulezitost divodt vyhodnocuji podle priméru znamek. Faktor s nejmensim
prumérem zndmek povazuji za nejméné dilezity. V celku hodnotim faktory
do jedné poloviny (1-6) jako dilezité, od druhé poloviny (7-12) jako méné

dulezité.



18. Vysledky pro kazdou hypotézu

18.1 Hypotéza ¢. 1, 2, 3, faktor odménovani

Tab. ¢. 01

Pramér zndmek faktoru — odménovani

pocet respondentti se znamkou 1 15

pocet respondenttl se znamkou 2 5

pocet respondenttl se znamkou 3 4
celkovy pramér vSech znamek 1,54

Z tabulky ¢. 01 uvedené vyse vycéteme, ze celkovy primér vSech znamek byl pro faktor

odménovani 1,54.

Toto oznamkovani fadi faktor odménovani v celkovém souctu na druhé misto, tedy za

vvvvvv

odchazeli.

Da se tedy vyvozovat, Ze prace pro neziskovy sektor stale neni dobie placenou praci, nebo

alespon dostate¢n¢ finan¢n€ ohodnocenou, aby kvili platu lidé zGstavali, i kdyz je napf. tizi

dalsi problémy.
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H1 Dilezitost odménovani jako diivodu fluktuace je zavisla na pohlavi.

Tab. ¢. 02
Primér znamek faktoru odménovani
Vv zavislosti na pohlavi
pohlavi pramér znamek
muz 1,22
zena 1,73
procento rozdilu 17,2 %

Z tabulky ¢. 02 uvedené vySe vyplyva, ze primérnd znamka pro faktor odménovani se
velmi rizni mezi muzi a Zenami, konkrétni rozdil priméru znamek ¢ini 17,2 %.

Takto velky rozdil ukazuje, ze muzi odménovani povazovali za dualezitéj$i faktor pro
odchod z neziskového sektoru nez zeny. Potvrzuje se tradi¢ni rozdé€leni roli, kdy muz, jako

zivitel rodiny musi brat na odménovani daleko vétsi zietel nez Zena.

Mohu tedy potvrdit hypotézu €. 1, ze dhlezitost odmenovani jako faktoru fluktuace je

vvvvv
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H2  Dlezitost odménovani jako davodu fluktuace je zavisla na véku.

Tab. ¢. 03
Primér zndmek faktoru odménovani v zavislosti na véku
vek priamér znamek
19-25 let 2,5
26-30 let 1,6
31-45 let 1,3
46-55 let 1,7
56 let a vice 2

Z tabulky €. 03 uvedené vyse vyplyva, ze prumér znamek u vsech vékovych kategorii byl

mezi 1,3 az 2,5.

Velmi podobny primér znamek mayji kategorie 26-30 let, 46-55 let a 56 let a vice. Nejméné
dalezité je pak odménovani pro kategorii 19-25 let, tedy pro mladé lidi, ktefi se teprve na
pracovnim trhu orientuji a spiSe Cerpaji nové pracovni zkuSenosti. Naopak pro kategorii
31-45 let bylo odménovani nejvice dulezité, tento produktivni vék typicky pro zakladéani
rodiny a feSeni napt hypotéky na bydleni jasn¢ ukazuje, ze pro lidi v tomto véku je mira

odménovani velmi dulezita.
Mohu tedy potvrdit hypotézu ¢ 2, Ze tedy dilleZitost odménovani jako faktoru fluktuace je

zavislé na véku — tedy konkrétné vékova kategorie 31-45 let povazuje odménovani za

nejvice dalezité.
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H3 Dilezitost odménovani jako diivodu fluktuace je zavisla na odpracovanych Iétech.

Tab. ¢. 04
Primér znamek faktoru odménovani
Vv zavislosti na odpracovanych létech
odpracovana l1éta pramér znamek
<1rok 2
1 rok — 2 roky 15
3 roky — 4 roky 1,7
5 let— 10 let 1
10 let a vice 2

Z tabulky ¢. 04 uvedené vyse vyplyva, ze primér znamek faktoru odménovani v zavislosti

na odpracovanych létech nabyval hodnoty mezi 1-2.

Velmi podobné priméry zndmek maji kategorie 1-2 roky a 3-4 roky, pro které je
odménovani spise dilezité a pak kategorie méné nez jeden rok a 10 let a vice, pro které je
odménovani spiSe méné dualezité. V kategorii 5 -10 let dosahuje odménovani nejvétsi

dilezitosti.
Mohu tedy potvrdit hypotézu €. 3, tedy dileZitost odménovani jako faktoru fluktuace je

zavislé na odpracovanych létech — tedy konkrétné kategorie zaméstnanct, kteti pracovali

5-10 let, povazuje odménovani za nejvice dulezite.
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18.2 Hypotéza C. 4, 5, 6, faktor komunikace

Tab. &. 05

Prumér znamek faktoru — komunikace

pocet respondentil se znamkou 1 6

pocet respondentil se znamkou 2 13

pocet respondentii se znamkou 3 8
celkovy prumér vSech znamek 2,07

Z tabulky ¢. 05 uvedené vyse vycteme, ze celkovy primér vSech zndmek byl pro faktor

komunikace 2,07.

Toto oznamkovani fadi faktor komunikace v celkovém souctu na paté misto, tedy za paty

wewvr

vvvvvv

mist¢ odchodu ze zaméstnéani, je komunikace pro zaméstnance v neziskovém sektoru

socialnich sluzeb dulezita.
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H4  Ddlezitost komunikace jako diivodu fluktuace je zavisla na pohlavi.

Tab. ¢. 06
Primér zndmek faktoru komunikace
Vv zavislosti na pohlavi
pohlavi primér znamek
muz 2,4
zena 2
procento rozdilu 9%

Z tabulky ¢. 06 uvedené vyse vyplyva, ze primérna znamka pro faktor komunikace se tolik

nertizni mezi muzi a zenami, konkrétni rozdil priméru znamek ¢ini 9 %.

Takto maly rozdil ukazuje, ze muzi a Zeny na komunikaci kladli podobnou dtlezitost.

Mohu tedy vyvratit hypotézu €. 4, ze dulezitost komunikace jako faktoru fluktuace je

zavisla na pohlavi.
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H5 Diilezitost komunikace jako divodu fluktuace je zavisla na véku.

Tab. ¢. 07
Primér zndmek faktoru komunikace v zavislosti na véku
vek primér znamek

19-25 let 1
26-30 let 1,6
31-45 let 2,2
46-55 let 2,6

56 let a vice 15

Z tabulky €. 07 uvedené vySe vyplyva, ze primér znamek u vSech vekovych kategorii byl

mezi 1 az 2,6.

Velmi podobny primér zndmek maji kategorie 26-30 let a 56 let a vice, pro které je
komunikace spiSe dulezitd. Nejmén¢ dilezita je pak komunikace pro kategorii 46-55 let.

Naopak pro kategorii 19-25 let je komunikace nejvice dilezita.
Mohu tedy potvrdit hypotézu ¢ 5, ze tedy dlleZitost komunikace jako faktoru fluktuace je

zavisla na v€ku — tedy konkrétné vékova kategorie 19-25 let povazuje komunikaci za

nejvice dilezitou.
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H6  Dilezitost komunikace jako divodu fluktuace je zavisla na odpracovanych létech.

Tab. ¢. 08
Primér zndmek faktoru komunikace
Vv zavislosti na odpracovanych létech
odpracovana léta pramér znamek
<1rok 1,8
1 rok — 2 roky 2,3
3 roky — 4 roky 1,9
5let— 10 let 2,4
10 let a vice 2,2

Z tabulky ¢. 08 uvedené vyse vyplyva, ze primér znamek faktoru komunikace v zavislosti

na odpracovanych létech nabyval hodnoty mezi 1,8-2,4.

Velmi podobné priméry znamek maji kategorie méné nez jeden rok a 3-4 roky, pro které
je komunikace spiSe dulezita a pak kategorie 1-2 roky, 5-10 let a 10 let a vice, pro které je

komunikace spiSe méné dulezita.
Nemohu tedy potvrdit hypotézu €. 6, protoze dulezitost komunikace je pro vSechny

kategorie podobné¢ dilezita. Diilezitost komunikace jako faktoru fluktuace tedy neni zavisla

na odpracovanych létech.
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18.3 Hypotéza €. 7, 8, 9, faktor vztaht

Tab. ¢. 09
Primér znamek faktoru — vztahy
pocet respondentti se znamkou 1 16
pocet respondentil se znamkou 2 6
pocet respondentil se znamkou 3 5
celkovy prumér vSech znamek 1,59

Z tabulky ¢. 09 uvedené vyse vycteme, ze celkovy primér vSech zndmek byl pro faktor

vztahu 1,59.

Toto oznamkovani fadi faktor vztahii v celkovém souctu na tfeti misto, tedy za treti

wewvr

Da se tedy vyvozovat, ze faktor vztahi je velmi dulezity faktor pro setrvani v zaméstnani,
proto by mél manaZer dobfe pohlidat funkcni vztahy v pracovnim tymu a ptipadné

konflikty rychle vyjasiiovat.
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H7  Ddlezitost vztahii jako divodu fluktuace je zavisla na pohlavi.

Tab. ¢. 10
Primér znamek faktoru vztahy v zévislosti na pohlavi
pohlavi primér znamek
muz 1,8
zena 1,5
procento rozdilu 9%

Z tabulky €. 10 uvedené vySe vyplyva, Ze primérnd zndmka pro faktor vztaht se tolik

nertizni mezi muzi a zenami, konkrétni rozdil priméru znamek ¢ini 9 %.

Takto maly rozdil ukazuje, ze muzi a Zeny na nevyhovujici vztahy v organizaci kladli

podobnou dulezitost.

Mohu tedy vyvratit hypotézu €. 7 Ze diileZitost komunikace jako faktoru fluktuace je zavisla

na pohlavi.
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H8  Dulezitost vztahti jako diivodu fluktuace je zavisla na véku.

Tab. ¢. 11

Primér znamek faktoru vztahy v zévislosti ha véku
vek prumér znamek

19-25 let 1,5

26-30 let 1,8

31-45 let 1,5

46-55 let 1,5

56 let a vice 2

Z tabulky €. 11 uvedené vysSe vyplyva, ze prumér znamek u vsech vékovych kategorii byl

mezi 1,5 az 2, tedy zndmky mezi jedni¢kou a dvojkou.
Stejny pramér znamek maji kategorie 19-25 let, 31-45 let a 46-55 let, dale kategorie 26-30
let udava jen o tii desetiny vétsi primér — pro tyto kategorie jsou vztahy spise dulezité.

Nejméné dulezité jsou pak vztahy pro kategorii 56 let a vice, ale jen o dvé desetiny bodu.

Nemohu tedy potvrdit hypotézu €. 8, protoze dulezitost vztahi je pro vSechny kategorie

podobné¢ dulezitd. Dulezitost vztah jako faktoru fluktuace tedy neni zavisla na véku.
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H9  Dlezitost vztahii jako diivodu fluktuace je zavisla na odpracovanych létech.

Tab. ¢. 12
Pramér znamek faktoru vztahy
Vv zavislosti na odpracovanych l1étech
odpracovana léta prumér znamek
<1rok 1,5
1 rok — 2 roky 1
3 roky — 4 roky 1,5
5let— 10 let 1,9
10 let a vice 2

Z tabulky ¢. 12 uvedené vySe vyplyva, ze prumér znamek faktoru vztahil v zévislosti na

odpracovanych létech nabyval hodnoty mezi 1-2.

Stejné priméry zndmek maji kategorie méné nez rok a 3-4 roky, dale kategorie 5-10 let ma
hodnotu priméru zndmky jen o Ctyfi desetiny vétsi. Pro tyto kategorie jsou vztahy spiSe
dilezité. V kategorii 10 let a vice dosahuji vztahy nejmensi dileZitosti, ovSiem pouze o

jednu desetinu bodu. Kategorie 1-2 roky oznacila vztahy za nejvice dulezité.
Mohu tedy potvrdit hypotézu €. 9, tedy diileZitost vztahti jako faktoru fluktuace je zavisla

na odpracovanych létech — tedy konkrétné kategorie zaméstnanct, kteti pracovali 1-2 roky,

povazuji vztahy za nejvice dilezité.
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18.4 Hypotéza €. 10, 11, 12, faktor slad’ovani pracovniho zivota

s rodinnym a osobnim Zivotem

Tab. ¢. 13
Primér znamek faktoru — slad’ovani pracovniho Zivota
s rodinnym a osobnim Zivotem
pocet respondentti se znamkou 1 12
pocet respondentti se znamkou 2 7
pocet respondentti se znamkou 3 2
celkovy pramér vSech znamek 1,52

Z tabulky ¢. 13 uvedené vyse vycteme, Ze celkovy primér vSech znamek byl pro faktor
slad’ovani pracovniho Zivota s rodinnym a osobnim zZivotem 1,52, tedy znamka mezi

jednickou a dvojkou.

Toto ozndmkovani fadi faktor slad'ovani pracovniho Zivota s rodinnym a osobnim zivotem

vvvvv

z neziskového sektoru socialnich sluzeb odchazeli.

Da se tedy vyvozovat, Ze prace pro neziskovy sektor stile neni dobife mozna sladit
s rodinnym a osobnim Zivotem. Pokud by manazefi znali preference zamé&stnanct a nabizeli
moznost prace z domu, zkracené uvazky a dalsi benefity spojené se slad’ovanim pracovniho
Zivota s rodinnym a osobnim Zivotem, mohli by Iépe ptedchazet odchodu ze zaméstnani

Z tohoto duvodu.
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H10 Ddlezitost slad'ovani pracovniho Zivota s osobnim Zivotem jako divodu fluktuace

je zavisla na pohlavi.

Tab. ¢. 14
Primér znamek faktoru slad’ovani pracovniho zivota
s rodinnym a osobnim zivotem v zavislosti na pohlavi
pohlavi prumér znamek
muz 1,6
zena 15
procento rozdilu 3.2%

Ztabulky ¢. 14 wuvedené vySe vyplyva, Zze primérnd znamka pro faktor
slad'ovéani pracovniho zivota s rodinnym a osobnim Zivotem se tolik nertizni mezi muzi a

zenami, konkrétni rozdil priméru znamek ¢ini 3,2 %.

Takto maly rozdil ukazuje, ze muzi a Zeny na nemoznost slad’ovani pracovniho Zivota
b

s rodinnym a osobnim zivotem v organizaci kladli podobnou diileZitost.

Mohu tedy wvyvratit hypotézu ¢&. 10, ze dulezitost slad'ovani pracovniho zivota

s rodinnym a osobnim zivotem jako faktoru fluktuace je zavisla na pohlavi.
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H11 Dualezitost sladovani pracovniho Zivota s osobnim zivotem jako divodu fluktuace

je zavisla na veéku.

Tab. ¢. 15
Primér znamek faktoru slad’ovani pracovniho zivota
S rodinnym a osobnim zivotem v zavislosti na véku
vek primér znamek
19-25 let 0 resp.
26-30 let 1,5
31-45 let 1,5
46-55 let 1,6
56 let a vice 0 resp.

Z tabulky €. 15 uvedené vyse vyplyva, ze pramér znamek u vsech vékovych kategorii byl

mezi 1,5 az 1,6.

Stejny primér znamek maji kategorie 26-30 let a 31-45 let, kategorie 46-55 let, udava jen
o jednu desetinu vétsi prumér — pro tyto kategorie je slad’ovani pracovniho zivota
S rodinnym a osobnim zivotem dilezité. Nejméné dilezité je pak slad’ovani pracovniho
Zivota s rodinnym a osobnim Zivotem pro kategorii 19-25 let a 56 let a vice, v téchto

kategoriich v€ku respondenti tento faktor viibec neuvadéli.

Mohu tedy potvrdit hypotézu €. 11, protoze diilezitost slad'ovani pracovniho Zivota
s rodinnym a osobnim Zivotem je dllezitd pouze pro kategorie 26-30 let, 31-45 let a 46-55
let, tedy ve véku, kdy lidé zakladdaji rodiny, nebo jiz maji déti. Dilezitost
slad’ovani pracovniho zivota s rodinnym a osobnim zivotem jako faktoru fluktuace tedy je

zavisla na véku.
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H12 Ddlezitost slad'ovani pracovniho Zivota s osobnim Zivotem jako divodu fluktuace

je zavisla na odpracovanych létech.

Tab. ¢. 16
Primér znamek faktoru slad’ovani pracovniho Zivota
s rodinnym a osobnim Zivotem
Vv zavislosti na odpracovanych létech
odpracovana léta primér znamek
<1rok 0 resp.
1 rok — 2 roky 1,5
3 roky — 4 roky 1,5
5let— 10 let 1,6
10 let a vice 1,5

Z tabulky ¢. 16 uvedené vyse vyplyva, ze primér znamek faktoru slad’ovani pracovniho
zivota s rodinnym a osobnim Zivotem v zavislosti na odpracovanych Ilétech nabyval

hodnoty mezi 1,5-1,6.

Stejné pruméry znamek maji kategorie 1-2 roky, 3-4 roky, a 10 let a vice, pro které je
slad’ovani pracovniho zivota s rodinnym a osobnim zivotem dulezité a pro kategorii 5-10
let je slad’ovani pracovniho Zivota s rodinnym a osobnim Zivotem spiSe dilezité. Kategorie
mén¢ neZ 1 rok neuvedla tento faktor viibec, tedy pro respondenty, ktefi pracovali méné
nez jeden rok, byl faktor slad’ovani pracovniho Zzivota srodinnym a osobnim Zivotem

absolutné nediilezity.

Mohu tedy potvrdit hypotézu €. 12, protoze dulezitost slad’ovani pracovniho zivota
s rodinnym a osobnim Zivotem je pro kategorie rizné dulezitd, konkrétné pro kategorii
méné nez jeden rok je faktor nediilezity, pro ostatni kategorie spiSe dulezity. Dulezitost
slad’ovani pracovniho Zivota s rodinnym a osobnim zivotem jako faktoru fluktuace tedy je

zavisla na odpracovanych létech.
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18.5 Hypotéza ¢. 13, 14, 15, faktor kultury organizace

Tab. ¢. 17
Pramér znamek faktoru — kultura organizace
pocet respondentil se znamkou 1 2
pocet respondentil se znamkou 2 3
pocet respondentil se znamkou 3 6
celkovy prumér vSech znamek 2,36

Z tabulky ¢. 17 uvedené vyse vycteme, ze celkovy prumér vSech znamek byl pro faktor

nezvnitinéné kultury organizace 2,36, tedy znamka mezi dvojkou a trojkou.

Toto oznamkovani fadi faktor nezvnitinéné kultury organizace v celkovém souctu na
sedmé misto, tedy za sedmy nejdilezitéjsi faktor, kviili kterému lidé z neziskového sektoru

socialnich sluzeb odchazeli.
Da se tedy vyvozovat, Ze pokud je nezvnitinénd kultura organizace z dvanacti faktorti na

vvvvv

pro zaméstnance v neziskovém sektoru socialnich sluzeb spise mén¢ dulezita.
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H13  Ddlezitost nezvnitinéné kultury organizace jako

pohlavi.

Tab. ¢. 18

divodu fluktuace je zavisla na

Priimér znamek faktoru kultura organizace
Vv zavislosti na pohlavi

pohlavi primér znamek
muz 1
zena 2,5
procento rozdilu 42,8 %

Z tabulky €. 18 uvedené vyse vyplyva, Zze primérnd znamka pro faktor nezvnitinéné kultury

organizace se velmi rizni mezi muZzi a Zenami, konkrétni rozdil priméru znamek ¢ini

42,8 %.

Takto velky rozdil ukazuje, Ze muzi povazovali faktor nezvnitinéni s kulturou organizace

vvvvvv

0 42,8 %.
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H14 Ddlezitost nezvnitinéné kultury organizace jako divodu fluktuace je zavisld na

veku.
Tab. ¢. 19
Pramér znamek faktoru kultura organizace
Vv zavislosti na véku
vek prumér znamek
19-25 let 0 resp.
26-30 let 2,3
31-45 let 1,8
46-55 let 3
56 let a vice 3

Z tabulky €. 19 uvedené vyse vyplyva, Ze primér znamek u vSech v€kovych kategorii byl

mezi 1,8 az 3, tedy se velmi rtiznil.

Stejny primér znamek maji kategorie 46-55 let a 56 let a vice, pro které je faktor
nezvnitinéné kultury organizace nejméné dulezity. Pro kategorii 31-45 let byl faktor
nezvnitinéné Kultury organizace naopak nejvice dulezity. Kategorie 19-25 let neuvadéla
tento faktor vibec, tedy byl pro tuto kategorii tento faktor absolutn¢ nedulezity. Pro

kategorii 26-30 let byl faktor spiSe ménég dileZity.

Mohu tedy potvrdit hypotézu €. 14, protoze dulezitost faktoru nezvnitinéné Kultury

vvvvvv

kategorii 31-45 let. Dulezitost faktoru nezvnitinéné Kultury organizace jako faktoru

fluktuace tedy je zavisla na veku.
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H15 Ddlezitost nezvnitinéné kultury organizace jako divodu fluktuace je zavisld na

odpracovanych létech

Tab. ¢. 20
Primér znamek faktoru kultura organizace
Vv zévislosti na odpracovanych létech
odpracovana léta prumér znamek
< 1rok 1,8
1 rok — 2 roky 2,7
3 roky — 4 roky 0 resp.
5let— 10 let 3
10 let a vice 2

Z tabulky ¢. 20 uvedené vyse vyplyva, ze prumér znamek faktoru nezvnitinéné kultury

organizace v zavislosti na odpracovanych létech nabyval hodnoty mezi 0-3.

Pro kategorii mén¢ nez jeden rok je faktor nezvnitinéné kultury organizace nejvice dilezity,
pro kategorii 10 let a vice je faktor nezvnitinéné kultury organizace méné dulezity a pro
kategorie 1-2 roky a 5-10 let je nezvnitinéna Kulturu organizace nejméné dilezita Kategorie
3-4 roky neuvedla tento faktor viibec, tedy pro respondenty, ktefi pracovali 3-4 roky byl

tento faktor absolutné nedutlezity.
Mohu tedy potvrdit hypotézu €. 15, protoze dilezitost nezvnitinéné kultury organizace je

pro kategorie ruzn¢ dulezita, tedy dilezitost nezvnitinéné kultury organizace jako faktoru

fluktuace je zavisla na odpracovanych létech.
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18.6 Hypotéza ¢. 16, faktor nedostate¢né motivace

H16 Dulezitost nedostatecné motivace jako divodu fluktuace je zavisla na sladovani

pracovnich ukoll nadfizenym.

Tab. ¢. 21
Primér znamek faktoru — nedostate¢na motivace ze
strany nadfizen¢ho
pocet respondentti se znamkou 1 0
pocet respondenttl se znamkou 2 4
pocet respondenttl se znamkou 3 5
celkovy pramér vSech znamek 2,55

Z tabulky ¢. 21 uvedené vyse vycéteme, ze celkovy primér vSech znamek byl pro faktor

nedostate¢né motivace ze strany nadiizeného 2,55.

Toto ozndmkovani fadi faktor nedostate¢né motivace ze strany nadiizené¢ho v celkovém

vvvvv

z neziskového sektoru socidlnich sluzeb odchazeli.
Da se tedy vyvozovat, Ze pokud je nedostate¢na motivace ze strany nadiizeného z dvandacti

faktori na desatém mist¢ odchodu ze zaméstnani, je tento faktor pro zaméstnance

v neziskovém sektoru socidlnich sluzeb mén¢ dilezity.
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Tab. ¢. 22

muz 3
zena 2,4
procento rozdilu 11,2 %

Z tabulky €. 22 uvedené vysSe vyplyva, Ze primérna znamka pro faktor nedostatecné
motivace ze strany nadfizené¢ho se rlizni mezi muZi a Zenami, konkrétni rozdil priméru

znamek ¢ini 11,2 %.

Takovy rozdil ukazuje, Zze Zeny faktor nedostate¢né motivace ze strany nadiizeného

vvvvv
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Tab. ¢. 23

19-25 let 1
26-30 let 2,7
31-45 let 2,7
46-55 let 2
56 let a vice 0

Z tabulky €. 23 uvedené vySe vyplyva, Ze primér zndmek u vSech v€kovych kategorii byl

mezi 0-2,7, tedy se velmi raznil.

Stejny primér znamek maji kategorie 26-30 let a 31-45 let a vice, pro které je faktor
nedostate¢né motivace ze strany nadiizené¢ho nejméné dileZzity. Pro kategorii 19-25 let byl
faktor nedostatecna motivace ze strany nadfizené¢ho naopak nejvice diilezity. Tedy mladi
zameéstnanci sbirajici prvni pracovni zkusenosti povazuji motivaci nadiizeného za velmi
dilezitou pro setrvani v dané préci. Kategorie 56 let a vice neuvadéla tento faktor viibec,
tedy byl pro tuto kategorii tento faktor nedtlezity. V této kategorii moZzna najdeme ty
nezkus$enéjsi zaméstnance, ktefi si ¢asto poradi sami bez nutnosti vedeni nadfizenym. Pro

kategorii 46-55 let byl faktor spise méné dilezity.
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Tab. ¢. 24

<1rok 3
1 rok — 2 roky 3
3 roky — 4 roky 2,4
5let— 10 let 0 resp.
10 let a vice 2

Z tabulky ¢. 24 uvedené vyse vyplyva, ze pramér znamek faktoru nedostatecné motivace
ze strany nadtizeného v zavislosti na odpracovanych létech nabyval hodnoty mezi 0-3, tedy

velkych rozdila.

Pro kategorii 10 let a vice je faktor nedostatecné motivace ze strany nadiizen¢ho nejvice
dulezity, pro kategorii 3-4 roky je faktor méné dulezity, ale pouze o ¢tyfi desetiny bodu.
Pro kategorie méné nez rok a 1-2 roky je faktor nedostatené motivace ze strany
nadfizeného nejméné dulezity. Kategorie 5-10 let neuvedla tento faktor viibec, tedy pro
respondenty, ktefi pracovali 5-10 let byl faktor nedostate¢né motivace ze strany

nadfizeného absolutné nedulezity.

132



Tab. ¢. 25

rozhodné ano 0 resp.
spise ano 3
nevim 3
spiSe ne 2,5
rozhodné ne 2

Z tabulky ¢. 25 uvedené vyse vyplyva, ze primér znamek faktoru nedostate¢né motivace
ze strany nadfizeného v zavislosti na slad’ovani pracovnich tkold nabyval hodnot ,,spise

ano, nevim, spise ne, rozhodné ne*.

Respondenti, ktefi uvedli, Ze primarn€ odeSli zneziskové organizace z divodu
nedostate¢né motivace ze strany nadiizeného, neoznacili ani v jednom ptipadé, Ze by jim
vedouci rozhodné slad’oval pracovni tkoly tak, aby je zaujaly, nebo bavily. Pro kategorii
,rozhodné ne“, tedy pro zameéstnance, kterym vedouci pracovnik rozhodné tukoly
neslad’oval, byl faktor nedostatecné motivace ze strany nadfizeného nejvice dulezity. Tedy

da se vyvozovat, ze jsou tyto dva faktory v souvztaznosti.
Pro kategorii zaméstnancu, kteti hodnotili slad’ovani pracovnich tkold vyrokem ,,spise ne*
byl faktor nedostateéné motivace ze strany nadtizeného spise dulezity. Pro kategorii ,,spiSe

ano“ a ,,nevim* byl faktor nejmén¢ dulezity.

Mohu tedy potvrdit hypotézu ¢. 16, protoze dulezitost nedostate¢né motivace ze strany

nadfizeného je zavisla na slad'ovani pracovnich ukoll nadtizenym.
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18.7 Hypotéza ¢. 17, 18, 19, faktor nejistoty

Tab. ¢. 26
Pramér znamek faktoru — nejistota
pocet respondenttl se znamkou 1 1
pocet respondenttl se znamkou 2 4
pocet respondentti se znamkou 3 4
celkovy pramér vSech znamek 2,33

Z tabulky €. 26 uvedené vySe vycteme, ze celkovy primér vSech zndmek byl pro faktor

nejistoty 2,33, tedy znamka mezi dvojkou a trojkou.

Toto oznamkovani fadi faktor nejistoty v celkovém souétu na Sesté misto, tedy za Sesty

vvvvvv

Da se tedy vyvozovat, ze pokud je faktor nejistoty z dvanacti faktord na Sestém misté
odchodu ze zaméstnani, je nejistota pro zaméstnance v neziskovém sektoru socialnich

sluzeb dulezita.
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H17  Dalezitost nejistoty jako divodu fluktuace je zavisla na pohlavi.

Tab. ¢. 27
Primér znamek faktoru nejistota v zavislosti na pohlavi
pohlavi prumér znamek
muz 3
zena 2,1
procento rozdilu 17,8 %

Z tabulky ¢. 27 uvedené vysSe vyplyva, ze primérna znamka pro faktor nejistoty se velmi

rizni mezi muzi a zenami, konkrétni rozdil priméru znamek ¢ini 17,8 %.

vvvvvv

Takto velky rozdil ukazuje, ze zeny faktor nejistoty povazovaly za dulezitéjsi faktor pro

odchod z neziskového sektoru nez muzi.

Mohu tedy potvrdit hypotézu ¢. 17, Ze dulezitost nejistoty jako faktoru fluktuace je zavisla
na pohlavi — tedy konkrétné pro Zeny je nejistota dulezitéjsi o 17,8 %.
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H18 Ddlezitost nejistoty jako divodu fluktuace je zavisla na véku.

Tab. ¢. 28
Primér zndmek faktoru nejistota v zavislosti na véku
vek prumér znamek
19-25 let 0 resp.
26-30 let 3
31-45 let 2,2
46-55 let 0 resp.
56 let a vice 2

Z tabulky €. 28 uvedené vySe vyplyva, Ze primér zndmek u vSech v€kovych kategorii byl

mezi 0-3, tedy se velmi raznil.

Pro kategorii 56 let a vice byl faktor nejistoty nejvice dulezity. V této kategorii jsou mozna
zaméstnanci, ktefi cht&ji mit jistotu, Ze nebudou muset narychlo ménit zaméstnani tésné
pred odchodem do starobniho diichodu. Kategorie 19-25 let a 46-55 let neuvadély tento
faktor viibec, tedy byl pro tuto kategorii tento faktor absolutné nedulezity. Pro kategorii
31-45 let byl faktor spiSe méné dulezity, pro kategorii 26-30 let byl faktor nejistoty nejméné
dilezity.

Mohu tedy potvrdit hypotézu ¢. 18, protoze dulezitost faktoru nejistoty je dulezita pro

vvvvvv

Dulezitost faktoru nejistoty jako faktoru fluktuace tedy je zavisla na véku.
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H19 Dalezitost nejistoty jako diivodu fluktuace je zavisla na odpracovanych 1étech.

Tab. ¢. 29
Primér znamek faktoru nejistota
Vv zavislosti na odpracovanych létech
odpracovana léta primér znamek
<1rok 3
1 rok — 2 roky 2
3 roky — 4 roky 2
5let— 10 let 2,7
10 let a vice 2

Z tabulky ¢. 29 uvedené vyse vyplyva, ze primér znamek faktoru nejistoty v zavislosti na

odpracovanych létech nabyval hodnoty mezi 2-3.

Stejnou hodnotu mél faktor nejistoty pro kategorie zaméstnanct, kteti pracovali 1-2 roky,
3-4 roky a 10 let a vice. Tito zaméstnanci hodnotili faktor nejistoty za spiSe méné dilezity.
Kategorie 5-10 let faktor nejistoty ohodnotila jako mén¢ dulezity, ale jen o sedm desetin
bodu od piedchozich vyjmenovanych kategorii. Pro kategorii méné nez jeden rok byl faktor
nejistoty nejméné dilezity, tedy pro zaméstnance, ktefi pracovali méné nez jeden rok,

nehréla jistota velkou roli pro setrvani v zaméstnani.
Mohu tedy potvrdit hypotézu ¢&. 19, protoze dulezitost nejistoty je pro kategorii

odpracovanych let rizné dilezita, tedy dilezitost nejistoty jako faktoru fluktuace je zavisla

na odpracovanych létech
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18.8 Hypotéza ¢. 20, 21, 22, faktor uznani

Tab. ¢. 30
Primér znamek faktoru — uznéani
pocet respondentil se znamkou 1 1
pocet respondentti se zndmkou 2 8
pocet respondentil se znamkou 3 13
celkovy prumér vSech znamek 2,54

Z tabulky ¢. 30 uvedené vySe vycteme, ze celkovy primér vSech zndmek byl pro faktor

uznani 2,54.

Toto oznamkovani fadi faktor uznani v celkovém souctu na devaté misto, tedy za devaty

vvvvvv

vvvvvv

motivace ze strany nadfizeného.
Da se tedy vyvozovat, Ze pokud je uznani z dvanacti faktor(i na devatém misté odchodu ze

zamé&stnani, je tento faktor pro zaméstnance v neziskovém sektoru socialnich sluzeb méné

diilezity.
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H20 Dalezitost uznani jako diivodu fluktuace je zavisla na pohlavi.

Tab. ¢. 31
Primér znamek faktoru uznéni v zavislosti na pohlavi
pohlavi pramér znamek
muz 2,4
zena 2,6
procento rozdilu 4%

Z tabulky €. 31 uvedené vySe vyplyva, Zze primérnad zndmka pro faktor uznani se tolik

nertizni mezi muzi a zenami, konkrétni rozdil priméru znamek ¢ini 4 %.

Takto maly rozdil ukazuje, ze muzi a Zeny na nevyhovujici uznani v organizaci kladli

podobnou dillezitost.

Mohu tedy vyvratit hypotézu €. 20 ze dulezitost uznani jako faktoru fluktuace je zavisla na

pohlavi.
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H21 Ddlezitost uznani jako divodu fluktuace je zavisla na véku.

Tab. ¢. 32
Primér zndmek faktoru uznani v zévislosti na véku
vek pramér znamek
19-25 let 0 resp.
26-30 let 2,5
31-45 let 2,8
46-55 let 1,7
56 let a vice 2

Z tabulky ¢. 32 uvedené vyse vyplyva, ze praimér znamek u vsech vékovych kategorii byl

mezi 0-2,8, tedy se velmi riznil.

Pro kategorii 46-55 let a vice byl faktor uznani nejvice dilezity. V této kategorii jsou mozna
zaméstnanci, ktefi uz maji hodné pracovnich zkuSenosti a tak maji potiebu byt nalezite
profesné uznavani. Pro kategorii 56 let a vice je faktor uznani méné, i kdyz podobné
dilezity, lisi se o tii desetiny bodu. Kategorie 26-30 let a 31-45 let uvedly také podobny
primér znamek, ktery se lisil o tfi desetiny bodu, pro tyto dvé kategorie byl faktor uznani
spiSe mén¢ dulezity. Kategoriel9-25 let neuvadéla tento faktor viibec, tedy pro tuto

kategorii byl faktor uznani absolutné nedulezity.
Mohu tedy potvrdit hypotézu €. 21, protoze dulezitost faktoru uznani je dalezita pro kazdou

vvvvvv

faktoru uznani jako faktoru fluktuace tedy je zavisla na veéku.
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H22  Dalezitost uznani jako diivodu fluktuace je zavisla na odpracovanych Iétech.

Tab. ¢. 33
Primér zndmek faktoru uznani
Vv zavislosti na odpracovanych létech
odpracovana léta prumér znamek
<1rok 3
1 rok — 2 roky 2,5
3 roky — 4 roky 2,7
5 let— 10 let 2,2
10 let a vice 2,5

Z tabulky ¢. 33 uvedené vySe vyplyva, ze prumér znamek faktoru uznani v zavislosti na

odpracovanych létech nabyval hodnoty mezi 2,2-3, tedy hodnot mezi dvojkou a trojkou.

Kategorie 5-10 let faktor uznani ohodnotila jako nejvice dulezity, v zavésu o tii desetiny
bodu uvadély dulezitost kategorie 1-2 roky a 10 let a vice. Pro kategorii 3-4 roky byl faktor
uznani dilezity opét jen o maly rozdil dvé desetiny bodu od pfedchozi kategorie. Pro
zaméstnance, ktefi pracovali méné nez jeden rok, nehralo uznani velkou roli pro setrvani
v zaméstnani, hodnotili dalezitost primeérem znédmek tii, opet jen s minimalnim rozdilem

tf1 desetiny bodu od dalsi kategorie.
Celkové tedy nemohu potvrdit hypotézu €. 22, protoze diilezitost uznani je pro kategorie

odpracovanych let velmi podobn¢ diilezitd. Tedy dulezitost uznani jako faktoru fluktuace

neni zavisla na odpracovanych létech.
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18.9 Hypotéza €. 23, 24, 25, faktor ocenéni

Tab. ¢. 34
Primér znamek faktoru — ocenéni
pocet respondentt se znamkou 1 1
pocet respondentti se zndmkou 2 3
pocet respondentil se znamkou 3 4
celkovy prumér vSech znamek 2,38

Z tabulky €. 34 uvedené vySe vycteme, ze celkovy primér vSech zndmek byl pro faktor

ocenéni 2,38, tedy znamka mezi dvojkou a trojkou.

Toto oznamkovani tadi faktor ocenéni v celkovém souctu na osmé misto, tedy za osmy

vvvvv

Je zajimavé, Ze faktor ocenéni je v priméru jen o dvé setiny méné dulezity faktor fluktuace

nez faktor kultury organizace.
Da se tedy vyvozovat, ze pokud je ocenéni z dvanacti faktorti na osmém misté odchodu ze

zamé&stnani, je ocenéni pro zaméstnance v neziskovém sektoru socidlnich sluzeb spise

mén¢ dulezitym faktorem fluktuace.
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H23  Dulezitost ocenéni jako diivodu fluktuace je zavisla na pohlavi.

Tab. ¢. 35
Primér znamek faktoru ocenéni v zavislosti na pohlavi
pohlavi primér znamek
muz 0 resp.
Zena 2,4
procento rozdilu 100 %

Z tabulky ¢. 35 uvedené vyse vyplyva, ze primérné znamky pro faktor ocenéni je zbyte¢né
srovnavat dle pohlavi, i kdyz bychom mohli tvrdit, Ze konkrétni rozdil priméru znamek

¢ini 100 %.
Faktor ocenéni totiz uvadély pouze Zeny, proto takto velky rozdil ukazuje, Zze Zeny

neZ muZi, kteti tento faktor ani jednou neuvedli.

Mohu tedy potvrdit hypotézu €. 23, ze dilezitost ocenéni jako faktoru fluktuace je zavisla

vvvvvv
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H24  Ddlezitost ocenéni jako diivodu fluktuace je zavisla na véku.

Tab. ¢. 36
Primér znamek faktoru ocenéni v zavislosti na véku
vek prumér znamek
19-25 let 0 resp.
26-30 let 2,3
31-45 let 2,7
46-55 let 2
56 let a vice 0 resp.

Z tabulky ¢. 36 uvedené vyse vyplyva, ze primér znamek u vsech vékovych kategorii byl

mezi 0-2,7, tedy se velmi riznil.

Kategorie 19-25 let a 56 let a vice faktor ocenéni viibec neuvedly, tedy byl pro né faktor
ocenéni nejméné dalezity. Kategorie 46-55 let uvadéla faktor ocenéni za nejvice dilezity.
Pro kategorii 26-30 let byl faktor spiSe mén¢ dulezity, ale jen o tfi desetiny za kategorii 46-

55 let. Pro kategorii 31-45 let byl faktor ocenéni mén¢ dulezity.
Mohu tedy potvrdit hypotézu €. 24, protoze dilezitost faktoru ocenéni je dillezitd pro

vvvvvv

Dilezitost faktoru ocenéni jako faktoru fluktuace tedy je zavisla na véku.
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H25 Dulezitost ocenéni jako diivodu fluktuace je zavisla na odpracovanych Iétech.

Tab. ¢. 37
Primér znamek faktoru ocenéni
Vv zavislosti na odpracovanych létech
odpracovana léta primér znamek
<1lrok 0 resp.
1 rok — 2 roky 2
3 roky — 4 roky 2,8
5 let— 10 let 2
10 let a vice 2

Z tabulky ¢. 37 uvedené vySe vyplyva, Ze primér znamek faktoru ocenéni v zavislosti na

odpracovanych létech nabyval hodnoty mezi 0-2,8, tedy riznych hodnot.

Kategorie 1-2 roky, 5-10 let a 10 let a vice faktor ocenéni ohodnotily jako stejné dulezity,
prumérnou znamkou dvé. Kategorie 3-4 roky uvedla o osm desetin nizsi dulezitost, nez
tyto tf1 kategorie. Respondenti, ktefi pracovali méné neZ rok vSak faktor ocenéni neuvadéli
vibec, da se tedy vyvozovat, ze 1idé s malymi pracovnimi zkusenostmi nepiedpokladaji, ze
by méli byt nalezité ocenovani, resp. ze by nedostatek ocenéni mél byt divodem odchodu

ze zamestnani.
Mohu tedy potvrdit hypotézu ¢. 25, protoze diilezitost ocenéni je pro kategorie

odpracovanych let velmi rtizn¢ dilezita. Tedy dulezitost ocenéni jako faktoru fluktuace je

zavisla na odpracovanych létech.
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18.10 Hypotéza ¢. 26, 27, 28, faktor kariérniho ristu

Tab. ¢. 38
Primér zndmek faktoru — kariérni riist
pocet respondentil se znamkou 1 0
pocet respondentil se znamkou 2 3
pocet respondentil se znamkou 3 5
celkovy prumér vSech znamek 2,63

Z tabulky ¢. 38 uvedené vySe vycteme, ze celkovy primér vSech zndmek byl pro faktor

kariérni rast 2,63.

Toto oznamkovani tadi faktor kariérni riist v celkovém souctu na jedenacté misto, tedy za

vvvvvv

odchézeli.
Da se tedy vyvozovat, ze pokud je kariérni rust z dvanacti faktori na jedenactém misté

odchodu ze zaméstnani, je tento faktor pro zaméstnance v neziskovém sektoru socidlnich

sluzeb velmi malo dillezity.
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H26 Dualezitost kariérniho rastu jako davodu fluktuace je zavisla na pohlavi.

Tab. ¢. 39
Primér znamek faktoru kariérni rast
v zavislosti na pohlavi
pohlavi pramér znamek
muz 2
zena 2,7
procento rozdilu 14,8 %

Z tabulky ¢. 39 uvedené vyse vyplyva, ze primérna znamka pro faktor nejistoty se rizni

mezi muzi a zenami, konkrétni rozdil priméru znamek ¢ini 14,8 %.

vvvvvv

odchod z neziskového sektoru nez Zeny. Potvrzuje se tradi¢ni rozdéleni roli, kdy muz, jako
zivitel rodiny musi brat na kariérni rst daleko vétsi zfetel nez zena, protoze s kariérnim

rustem pfichazi do rodiny obvykle vyssi plat.

Mohu tedy potvrdit hypotézu €. 26, ze dulezitost kariérniho ristu jako faktoru fluktuace je

vvvvvv
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H27  Ddlezitost kariérniho rustu jako diivodu fluktuace je zavisla na véku.

Tab. ¢. 40
Primér znamek faktoru kariérni rist v zavislosti na véku
vek pramér znamek
19-25 let 2
26-30 let 3
31-45 let 2,8
46-55 let 2
56 let a vice 0 resp.

Z tabulky ¢. 40 uvedené vyse vyplyva, ze praimér znamek u vsech vékovych kategorii byl

podél celé skaly pruméra, a to mezi 0-3, tedy se velmi riiznil.

Shodny pramér zvolily kategorie 19-25 let a 46-55 let, a to v hodnoté dva, tedy byl pro né
faktor kariérniho rustu nejvice dulezity. Kategorie 31-45 let uvadéla faktor kariérniho ristu
za mén¢ dulezity. Pro kategorii 26-30 let byl faktor kariérniho ristu nejméné dulezity, ale
jen o dvé desetiny za kategorii 31-45 let. Pro kategorii 56 let a vice byl faktor kariérniho

rstu absolutné nedulezity, neoznacil jej ani jeden respondent.

Mohu tedy potvrdit hypotézu ¢. 27, protoze dulezitost faktoru kariérni rtst je dulezita pro

kazdou vékovou kategorii rizné€, konkrétné nejdilezitéjsi pro kategorii 19-25 let a 46-55

let. Dilezitost faktoru kariérni rist jako faktoru fluktuace tedy je zavisla na véku.
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H28 Dulezitost kariérniho ristu jako diivodu fluktuace je zavisld na odpracovanych

1étech.
Tab. ¢. 41
Primér znamek faktoru kariérni rist
Vv zévislosti na odpracovanych létech
odpracovana léta prumér znamek
<1rok 0 resp.
1 rok — 2 roky 0 resp.
3 roky — 4 roky 2,7
5let—10 let 2,6
10 let a vice 0 resp.

Z tabulky ¢. 41 uvedené vySe vyplyva, Ze prumér znamek faktoru kariérni rist v zavislosti

na odpracovanych létech nabyval hodnoty mezi 0-2,7, tedy riiznych hodnot.

Kategorie zamé&stnancti, ktefi v organizaci pracovali mén¢ neZ jeden rok, 1-2 roky a také
10 let a vice, faktor kariérniho ristu viibec neoznacily. Da se tedy vyvozovat, Ze pro
zamg&stnance pracujici kratce, do dvou let, neni nemoznost kariérniho postupu dulezitym
faktorem, kvuli kterému by se rozhodli opustit sva zamé&stnani, protoze stale Cerpaji nové
znalosti a zkuSenosti ve své praci. Kategorie 3-4 roky a také 5-10 let faktor kariérniho rastu

ohodnotily jako podobné dulezity, primérnou znamkou 2,6 a 2,7.
Mohu tedy potvrdit hypotézu ¢. 28, protoze dilezitost kariérniho ristu je pro kategorie

odpracovanych let velmi rizné dulezita. Tedy dulezitost kariérniho rastu jako faktoru

fluktuace je zavisla na odpracovanych létech.
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18.11 Hypotéza ¢. 29, 30, 31, faktor dalSiho vzdélavani

H29 Dilezitost dalSiho vzd€lavani jako ditvodu fluktuace je zavisla na pohlavi.
H30 Dulezitost dalsiho vzdélavani jako divodu fluktuace je zavisla na véku.
H31 Dulezitost dalSiho vzdé€lavani jako divodu fluktuace je zavisld na odpracovanych

létech.

Hypotézy ¢. 29, 30 a 31 nemohu ani potvrdit, ani vyvratit, protoze ani jeden respondent
neoznacil dilezitost dal$iho vzdélavani za dilezité (neozndmkoval ani jednickou, ani
dvojkou, ani trojkou). Da se tedy vyvozovat pouze to, ze respondenti odchézeli z daleko
vzdélavani nebylo oznacené viibec, zaméstnavatelé kladou na dalsi vzdélavani diraz, tedy

tuto potfebu zaméstnancim bez problémi uspokojuji.
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18.12 Hypotéza ¢. 32, 33, 34, faktor syndromu vyhoieni

Tab. ¢. 42

pocet respondent se znamkou 1 6

pocet respondent se znamkou 2 5

pocet respondentil se znamkou 3 2
celkovy prumér vSech znamek 1,69

Z tabulky ¢. 42 uvedené vyse vycteme, ze celkovy primér vSech znamek byl pro faktor

syndromu vyhoteni 1,69.

Toto oznamkovani fadi faktor syndromu vyhoteni v celkovém souctu na ¢tvrté misto, tedy

vvvvvv

odchazeli.

Da se tedy vyvozovat, ze faktor syndromu vyhoteni je velmi dulezity faktor pro setrvani
v zaméstnani, proto by mél manazer dobie pohlidat kazdého ¢lena pracovniho tymu zv1ast,
aby prabézné zjistoval ptiznaky syndromu vyhofeni a se zaméstnanci si ujasiioval
moznosti uleh¢eni préce, které by mohlo pfedchézet pretiZzeni zamé&stnance a nasledné jeho

vyhoteni.

151



H32 Dulezitost syndromu vyhoteni jako diivodu fluktuace je zavisla na pohlavi.

Tab. ¢. 43

muz 25
zena 1,5
procento rozdilu 25%

Z tabulky €. 43 uvedené vySe vyplyva, ze primérna znamka pro faktor syndrom vyhoteni

se velmi rizni mezi muzi a Zenami, konkrétni rozdil priméru znamek €ini 25 %.

Takto velky rozdil ukazuje, Ze Zeny povazovaly faktor syndromu vyhofeni za mnohem

vvvvvv

Mohu tedy potvrdit hypotézu ¢. 32, Ze dulezitost syndromu vyhoteni jako faktoru fluktuace

v

je zavisla na pohlavi — tedy konkrétné pro Zeny je tento faktor dilezitéjsi o 25 %.
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H33  Ddlezitost syndromu vyhoteni jako diivodu fluktuace je zavisla na véku.

Tab. ¢. 44

19-25 let 1
26-30 let 2,2
31-45 let 1,75
46-55 let 1
56 let a vice 1

Z tabulky €. 44 uvedené vySe vyplyva, Ze primér zndmek u vSech v€kovych kategorii byl

mezi 1-2,2.

Shodny prumér zvolily kategorie 19-25 let, 46-55 let a 56 let a vice a to v hodnoté jedna,
tedy byl pro né faktor syndromu vyhoteni nejvice dulezity. Je zajimavé, ze i lidé ve véku
19-25 let mohou profesné vyhotet a je dobré, aby vedouci pracovnici méli na paméti, ze
syndrom vyhoteni neni jen zélezitost ostfilenych, vékove starSich pracovnikt. Kategorie
31-45 let uvadéla faktor syndromu vyhoteni za méné dulezity. Pro kategorii 26-30 let byl

faktor syndromu vyhoteni nejméné dulezity.

Mohu tedy potvrdit hypotézu ¢. 33, protoze dulezitost faktoru syndromu vyhoteni je

vvvvvv

46-55 let a 56 let a vice. Dulezitost faktoru syndromu vyhoteni jako faktoru fluktuace tedy

je zavisla na véku.
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H34  Dilezitost syndromu vyhoteni jako diivodu fluktuace je zavisla na odpracovanych

1étech.
Tab. ¢. 45
Primér znamek faktoru syndrom vyhoteni
Vv zévislosti na odpracovanych létech
odpracovana léta primér znamek
<1rok 0 resp.
1 rok — 2 roky 0 resp.
3 roky — 4 roky 1,7
5let— 10 let 2
10 let a vice 1

Z tabulky ¢. 45 uvedené vySe vyplyva, ze pramér znamek faktoru syndromu vyhoteni

v zéavislosti na odpracovanych létech nabyval hodnoty mezi 0-2, tedy riznych hodnot.

Kategorie zaméstnanc, kteti v organizaci pracovali méné nez jeden rok a 1-2 roky faktor
syndromu vyhoteni viibec neoznacily. Da se tedy vyvozovat, Ze pro zaméstnance pracujici
kratce, do dvou let, neni syndrom vyhofeni dilezitym faktorem, kvili kterému by se
rozhodli opustit sva zamé&stnani, protoze se stale u¢i novym vécem a jsou k syndromu
vyhoteni nejméné nachylni. Naopak kategorie 10 let a vice faktor syndrom vyhoteni
ohodnotila jako nejvice dulezity, primémou znamkou 1. Kategorie 3-4 roky ohodnotila
syndrom vyhoteni primérem 1,7, tedy za stale spiSe vice dllezity faktor fluktuace.
Kategorie 5-10 let ohodnotila syndrom vyhoteni primérnou znamkou 2, tedy pro tuto
kategorii byl syndrom vyhofeni nejméné dilezity, ale jen o tfi desetiny bodu od kategorie
3-4 roky.

Mohu tedy potvrdit hypotézu ¢. 34, protoze dulezitost Syndromu vyhoteni je pro kategorie
odpracovanych let velmi rtizné dulezita. Tedy dilezitost syndromu vyhoieni jako faktoru

fluktuace je zavisla na odpracovanych létech.
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18.13 Hypotéza ¢. 35, 36, 37, faktor nedostatecné ochrany zdravi a bezpe€nosti prace

Tab. ¢. 46
Primér zndmek faktoru — nedostate¢na ochrana zdravi
a bezpecnosti prace
pocet respondentti se znamkou 1 0
pocet respondentil se znamkou 2 1
pocet respondentil se znamkou 3 3
celkovy prumér vSech znamek 2,75

Z tabulky ¢. 46 uvedené vyse vycCteme, ze celkovy primér vSech znamek byl pro faktor

nedostate¢né ochrany zdravi a bezpecnosti prace 2,75.

Toto oznamkovani fadi tento faktor v celkovém souctu na posledni, dvanacté misto, tedy

vvvvv

sluzeb odchazeli.
Da se tedy vyvozovat, ze pokud je faktor nedostate¢né ochrany zdravi a bezpecnosti prace

z dvanécti faktori na dvanictém misté odchodu ze zaméstnani, je tento faktor pro

zaméstnance v neziskovém sektoru socialnich sluZeb viibec nejméné dulezity.
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H35 Dilezitost ochrany zdravi a bezpecnosti prace jako diivodu fluktuace je zavisla na

pohlavi.
Tab. ¢. 47
Primér znamek faktoru — nedostate¢na ochrana zdravi
a bezpecnosti prace V zavislosti na pohlavi
pohlavi priamér znamek
muz 3
Zena 2,7
procento rozdilu 52 %

Z tabulky ¢. 47 uvedené vySe vyplyva, ze primérnd znamka pro faktor nedostate¢né
ochrany zdravi a bezpe¢nosti prace se tolik nerizni mezi muzi a Zzenami, konkrétni rozdil

praméru zndmek ¢ini 5,2 %.

Takto maly rozdil ukazuje, ze muzi a Zeny na nedostate¢nost ochrany zdravi a bezpecnosti

prace v organizaci kladli podobnou dtleZitost.

Mohu tedy vyvratit hypotézu ¢. 35, ze dulezitost faktoru nedostate¢né ochrany zdravi

a bezpecnosti prace jako faktoru fluktuace je zavisla na pohlavi. Neni tomu tak.
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H36 Dlezitost ochrany zdravi a bezpecnosti prace jako divodu fluktuace je zavisla na

veku.
Tab. ¢. 48
Primér zndmek faktoru — nedostate¢né ochrana zdravi
a bezpecnosti prace v zavislosti na véku
vek prumér znamek
19-25 let 0 resp.
26-30 let 0 resp.
31-45 let 2,8
46-55 let 0 resp.
56 let a vice 0 resp.

Z tabulky ¢. 48 uvedené vyse vyplyva, ze primér znamek u vSech vékovych kategorii

nabyval pouze dvou hodnot a to 0 a 2,8.

Kategorie 19-25 let, 26-30 let, 46-55 let a 56 let a vice faktor nedostate¢né ochrany zdravi
a bezpecnosti prace vilbec neoznacily, tedy byl pro né€ absolutné nedtlileZity. Kategorie 31-
45 let uvadéla faktor nedostatené ochrany zdravi abezpecnosti prace za dulezity,

konkrétné s hodnotou priaméru 2,8.

Mohu tedy potvrdit hypotézu ¢. 36, protoze dulezitost faktoru nedostatecné ochrany zdravi

a bezpeCnosti prace je dilezitd pro kazdou vékovou kategorii rizné, konkrétné

vvvvvv

faktoru nedostatecné ochrany zdravi a bezpecnosti prace jako faktoru fluktuace tedy je

zavisla na véku.
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H37 Dilezitost ochrany zdravi a bezpecnosti prace jako diivodu fluktuace je zavisla na

odpracovanych létech.

Tab. ¢. 49
Primér znamek faktoru — nedostate¢na ochrana zdravi
a bezpecnosti prace V zavislosti na odpracovanych
létech
odpracovana 1éta pramér znamek
< 1rok 0 resp.
1 rok — 2 roky 0 resp.
3 roky — 4 roky 3

5 let—10 let 2,7

10 let a vice 0 resp.

Z tabulky ¢. 49 uvedené vySe vyplyva, ze pramér znamek faktoru nedostate¢né ochrany
zdravi a bezpecnosti prace v zavislosti na odpracovanych létech nabyval hodnoty mezi 0-3,

tedy rtiznych hodnot.

Kategorie zaméstnanct, ktefi v organizaci pracovali méné nez jeden rok, 1-2 roky a také
10 let a vice, faktor nedostatecné ochrany zdravi a bezpecnosti prace viibec neoznacily.
Kategorie 3-4 roky faktor nedostate¢né ochrany zdravi a bezpecnosti prace hodnotila jako
nejméné dulezity faktor a kategorie 5-10 let tento faktor ohodnotila jako podobné dulezity,

pramérnou znamkou 2,7.

Mohu tedy potvrdit hypotézu ¢. 37, protoze dilezitost faktoru nedostateéné ochrany zdravi
a bezpeCnosti prace je pro kategorie odpracovanych let velmi razné dualezitd. Tedy
dulezitost nedostate¢né ochrany zdravi a bezpeénosti prace jako faktoru fluktuace je zavisla

na odpracovanych létech.
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18.14 Hypotéza ¢. 38, faktory socioekonomické

H38  Z neziskového sektoru také odchazeji lidé, ktefi poté pracuji v sektoru vefejném, ¢i

soukromém, nebo upln€ méni obor plisobeni a odchazeji ze socidlnich sluzeb.

7. otazka, zda respondenti nyni plisobi v jiné neziskové organizaci

7 Pusobite nyni v jiné neziskové organizaci? -

e =

#« MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 41 631%
® Ne 24 36,9 %

8. otazka, zda respondenti odesli z neziskové organizace do vetejného sektoru

8 Odesel/a jste z neziskové organizace do verejného sektoru (napf. do pfispévkové organizace, aj.)?

. lII ! i
#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 17 26,2 %
® Ne 48 73,8 %
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9. otdzka, zda respondenti pracuji dal v oblasti socialnich sluzeb

9 Pracujete dal v oblasti socialnich sluzeb?

. lII ! i
12,3%
g7
#a  MoZnosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 57 877 %
® Ne 8 123 %

10. otazka zkoumajici, do jakych jinych oborii respondenti zamifili

10 Pokud jste odpovédél/a na otazku €.9 ,,NE“, uvedte prosim, v jakém oboru nyni pracujete. -
personalistika Rodicovska dovolena Chci si hledat praci V soucasné dobé pecuji
leo o-blc_)rt._k 0 osobu blizkou
fedcasny dichod Wytvarném ersonalistika,
P v v administrativa soukromé podnikani

skladnik

Na tuto hypotézu neni mozné dobie odpoveédét, i kdyz jsem se pokusila sesbirat data od
respondenttl, do jakych jinych obort zamifili, jestli stale pracuji v socialnich sluzbach, nebo
jestli pracuji dale v neziskovém sektoru, nebo zménili sektor na vetfejny. Bohuzel, kvili
vybéru zakladniho souboru neni mozné spolehlivé hypotézu potvrdit, ¢i vyvratit, protoZe
jsem respondenty oslovovala praveé prostiednictvim neziskovych organizaci v oblasti

socialnich sluzeb. Proto tuto hypotézu ani nepotvrzuji, ani nevyvracim.
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E. Diskuse

Tato diplomova prace pohlizi na fluktuaci zaméstnanct takovym zpiisobem, ze vyjadiuje
dulezitost pfi¢innych faktort, které vedou zaméstnance k dobrovolnému odchodu z oblasti

neziskové organizace socialnich sluzeb.

vvvvvv

faktor slad’ovani pracovniho Zivota s rodinnym a osobnim zivotem. V literatute, kterd se
zamétuje obecné na fluktuaci ve firmach, mélokdy tento faktor tvofil prvni pticky odchodu
ze zaméstnani. Na druhém misté skoncilo jiz castéji zminované odménovani, (Vnouckova,
Fluktuace a retence zaméstnancli, 2013) dale faktor vztahl, syndromu vyhoteni,

komunikace a nejistoty.

Zajimavy byl fakt, ze faktor nemoznosti kariérné rust skoncil na predposlednim miste,
takZe se potvrzuje teze autorl Sedivého a Medlikové, ze lidé v neziskovém sektoru
socialnich sluzeb preferuji s klienty pracovat v pfimé praci, nez pracovat ve vedoucich

pozicich. (Sedivy & Medlikova, Uspé&sna neziskova organizace, 2011)

Aronova tvrdi, Ze pracovnici v socialnich sluzbach jsou vice nachylni k syndromu vyhoteni
socidlnich sluzeb, zdd se, Ze je tato problematika v socialnich sluzbach v oblasti

neziskového sektoru stale podcetiovana a nedostatecné feSena. (Aronova, a dalsi, 2008)

Empirickd ¢ast v§ak vychazi z relativné malého poctu dotaznikl a jsou tedy problematicka
definitivni tvrzeni. Diplomova prace zuzuje pole vyzkumu na kraj Vysoc€ina a protoze
potvrdilo spolupraci 14 organizaci, je mozné, Ze v dalSich organizacich vypada

problematika fluktuace Gplné jinak.

Také jsem chtéla zjistit, jestli lidé, kteti odchéazeji z neziskoveého sektoru socidlnich sluzeb
zUstavaji 1 naddle v socidlnich sluzbach, nebo méni oblast plisobeni a mifi do vefejného
sektoru. Protoze jsem vSak oslovovala konkrétni neziskové organizace s prosbou o
spolupréci, nemohla jsem objektivné na tuto otdzku odpovédét, protoze respondenti prave

Casto dale pusobili v téchto organizacich. Sice mi zafungoval efekt snéhové koule, ale to

161



pouze v osmi piipadech, osm respondentu totiz uvedlo, Ze pro neziskovy sektor jiz dale

nepracuji.

Tento vyzkum by se mohl dale opakovat v dalsich krajich v Ceské republice, v dalsich
neziskovych organizacich a nakonec by se mohl porovnat s t€émi nejvétSimi neziskovymi
organizacemi u nas. Je mozné, ze nejdulezitéjsi faktory fluktuace uvedené v tomto
vyzkumu, tedy slad’ovani pracovniho Zivota s rodinnym a osobnim zivotem, odménovani,
vztahy, syndrom vyhoteni, komunikace a nejistota, jsou v neziskovém sektoru obvykle;jsi

nez v jinych oblastech, to by ale vyzadovalo srovnavaci vyzkum.

Respondenti také uvadéli 1 jiné pficiny fluktuace, objevovala se pfi¢ina ptetizeni, nebo
problematicka prace s cilovou skupinou. Proto by se dalsi vyzkum mohl ubirat i timto
smérem a mohlo by se zjiSt'ovat, jak moc jsou zaméstnanci v neziskovém sektoru socidlnich
sluzeb pietéZovani, nebo jestli napt. syndrom vyhoteni je Castéj$i u konkrétni cilové

skupiny.

Diplomové price primarn¢ slouzi vSem neziskovym organizacim v oblasti socialnich
sluzeb v kraji Vysocina, aby mohli mit vedouci pracovnici na zfeteli nejcastéj$i divody
odchodu, kvili kterym by potencialné¢ mohli jejich zaméstnanci praci opustit. Poté by se
vedouci pracovnici mohli zaméfit na konkrétni manazerské nastroje a samotné fluktuaci by
tak mohli efektivné predchéazet. Jak je z vyzkumu patrné, je potieba pracovat na nabidce
prace z domu, pruzné pracovni doby a v neposledni fadé¢ na problematice pretézovani
pracovniku tak, aby mohli lidé pracujici v neziskovém sektoru 1épe slad’ovat pracovni zivot

s rodinnym a osobnim Zivotem.
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F. Zaveér

Fluktuace zaméstnanct je téma velmi Siroké a ve své praci jsem se pokusila jej zuzit pro
oblast neziskového sektoru socidlnich sluzeb v kraji Vysocina. Zajimaly mé nejcastéjsi
pfi¢iny odchodu ze zaméstnani v tomto typu sluzeb a musim fict, Ze to pro mé byla velmi

pfijemna prace.

Vychazim totiz z toho, Ze kazdy clovek na své profesni draze Celi zasadni otazce, a to, jestli
by si mohl pracovné jakkoliv polepsit. Jestli se muize dohodnout se soucasnym
zaméstnavatelem na zlepSeni konkrétnich problémt, nebo jestli zaméstnancovy predstavy

1épe uspokoji jina firma, ¢i soukromé podnikéni.

V kapitole Teoreticka vychodiska jsem kratce shrnula problematiku fluktuace, dale jsem se
zaméfila na popis neziskového sektoru podle vybranych autorti a poté jsem ptesla k tématu
socialnich sluzeb. Dilezitou ¢asti je pak kapitola Piehledova studie faktord fluktuace,

vvvvvv

které jsem podrobila vlastnimu vyzkumu.

V Empirické €asti jsou popsané cile a metody vyzkumu, realizovany predvyzkum, dotaznik
a také vysledky vyzkumu ptehledné uspofdadané podle konkrétnich hypotéz. Kazda

hypotéza pak ma svoji tabulku a kratké shrnuti, co z ni vyplyva.

Cilem diplomové prace bylo popsat pfi¢iny dobrovolné fluktuace zaméstnanct v oblasti
neziskového sektoru socidlnich sluzeb. Prace tak analyzovala pficinné faktory, které vedou
pracovnika k podani vypovédi. Pro vyhodnocovani nejcastéjSich pfi¢in odchodu ze
zaméstnani pak byla urcujici jejich duleZitost. Ve vyzkumu jsem se zaméfila na faktory:
odménovani, vztahy, kultura v organizaci, komunikace, motivace, jistota, uznani, syndrom
vyhoteni, faktor ochrany zdravi a bezpecnosti prace a faktory socioekonomické. Vyzkum
se zaméfil na pohled byvalych pracovnikii neziskového sektoru socialnich sluzeb a popsal,
které faktory jsou nejvice dulezité, resp. kvili kterym pfi¢indm (faktoriim) nejcastéji

pracovnici neziskového sektoru socialnich sluzeb podali vypoved.

Z vysledkil vyzkumu se ukazalo, Ze pro zamé&stnance, kteti odesli z neziskového sektoru

vvvvvv
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misté fluktuace, faktor slad’ovani pracovniho zivota s rodinnym a osobnim Zivotem. Zda
se, ze tato konkrétni oblast nenabizi dostatecné moznosti prace z domu, nebo pruznou

pracovni dobu tak, aby lidé mohli zit nejen pracovné, ale i soukromé v urcité harmonii. Na

vvvvv

vvvvvv

faktor vztahi. Dalsi faktor byl syndrom vyhoteni, coz, jak potvrzuji teorie vyse, je faktor,
ktery je velmi Casty u pracovnikil v socialnich sluzbach. Socidlni prace ma néstroje, jak
syndromu vyhoteni piedchéazet, nicméné se ukazalo, Ze tyto nastroje bud’ selhdvaji, nebo
nejsou dostatené pouzivany. Jednim z nastroji je pravidelna supervize, otazkou je, do jaké
miry zaméstnancim skutecné pomaha. To by ale musel potvrdit jiny vyzkum. Patym

faktorem odchodu ze zaméstnani byla komunikace, a poté faktor nejistoty.

Prace se zamé¢fila na dileZitost diivodil a prehledné ukazuje, jak jsou divody provazané se
sociodemografickymi faktory, tedy ktery divod odchodu ze zaméstnani je dilezity pro
muze, nebo zeny, vékové kategorie a kategorie odpracovanych let. Tedy vyzkum rozd¢lil
pracovniky na urcité pracovniky a pracovnice, ktefi maji uréity veék a urcité pracovni
zkuSenosti a také urcité divody pro odchod ze zaméstnani. To by mohlo byt dulezité
voditko pro vedouci pracovniky v oblasti neziskového sektoru socidlnich sluzeb, aby si
uveédomili, jakou skladbu ma jejich pracovni tym, jestli jsou to mladi lidé, ktefi nejCasteji

odchazeji z jinych diivodi nez lidé ve stfednim véku apod.

Mym pianim bylo, aby tato diplomova prace slouzila vS§em neziskovym organizacim
v oblasti socidlnich sluzeb, konkrétné vedoucim pracovnikiim. Aby se tito lidé zahlceni
administrativou obcas zastavili a upfimné zamysleli, jestli mohou zaméstnanciim nabidnout
pfesné to, co zameéstnanci potiebuji. Jestli tyto potieby dokazou (alespoii ¢aste¢né) naplnit
a jestli si tyto potfeby dokézou se zaméstnanci komunikovat, nebo o nich maji jen své
predstavy. VE&iim, ze pokud budou mit tito vedouci na zieteli nejCastéjsi divody odchodu,
kvili kterym by mohli jejich zaméstnanci praci opustit, mohou svymi manazerskymi
dovednostmi samotné fluktuaci efektivné predchéazet. Jsem presvédcend o tom, Ze dal$im
zamérnym, opravdovym a otevienym piistupem k faktorim odchdzeni mohou neziskové
organizace udrzet cenné talenty a neptichazet tak kazdoro¢né€ o cenné financ¢ni zdroje, které

jim jako spole€nost poskytujeme.
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