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Anotace

Predmétem této diplomové prace jsou faktory ovliviujici fluktuaci zaméstnanct.
Teoreticka st se zabyva nejprve struéné definici fluktuace a s ni spojené klicové pojmy.
Dale se tato ¢ast vénuje oblasti pri¢indm a dusledkiim fluktuace, retenci zaméstnanct,
prikladim praktickych opatieni pro zamezeni negativni fluktuace, motivace a pracovni
spokojenosti. Prakticka ¢ast je zamétfena na analyzu rozhovort s byvalymi zaméstnanci
Zatizeni pro déti vyZadujici okamZitou pomoc. Rozhovory probéhly v rdmci empirického
vyzkumu a obsahuje interpretaci vysledkii Setfeni. Poslednim bodem praktické casti je
doporuceni pro vySe uvedena zatizeni, které ma slouZit jako voditko k prevenci negativni

fluktuace.

Klicova slova

Fluktuace, komunikace Vv zaméstnani, motivace, pracovni spokojenost, retence,

zameéstnanci



Annotation

The goal of this thesis is to cover all the factors influencing the fluctuation
of employees.
The theoretical part begins with the definition of fluctuation and related keywords,
includes the effects and consequence of employee fluctuation, primary aspects
of employee retention and practical examples of precautions to mitigate the negative
issues of fluctuation following up with the employee motivation and satisfaction.
The practical part studies real interviews and discussions with former employees
of "Zatizeni pro déti vyzadujici okamzitou pomoc." The interviews were done based
on empirical research with the interpretation of the results.
The last section of the practical part contains the recommendations for the studied

employer to assist them in mitigating the negative effects of fluctuation.
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UvVOD

Tradice ,,celozivotniho zaméstnani“ jiz takika neexistuje. Celd spole¢nost citi, ze
S postoupen Casu nékolika dekad se zménilo vnimani zaméstnani. Zaméstnani je pro nas
jiz soucasti Zivota, kterou chceme délat s radosti a zajmem o danou profesi. Spokojenost

Vv praci je dobrym piedpokladem byt spokojeny i v zivote.

Maéme tolik moZnosti budovat kariéru, kterou si fidime sami, nejsme zavisli na
rezimu, ktery by nam to nedovoloval a jsme kazdy sdm za sebe, kazdy jsme svého Stésti
strijce. Léta a léta nas posunuly daleko kuptedu, pracujeme S novymi pokrocilej$imi
technologiemi, ¢asto s riznymi narodnostmi, méli bychom znat jiné jazyky, mame tu
moznost vycestovat a pracovat v zahrani¢i. Moznosti jsou takika nevycislitelné

a nevyslovné.

Stimto prichazi ale i problém, ktery se nazyva fluktuace. Tim, Ze ma clovék
nepieberné mnozstvi ptilezitosti se uplatnit, se poji 1 moznost ménit praci dle aktudlnich
moznosti a potfeb. Jiz je mozné si fici ,,Pro€ bych setrvaval tady, kdyz jinde mizu byt na
jiné pozici a byt vazeny a respektovan®, ,,Myslim si, ze mam na vic!®, ,,Zaslouzim si lepsi
zachazeni!*, ,,Chci pracovat v mladém a dynamickém kolektivu!“. Opravdu jiz nesejde
pouze a jediné na vy$§im mzdovém ohodnoceni, jak by se zprvu mohlo zdat. Clovék se
se svym vyvojem dostal 1 dal a uvédomuje si svou skutecnou cenu, cenu své osobnosti,

cenu svych znalosti, cenu svého potencialu.

Tato prace se zamétuje na fluktuaci zaméstnanct z mnoha thli pohledd. Z pohledu
zaméstnance | Z pohledu zaméstnavatele. Pojednava o tom, jak lze fluktuaci vnimat. Ne
vzdy se musi nutné jednat o negativni jev, prace vysvétluje, v kterych okolnosti Ize
fluktuaci vnimat jako pozitivni proces. Fluktuace je jev, ktery by kazda firma ¢i

organizace jiZ v poc¢atku svého fungovani méla predvidat.

V nasledujicich kapitolach se miizeme docist, za jakych pfi¢in dochazi k fluktuaci ve
firméach ¢i organizacich a koho vSeho to mize v danou chvili ovlivnit, a jaké jsou jeji
disledky. Jak ovliviluje fluktuace persondlni management, kolegy a praci samotnou.
Vzhledem k pracovnim zkusenostem autorky ve vetejné spravé a korporatnim sektoru, je

prace diky tomu propojenim téchto dvou sfér a zobrazuje moznost aplikovat zminéné



principy persondlniho managementu do obou sektori. Ackoliv teoretickd ¢ast zahrnuje
pfedevS§im zaméteni na faktory ovlivitujici fluktuaci zaméstnancti v ziskovém sektoru,

pomahajici profese zde nejsou vyjimkou a ovliviiuji je obdobné faktory.

DalSim milnikem diplomové prace je zaméteni na retenci zaméstnanct. Ve velkém
métitku je Castd obmeéna pracovnikli zna¢nym rizikovym faktorem pro kazdou organizaci,
a proto je tato kapitola zaméfena na vSechny, ktefi chtéji své zaméstnance udrzet a méla
by nastinit smér, kterym se nechat vést. Jmenuje faktory, které maji vnimat a dal s nimi
pracovat ve prospéch sviij i svych zaméstnancti. S timto tématem se poji dalsi rozsahla
kapitola o moznych opattenich, které pomohou zaméstnavatelim zamezit negativni
fluktuaci a s jejich pomoci dosahnout takovych kvalit, aby mohli rozvijet sviij potencial.
Za podpory téchto doporuceni pomize zaméstnancum naplnit své vize a spole¢nymi

silami naplnit cile a poslani organizace.

Déle se teoreticka ¢ast diplomové prace zamétuje na motivaci pracovniki, jelikoz
absence motivace mize byt hlavni pfi¢inou odchodu ze zaméstnani. Motivace je nedilnou
soucasti posileni nasich psychickych procest a vnitiniho stavu, ktery musi byt pozitivné

podporovan.

Posledni kapitola teoretické ¢asti je vénovana pracovni spokojenosti. Jak je vlastné
a jak se podili na blahobytu. Popisuje, pro¢ spokojeny pracovnik, je i spokojeny ¢lovek,

rodi¢ a pritel.

Prakticka ¢ast diplomové prace je vénovana kvalitativnimu vyzkumu, ktery probéhl
ve spolupraci s respondentkami, které jsou byvalymi zaméstnankynémi Zatizenich pro
déti vyzadujici okamZitou pomoc. Zafizeni bylo vybrano zamérné ze sféry socidlnich
sluzeb, aby bylo zfeteln¢ vidét, Ze faktory, které ovliviiuji soukromy sektor se navzajem
paralelné protinaji v fizeni lidskych zdroji 1 v socialni praci. Zaveére¢na diskuze odhaluje,
z jakych divodd zaméstnankyné odesly z organizaci, a jakym zptsobem je ovliviiovala
mira motivace ze strany zameéstnavatelli, co vSe by mohlo dopomoci tomu, aby se
rozhodly ztstat. Dale empirickd ¢ast prace popisuje doporuceni pro praxi v obdobnych

zatizenich, ktera by mohla byt pfipadnym voditkem pro prevenci negativni fluktuace.
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TEORETICKA CAST

1  FLUKTUACE A S Ni SOUVISEJIiCI POJIMY

Pojem fluktuace sam o sobé nepochazi z oblasti lidskych zdroji. Ve slovniku cizich
slov se fluktuace uvadi jako zména, pohyb nebo je povazovano za nahodné kolisani
konkrétni veli¢iny.® Tento pojem tedy nasel uplatnéni v tadé odvétvich lidského
zkoumani vcetné oblasti fizeni lidskych zdroji a zaméstnanosti. V tomto piipadé
pracujeme s pojmem fluktuace zaméstnancti, ktera oznacuje obrat pracovnikti ve firmé ¢i

Vv organizaci.

Armstrong prezentuje fluktuaci jako odchody ze zaméstnani ale i ptfichody do
zaméstnani.> Urbanova teorie vidi fluktuaci zejména jako nezadouci jev, ktery je
bezprostiedné spojen se zvySovanim firemnich ndkladd a je znakem nestability
organizace.® Tato prace se zaméiuje na rizné pohledy vniméani fluktuace, jak

V pozitivnim, tak negativnim slova smyslu. Prvni kapitola uvadi formy ¢i druhy fluktuace.
1.1 Zadouci a neZadouci

Dle Dytrta mizeme v oblasti fluktuace disponovat s pojmem Zzadouci nebo
i pfirozenou fluktuaci. Zadouci je zejména pro firmy ve smyslu obohaceni firem ¢&i
organizaci, do které se vnasi nova know-how a novi pracovnici tak mohou firmu obohatit.
Taktéz dochazi na trhu prace k ptirozenému pierozdélovani pracovnikii dle jeho zaméteni
¢i odbornosti. *Vnouckova hovoii i o tom, Ze fluktuace miize pfinést nové a vhodng;jsi

zaméstnance, nemusi se tedy vzdy jednat pohyb zaméstnanci v negativnim smyslu.®

! pojem fluktuace. SCS.ABZ.CZ: Slovnik cizich slov [online]. Cesko: Creative Commons, 2019 [cit. 2019-
03-31]. Dostupné z: https://slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/fluktuace

2 ARMSTRONG, Michael a TAYLOR, Stephen. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13.
vyddni. Pfeklad Martin Sikyf. Praha: Grada Publishing, 2015. 920 stran. ISBN 978-80-247-5258-7.

3 URBAN, Jan. Rizeni lidi v organizaci: persondini rozmér managementu. 2., rozs. vyd. Praha: Wolters
Kluwer Ceska republika, 2013. 275 s. Vzdélavani dospélych. ISBN 978-80-7357-925-8.

4 DYTRT, Zdenék a kol. Etika v podnikatelském prostfedi. 1. vyd. Praha: Grada, 2006. 196 s. ISBN 80-
247-1589-9.

5 VNOUCKOVA, Lucie. Fluktuace a retence zaméstnancy. Praha: Adart, 2013. 232 s. J@K. ISBN 978-
80-904645-9-9.
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Naproti tomu, pokud se zaméstnanec rozhodne opustit zaméstnani, stava se tato
fluktuace nezadouci nejen pro organizace, z které zaméstnanec odchazi, ale zejména pro

stat, ktery je v roli pfispévatele v nezaméstnanosti.®
1.2 Dobrovolna a nedobrovolna

Armstrong, taktéz 1 Dvotdkova uvadi dalsi Clenéni fluktuace, a to dobrovolnou ¢i
nedobrovolnou. Pokud se sdm zaméstnanec rozhodne k odchodu ze zaméstnani,
hovoiime o dobrovolné fluktuaci. Nastava problém pro organizace, pro kterou odchod
zaméstnance znamena prijeti ndhradniho zaméstnance. S timto procesem jsou spojeny
naklady na hledani nového zaméstnance a nasledné zaskoleni pro rychlejSi adaptaci.
Pokud se organizace jednostranné rozhodne o ukon¢eni poméru se zaméstnancem, jedna
se o nedobrovolnou fluktuaci. Do této kategorie spada opusténi organizace ze zdravotnich

dtivodt, odchod do starobniho diichodu.”
1.3 Sezonni, odpovédnostni, hromadny odchod

Sezonni fluktuace je pfirozend, jelikoz zde pracovnici odchéazeji po splnéném ukolu
a hledaji na trhu prace takové ¢innosti, které tuto praci umoziuji a nesetrvavaji na jednom

misté trvale.

Fluktuace za odpovédnosti hovoii o fluktuaci zaméstnancl, ktefi se jednoduse

ey e

a profesn¢ rust. Je to cyklus, ktery je pro zaméstnance, pro které je rast dilezity,

pfirozenym jevem a neni ani tak vina na strané¢ zam¢stnavatele.

Katastroficky scénaf pro organizaci nastava ve chvili, kdy se zaméstnanci rozhodnou

v

6 DYTRT, Zdenék a kol. opus citatum

” ARMSTRONG, Michael a TAYLOR, Stephen, opus citatum

8 DVORAKOVA, ZUZANA A KOL. MANAGEMENT LIDSKYCH ZDROJU. VYD. 1. PRAHA: C.H. BECK, 2007.
XXIl, 485 S. BECKOVY EKONOMICKE UCEBNICE. ISBN 978-80-7179-893-4.
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vedeni, ¢i vyrazné platové zmény, anebo pokud se dostane organizace do Spatného vidéni

na zakladé medializace, ktera organizaci uskodi.’

V socialnich sluzbach mize dojit ke zruSeni celé¢ sluzby, pokud napt. nedodrzuje
standardy kvalit socidlnich sluzeb, které jsou statem vynutitelné. Spojuje se tedy zde jak
nedobrovolnd, tak hromadna fluktuace. Poskytovatelé socialnich sluzeb mize zrusit
sluzbu na zaklad¢ §82 zakona ¢. 108/2006 Sb. zakona o socidlnich sluzbach, ve znéni

pozd&jsich predpist.*°
1.4 Vnitfni a vnéjsi mobilita

Za fluktuaci se d4 povazovat 1 premistovani pracovnikll napii€ organizaci
(hierarchicky) ¢i pti pfevedeni na jinou praci. Koubek tuto fluktuaci popisuje jako vnitini
mobilitu uvnitf organizace. Jedna se o tfi podoby pohybu pracovnika: povySovani
pracovnikil; prevadéni (transfer) pracovnikli na jinou praci (pracovisté) prefazovani

pracovnikil na nizsi funkci.

Déle popisuje formu rozmist'ovani pracovnikli v rdmci vnéjsi mobility, kterd ma svou
aktivni a pasivni stranku. Aktivni strdnka zahrnuje ,,obsazovani volného pracovniho
mista . Hlavnim cilem aktivni vnéj$i mobility je v prvni fad¢ rozmisténi piichazejicich
pracovnikil do organizace zvenku, ktery nejlépe odpovida pozadavkim pracovniho mista
a splnuje jeho pozadavky. Pasivni stranka vn€jSi mobility tvoii nékolik prostiedkl
ukoncovani pracovniho poméru. Jak uz je uvedeno vyse, I1ze piipodobnit k nedobrovolné
fluktuaci, kdy dochazi k propusténi, odchodu do penze ¢i smrti zaméstnance. Do vné&jsi
mobility miizeme zahrnout i kratkodobé ¢i docasné odchody ze zaméstnani napf.

mateiskd dovolena, odchod do vefejné funkce, staze apod.!

%Jak snizit fluktuaci zamé&stnanc(?. Monster [online]. U.S., 2019 [cit. 2019-03-31]. Dostupné z:

https://firmy.monster.cz/hr/hr-best-practices/management/udrzeni-zamestnancu/Jak-snizit-

fluktuaci-zamestnancu.aspx

10 73kon ¢&. 108/2006 Sh. Zakon o socidlnich sluzbach. Zdkonyprolidi.cz [online]. Praha: © AION CS,
2010 [cit. 2019-05-12]. Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-108

1KOUBEK, Josef. Persondlni prdce v malych a stfednich firmdch. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2011. 281 s. Management. ISBN 978-80-247-3823-9.
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1.5 Meéreni fluktuace

Megfteni fluktuace zaméstnanci by méla byt nedilnou soucasti pti analyze poctu
odchazejicich zaméstnancti. Diky této analyza je totiz mozné zjistit pfi¢inu odchodi
a muze odhalit nedostatky, které brani stabilizaci pracovnikd v organizaci. Takové méfeni
a nasledna analyza, mtze byt inspiraci k Setienim, které rozpozna zplisoby odstranéni ¢i
zmirnéni pticin odchodl. ,, Vysoka intenzita ochodu pracovnikit miize destabilizovat
podnik a demotivovat ty, kteri se pokouSeji udrzet potrebnou uroven sluzeb a vyroby
V podminkdach neobsazenych pracovnich mist, nezkuseného nového personalu
a vseobecné nespokojenosti“.*> Dle CIPD (Chartered Institute of Pesonnel and
Development) jsou odchody ze zaméstnani zcela pfirozenym jevem a soucasti fungovani
organizace a trhu prace. Tento mnohdy vnimany jev, jako negativni az dysfunkéni mize

byt pro organizaci dokonce prosp&sna. =

Zpusobli mefeni miry fluktuace je vice. Armstrong uvadi dva nejcastéjsi zplisoby
méfeni miry fluktuace, a to ukazatelem intenzity odchodt — Mira odchodii a Indexem

stability. Nize jsou uvedeny oba postupy vypoctu.

Obrazek €. 1 — Mira odchodt
pocet pracovnikii, kteri behem urciteho obdobi odesli

Mira fluktuace = *100

prumérny pocet pracovniku v tomtéz obdobi

Obrazek ¢. 2 — Index stability
pocet pracovnikii s jednim a vice roky zaméstnani v podniku

Index stability = *100

pocet pracovnikii zjistény pred rokem*

12 ARMSTRONG, Michael a TAYLOR, Stephen, opus citatum
13 In ARMSTRONG, Michael a TAYLOR, Stephen, opus citatum
14 ARMSTRONG, Michael a TAYLOR, Stephen, opus citatum
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Dle Errbanové je dilezité, aby probihala jista fluktuace. Uvadi, ze nejidealnéjsi mira
odchodt zaméstnanct je v rozsahu 5-7 %. To nam ukazuje, Ze v ur¢itém obdobi, které je
sledovani opusti na 100 zaméstnanct 5-7 0sob. Erbanova také upozoriuje na to, ze pokud
se organizace dostane pod tento prumér, nemize hovofit o jeji stabilité. Jelikoz je
pracovni trh a trh se zbozim a sluzbami v dnesni dobé¢ stale rostouci, je dulezité, aby
organizace nezila ve stereotypu, ale inovovala a pfirozené se vyvijela. V piirozeném
Vyvoji se organizace vyviji ve svém odvétvi a sméfovani do budoucna se jisté méni diky

praveé inova¢nimi zménami v konkurenci.

Pro kazdou organizaci je tedy podstatné, aby se zamyslela nad svou mirou fluktuace
a dokazala si vypocitat, jaka je pro ni optimalni, aby nepfichazela o vysoce kvalifikované
pracovniky, ale naopak, aby dala ptilezitosti 1 nov€ nastoupivS§im pro vneseni nového

a svéziho ducha do spole¢nosti.*®

V socialni praci se miize vyuziva zejména k méteni fluktuace — evaluace. Mé&fi tak
chovani zaméstnance a talent management. Teorie v evaluaci zaméfena na vykonnost se
soustiedi na absenci, fluktuaci a spokojenost zaméstnancu. ,, Fluktuace pak p#i evaluaci
predstavuje indikator, ktery ukazuje na stabilitu zaméstnanecké struktury, jeji otevienost
a schopnost zmeny. Cilem sledovani se stava zvlaste vzhledem ke snaze eliminovat jeji
negativni dopady (tzv. negativni fluktuaci)“*® Socidlni prace b&zné vyuziva evaluaci
zejména k tomu, aby zhodnotila, jak probiha realizace socidlni prace, zaméfuje se na

socialni pracovniky, klienty a na sluzby, které jim jsou poskytovany.

Mira stability dle Ertla uvadi, kolik je potieba udrzet zaméstnanct, pro spravny chod
organizace. Organizace nepotlacuje vnéj$i mobilitu, nicméné kontroluje mobilitu jako
takovou, aby dokazala posoudit, aktivity, které je zde udrzuji. Organizace tyto pracovniky
potiebuje, jelikoZ maji potiebnou kvalifikaci a diky ni miizou hovofit o své stabilité, proto

viceméné spise nepodporuji pozitivni fluktuaci.®’

1S ERRBANOVA, I. Fluktuace zaméstnanc@. In: [online]. 2009. [cit. 2012-12-19]. Dostupné z
:http://www.motiv8.cz/blogy-uzivatelu/fluktuace-zamestnancu.html

16 GRUNTOVA KOLINGEROVA, Hana. Indikdtory pro hodnoceni vykonnosti v oblasti fizeni lidskych
zdrojQ. Evaluacni teorie a praxe[online]. Praha, 2015,2015(1), 14 [cit. 2019-05-11]. Dostupné z:
https://www.evaltep.cz/inpage/hodnoceni-vykonnosti/

17 ERTL, Jan. Fluktuace — diagndza a lé¢ba. PersonAll [online]. 2005 [cit. 2014-05-15]. Dostupné z:
http://www.personall.cz/Fluktuace_l.html
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2  PRICINY A DUSLEDKY FLUKTUACE
ZAMESTNANCU

Dle Be¢lohlavka, Jenkinse a Ramlalla jsou pfi¢iny fluktuace popisovany jako
., nesoulad s vnitini motivaci“*® Zakladni otazkou je, co drzi lidi v praci, a co naopak je

tedy nuti odejit.
Lidé chodi do prace ve své podstaté z téchto tii diivodd, ¢i kombinaci téchto davod:

1. Plat — potieba uspokojit sebe a své existencni potiteby
2. Socializace — touha byt s lidmi, s kterymi se dobie pracuje

3. Vlastni uspokojeni — uspokojeni z uzite¢nosti pro organizaci

Vovoew

KaZzdy z pracovnikl maji tzv. téZist¢ motivace, které se nachazi okolo vySe uvedenych
davodi a kazdy ma toto tézisté jinde. Pokud vSak zaCnou selhavat faktory, které tuto

motivaci zivi, dochazi k situaci, kdy zaméstnanci jednoduse ,,néco chybi*. *°

Jak uvadi Vnouckova: ,, Fluktuace je extrémnim pripadem nespokojenosti,
demotivace ... Pri nesplneni zakladnich podminek prace, které zaméstnanec ocekava

dochazi k frustraci “2°"

Branham ve své knize uvadi tyto nejéastéjsi davody k odchodu

Préace nebo pracovni misto nespliuje ocekavani
Nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem
Nedostatecné koucovani a zpétna vazba

Ptilis malo ptilezitosti riistu a dalSiho povySovani
Pocit nedocenéni a uznani

stres z pfepracovanosti a nerovnovaha mezi pracovnim a soukromim Zivotem

N o g k~ w d e

ztrata davéry v nejvysSim vedeni

18 BELOHLAVEK, JENKINS, in VNOUCKOVA, Lucie opus citatum

19BEDNAR, Vojtéch. Jak omezit fluktuaci a udrZet si zaméstnance manazerskymi ndstroji. Prvni vydani.
Praha: Grada, 2018. 105 stran. Manazer. ISBN 978-80-271-0648-6.

20 DIEBLOVA, KOCIANOVA, BELOHLAVEK; In VNOUCKOVA, Lucie opus citatum
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2.1 Proc lidé odchazeji a jak tomu zamezit?

Dale dle Vnouckové je 6 hlavnich faktort ovliviiujici fluktuaci jsou: ,,vyse odmen
a benefitii, rist a rozvoj, smysl prace, vedeni nadrizenym, vztahy se spolupracovniky

a bezpecnost prdace*.

NizZe jsou popsané situace v urcitych oblastech zaméstnaneckého souziti ve firmé ¢i
organizaci, které ovliviiuje jeho pracovni vykon a také stabilitu. Jedna se zejména praveé

o oblasti kolem ekonomickych faktort, lidskych, kulturnich a rastovych.
2.1.1 Ekonomické nastroje

Tato motivace pro setrvani je pro vétSinu lidi nejpodstatnéjsi. Pokud jde o vysi platu,

existuji tf1 hladiny:

1. Nejnizsi Castka — Clovek, ktery dé€la za nejnizsi plat, za ktery je ochoten pracovat,
aby uspokojil své zakladni potieby, bude skoro vzdy viceméné na odchodu.
Takovi zaméstnanci si pravdépodobné hledaji jiné zaméstnani, kde mu bude
piislibena vétsi odména. Lze fici, Ze v takové praci spiSe zaméstnanec setrvava
jen docasné, nez se mu naskytne lepsi ptilezitost.

2. Srovnatelny plat — tento plat dle zaméstnancii odpovida tomu, co dostavaji jeho
spolupracovnici, nebo znami, ktefi pracuji na srovnatelné pozici u jinych firem.
Takovy zaméstnanec je spiSe stabilni, protoze dostava plat, ktery je priméteny
okoli. Nelze oc¢ekavat nadstandardni vykon, ale riziko odchodu je malé.

3. Motivacni plat — u motivac¢niho platbu se o¢ekava, Ze vykon pracovnika bude
nadstandardni a diky vysoké aktivité, dostane 1 odpovidajici vyssi ohodnoceni.
Nékteii za vyssi plat citi znacnou odpovédnost, za to, Ze tuto odménu dostavaji,
bohuzel vSak tfetina lidi vtomto rezimu nesetrvavd dlouho z divodu

nepohodInosti a stresu.
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2.1.2 Lidé v organizaci

., Nefungujici vztahy lze kratkodobé preklenout vysokou odménou, ale dlouhodobé
vedou k vysoké fluktuaci“?* Pokud vztahy na pracovisti nefunguji, kratkodoba zaleZitost
lze vyfesit odménou, pokud vSak dochazi dlouhodob¢ k nesouladu v pracovnim tymu,

miiZe se organizace obavat odchodu zaméstnance.

U pracovnikt,, ktefi maji vybudované pracovni vztahy na piatelské arovni, lze
ocekavat, ze mira stability pracovnika bude vysoka, bohuzel v§ak miize dochdzet pouze
K primérnému pracovnimu vykonu, jelikoZz pokud je jeho motivace mit fungujici
pratelsky tym, je t&€zké ho motivovat k vy§$imu vykonu. Pozitivni dopad vSak mize nastat

Vv dobé¢ krize, kdy soudrznost tymu je dilezitym pojitkem ke stabilité¢ zaméstnancii.
2.2 Disledky fluktuace

Neni vina jen zameéstnavatele, ze zaméstnanci odchdzi, a ze se zaméstnavatel
nedokaze poucit z chyb, které délali. Pokud je zaméstnanec dotazan, pro¢ ukoncuji
pomér, kolik z nich sdéli celou pravdu? Je pochopitelné, Ze si nechtéji znepratelit ted’ jiz
byvalého zaméstnavatele, ale zlistanou nevyrcené nepiijemnosti, ¢i situace, které odchod
ovlivnily a kuptikladu se s tim dalo jest¢ pracovat. Tento zpisob odchodu mize mylné
ovlivnit tsudek zaméstnavatele, ze pracovnik odeSel pry¢ zejména kvili mzdovym
podminkam. Duvody jsou hlubsiho charakteru, jako jsou problémy se samotnym

zaméstnanim, manaZzerem, kulturou aj.?
2.2.1 Negativni diisledky fluktuace

- Odchod jiz zaSkolenych pracovnikt
- Unik informaci — prozrazeni know how
- Ztréata zakaznikli, nebo zhorSend péce o né

- MozZna ztrata divéryhodnosti mezi dodavateli

21 BEDNAR, Vojtéch, opus citatum
22 BRANHAM, Leigh. 7 skrytych divodt, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. 1. vyd. Praha: Grada,
2009. 250 s. Manazer. Management. ISBN 978-80-247-2903-9.
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- ZvySené ndklady — adaptace novych zaméstnancii, zamezeni propadiim prodeje
aj.
- Pocit nejistoty pro dal$i zaméstnance i zaméstnavatele

- Selhani jako divéryhodného potencidlniho zaméstnavatele
2.2.2 Ptinos v Fizené fluktuaci

- Ukazuje na Groven personalni a manazerské prace
- Dochézi ke zdravému fungovani trhu prace uvnitt organizace
- Dochazi k tzv. ptilivu mozki, novych napadi a podnétii do organizace

- Stabilizuje se produktivni personal

Fluktuaci nelze vnimat jen negativné jelikoz pokud by k ni nedochazelo, organizace
a jeji zaméstnanci by mohli stagnovat a nedochazelo by k jejimu rozvoji. Nové impulzy

by byly vyrazné omezené a dochazelo by tak k tzv. firemni slepoté.
2.2.3 Finan¢ni dopady pro zaméstnavatele

Ptichody 1 odchody zaméstnanci doprovazi naklady, které jsou s nimi spojené.
Bohuzel naklady spojené se ztratou pracovnikl je pro organizaci negativnim dopadem.
Spole¢nost s touto polozkou musi dopiedu pocitat, protoze naklady na personal jsou
neopomijenou sledovanou polozkou v rozpoctu podniku. Je to piirozeny jev, kdy jedni
odchazeji, a naopak dalsi prichazeji. Nelze vSak hovofit o zaddné efektivité, pokud
spole¢nost vynalozi finan¢ni prostfedky na zauceni pracovnika a on po kratké dobé
odchazi. Spole¢nost v néj vétila a vlozila do néj prostiedky, a on piesto odesel — pfisla

tedy o ¢lanek organizace a finanéni prostiedky, které pro jeho zaclenéni vynalozila.?®

Branham uvadi, Ze odhady na ndklady spojené s fluktuaci se pohybuji v rozmezi
25% - 200% ro¢niho zaméstnaneckého platu.>* Dale se na serveru personalista.com
uvadi, Ze faktor ovliviiujici ndklady na fluktuaci je 1 délka naboru, ktera se pohybuje

Vrozmezi jednoho mésice aZz mésice a pil. Pokud se organizace rozhodne nabor

B Fluktuace zaméstnancii a jeji dopady na ekonomické ndklady ve vyrobnim podniku. Brno, 2013.
Diplomova prace. Mendelova univerzita v Brné. Vedouci prace Ing. Jifi Duda, PhD.

24 BRANHAM, Leigh. The 7 hidden reasons employees leave: how to recognize the subtle signs and act
before it's too late. 2nd ed. New York: American Management Association, c2012. ISBN 9780814417584.
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pracovnikd predat externim zdrojim jako jsou agentury apod. pohybuji se naklady na

jednoho zaméstnance pted pfijetim na desetitisice.
2.3 Disledky fluktuace v socialni praci

Jelikoz ptedpokladem vykonu socialni prace je vzdélani dle §110 zékona 108/2006
Sb. zdkona o socidlnich sluzbach, ve znéni pozdéjsich predpisii?, je tedy pro sluzby, které
pracovnik odejde, ptijde tak organizace, o jiz kompetentniho ¢lovéka vykonavat tuto
profesi. Hleddni nového pracovnika je tedy slozitéjsi, jelikoz hledd tzv. ,hotového
clovéka*®, ktery se pak postupné piizpisobuje dané sluzbe, jeho zaklad je vSak stejny —
mit adekvatni vzdélani pro praxi, ktery ukladd zadkon. Déle pracovnik musi disponovat
urcitymi vlastnostmi, aby tuto praci mohl vykonavat, zejména musi disponovat vlastnosti

empatie a naslouchani, které jsou v pomahajicich profesich zédkladni vlastnosti.

Dalsim negativni dusledek je, ze budou a jsou ovlivnéni klienti socialniho pracovnika.
Je obecné znamo, zZe socialni pracovnik mnohdy nema klienta, ktery chce spolupracovat,
nebo klienta, kterému trva delsi Cas, nez se otevie. Proto je tu riziko, Ze klient prestane
spolupracovat, pokud pfijde o svého klicového mentora, kterym mu socialni pracovnik

je. Neutrpi tim tedy sluzba jako takova, ale ovlivni to ptimo klienta sluzby.

25 78kony pro lidi, zdkon 108/2006 Sb. zadkon o sociélnich sluzbach , opus citatum
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3 KULTURA ORGANIZACE

Stanoveni vhodné kultury v organizaci je jednim ze zakladnich piliia dobie fungujici

instituce. Organizac¢ni kultura je tvofena souborem ,, prresvédcent, hodnot, zdasad, postojii,

pripadné artefaktii, které ovliviiuji profiremni chovani a angazovany pristup zaméstnancii

K firme a k vykondvané praci.

«26

S pomoci kultury organizace Ize ovlivnit napf. nasledujici:

Ptedvidatelnost v otdzkach rozhodovani managementu

Systémoveé odménovat a trestat zaméstnance spravedlivé a za stejnych podminek
Existence mista, kde zaméstnanec mize sdélit své problémy s kolegy C¢i
nadfizenymi.

Zachovavat zdravou tymovou konkurenci. Pokud je organizace nastavena na
tymové soutézni bazi, je potieba davat stejné instrukce, aby vSechny tymy méli
moznost dosdhnout pozadovaného Uspéchtl, ale zaroven netrestat méné uspésné
Pokud ma firma zahrani¢niho vlastnika je potteba zajistit dostate¢né kompetentni
osobu, ktera bude fungovat jako opérny bod, mezi vlastniky a fadovymi
zameéstnanci, zprosttedkuje komunikace a dohlédne nad spravnym delegovanim
ukol.

Zamezit negativnim vlivim pfi zménach, které se v organizaci chysta zavést.
Zmény jsou velmi ¢astym faktorem, ktery ovliviiuje fluktuaci, zmény ptlisobi na
psychiku zaméstnancti a mohou se citit ohrozeni a nestabiln¢.

Organizace by se méla vyvarovat debatam o nabizenych konkuren¢nich benefiti
apod. hromadné pied zaméstnanci. V zaméstnancich to budi pochybnosti, zda by
se n¢kde jinde neméli 1épe, ac o tom diive vliibec neuvazovali.

Identifikace stfednédobych cili.

Podpora Zivota i mimo pracovni prostfedi. Pofadani teambuildingti a Skoleni,
muzZe pozitivné pusobit na spole¢ensky zivot v organizaci.

Viditeln€ se o své zaméstnance starat, podporovat je.

26 BARTAK, Jan. Aktudlini problémy vzdéldvdni a rozvoje zaméstnancti v organizacich. Vyd. 1. Praha:
Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2015. 200 s. ISBN 978-80-7452-113-3.
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Vyse uvedené body mohou piiznivé podpofit jakoukoliv kulturou v organizaci

a pusobi alespoil jako maly faktor, ktery miize zamezit fluktuaci.

Organizaéni kultura utvari stabilitu v podniku, a jeji spravné nastaveni a dodrzovani
miize zaruCit UspeéSnost podniku, kde jsou zaméstnanci spojovany spoleénymi cili,
tuzbami ¢i ambicemi. Jsou to trvalé predstavy podniku, které maji za cil tvofeni hodnot
ve firm€. Vhodné nastavena firemni kultura pozitivné plisobi nejen na zaméstnance, ale
1 na zakazniky €1 vnéjsi okoli. Nejde jen o plsobeni ve vnitini struktufe podniku, ale

1 plisobeni navenek.
3.1 Utici se organizace a kultura organizace v socialni praci

V tvodu této kapitole se diplomova prace vénuje tématu kultury organizace, ktera je
jednou ve vzajemném propojeni s pomahajici profesi, v tomto piipad¢ se socialni praci.
Koncept firmy, v kontextu tizeni lidskych zdroji byl pienesen a aplikovan do socialni

prace na konci 90.let minulého stoleti, a to pod pojmem ,,uéici se organizace*.

Tento pojem byl a je soucésti napt. vzdélavaciho programu na fakulté humanitnich
studii, obor fizeni supervize a management v socialnich a zdravotnickych zatizeni. Cilem
vzdélavaciho programu je pfipravit do socialni prace nejen supervizory, ale i managery
danych organizaci, kde jednim z kliCovych predméti je: , Komunikace a vedeni lidi
(klicové kurzy Supervize v socialnich a zdravotnickych organizacich, Personalni

management a Dilna komunikace ... a oblast evaluace “*’

Learning organization je koncept, kdy organizace funguje na principu rovnovahy
a sladovéani. V takové organizaci je klicovym procesem uceni se, vzdélavat své
zaméstnance. To, Ze organizace usiluji o vzdélavani pracovnikd jde ruku v ruce s cili

organizace a s jejim poslani. Neni rozliSovano mezi praci a u¢enim se, zde se usiluje

27 Charakteristika oboru. Katedra Fizeni a supervize v socidlnich a zdravotnickych
organizacich [online]. UK Praha: FHS UK, 2019 [cit. 2019-05-11]. Dostupné z: https://krs.fhs.cuni.cz/KRS-
13.html
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o soulad mezi t&mito veli¢inami.?® | ,Obsah prdce se proto stava obsahem uceni. Prdce

a uceni se stava soucasti spiraly neustalého zlepsovani “?°

Pracovnici, kteti pracuji v takové organizaci musi byt samostatni a musi mit kontrolu
nad tim, jaké maji tkoly. Pracovni ukoly, které jsou jim zadavany jsou zaroven
i prilezitosti pro dal$i u¢eni a dochazi tak vyvoji kompetenci. Dilezitym aspektem je, ze
kazdy pracovnik mé své misto v organizaci a zna vSechny své povinnosti a role a taktéz

ma povédomi o rolich a povinnostech svych kolegi.*°

Jak uvadi KaSperova, kultura v socidlni praci je nepfili§ odliSna od kultury
Vv korporatni sféfe. Poukazuje, jak je kultura v ziskovém i neziskovém systému dulezita,
jelikoZ kulturou siutvati svou jedinecnost, uvadi ale taktéz, Ze nékteré organizace vyznam

kultury podceiiuje.

Pokud je takova organizace zafizena tak, ze dokéaze nastavit jeji atmosféru k tomu,
dokézat se vzdélavat svou praci, ma vyraznou vyhodu. V tomto piipadé, pokud dojde
K tomu, Ze nastoupi novy pracovnik, tak naklady na osvojeni novych dovednosti jsou
minimalni, jelikoz své znalosti a schopnosti ptizptisobuji novym situacim. Dokazi se tak
1épe vyrovnavat se zménami. ,, Nekteré problémové oblasti v organizacnim deni pomdhaji
odhalit profesionalné provadené persondlni a socialni audity. Pri auditech tohoto typu
se zjistuje, co je pro pracovniky vyznamné, jak jsou lidé v dané organizaci spokojeni, co
miize prispet ke zvySeni motivace apod. Vysledky zkoumani se predlozi managementu,
ktery se tak miize zamyslet nad tim, jak vhodné motivovat zaméstnance, resp. jak

optimalizovat organizacni kulturu. “3*

28 U¢ici se organizace. Management mania[online]. managementmania.com, 2016 [cit. 2019-05-10].
Dostupné z: https://managementmania.com/cs/ucici-se-organizace

29 MIKA, Jan. Co je to "U&ici se organizace"?. Personalita.com [online]. VFM s.r.o. a Peoplesource,
2003 [cit. 2019-05-10]. Dostupné z: http://www.personalista.com/pracovni-prostedi/co-je-to-ucici-se-
organizace.html

30 MIKA, Jan, opus citatum

31 KASPAROVA, Eva, Scidlni prdce/Socidlna prdca. Brno: Asociace vzdélavatel(i v socidlni praci,
2006, 2006(3). ISSN 1213-6204.
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V socialnich sluzbach je nutnost dle §99 odst. 1 zdkonal08/2006% o socidlnich
sluzbach, ve znéni pozdéjsich predpist, dodrzovat tzv. standardy kvality socidlnich
sluzeb, kdy se 1. 1. 2007 stal zavaznym pravnim predpisem. Jednim z kritérii standardi
je Profesni rozvoj zaméstnancti a dal$i vzd€lavani. V tomto kritériu je stanoveno
pravidelné hodnoceni zaméstnanct, jeho vyvoj, a to, jak jsou napliovany jeho profesni
cile a jeho odbornd kvalifikace. Poskytovatelem socialnich sluzeb by mél byt pisemné
zpracovany program zaméfen na dal§i vzdélavani, systém vymény informaci mezi
spolupracovniky, systém finanéniho a moralniho ocenovani a zajistuje podporu
nezavislého kvalifikovaného odbornika, ktery by mél byt k dispozici pracovniktim, ktefi
vykonavaji pfimou praci s klienty, kterym je sluzba poskytovana. Dale se v oblasti
socialn¢ pravni ochrany déti se kritéria dale idi dle zékona ¢. 359/1999 o socidln€ pravni

ochran¢ déti, ve znéni pozd¢jSich predpist.

Na zaklad¢ vSech téchto pozadavk, které socidlni sluzby maji, se snazi ptrechazet na
systém ucicich se organizaci. Dale se snazi implementovat do standardi kvality

socialnich sluzeb normu ISO 9001.

Diky témto principtim a snahy, aby organizace byly ucici se organizaci a déale se snazi
o implementaci certifikace v poskytovani kvalitnich sluzeb, je vice pravdépodobné, Ze
takovy zaméstnanec bude vidét veétsi smysl udrzet se v takové organizaci diky jejimu

zépalu pro udrZeni a budovani za lepSim splnéni cilii organizace.
3.2 Komer¢ni vs. socialni sféra

Kasparova dale uvadi, Ze odliSnost mezi témito sférami jsou hlavné v tom, jaké
klicové pracovniky organizace hledd, zejména je totiz organizace v socialni praci
zaméfena na spolupréci a empatii a tim padem schopnost poméhat druhym. Existuje vSak
soulad mezi témito dvéma svéty, kdy si mohou byt vzijemné ku prospéchu. Jedna se
0 oblast sponzoringu, kdy organizace pusobici v socialni praci diky sponzoringu mtize
ziskat jisty finan¢ni obnos, a na strané¢ druhé mize firma ¢i podnik ziskat urcity druh

prestize a ptispiva si tak ke své vlastni pozitivni propagaci.

32 78kony pro lidi, zakon &. 108/2006 Sb. o sociélnich sluzbdch opus citatum
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Pojem organiza¢ni kultury se tedy na tomto misté spole¢n¢ protind a navzajem se
dopliuje. Stejné tak, jako socialni prace Cerpa z organiza¢ni kultury do své oblasti, tak
kultura v socialni praci pozitivné ovlivituje komercni prostor. V dne$ni dobé miizeme
vidét, ze lidsky potencial a vytvaieni pozitivnich podminek pro zaméstnance a prostor
pro vzdélavani se je jedna z klicovych oblasti na kterou se ted’ firmy bézn¢ zamétuji. Neni
jiz tedy hlavnim aspektem konkurencni boj ve vyrobé atd., ale hodnota lidskych

zkusenosti a kompetenci se ted’ stavaji zdsadnimi pro spravny chod firem.*

3.3 Smysl prace

Smysl prace zejména ovlivituje kvalifikované zaméstnance, pro které je smysl prace
silnym argumentem a mnohdy jejich neuspokojeni stoji za n¢kterymi nevysvétlitelnymi
odchody. Pokud se kvalifikovani zaméstnanci citi jako ménécenni, hrozi, ze budou
odchazet z firem, kde jsou jinak spokojeni, jak ve vztazich s kolegy, tak i s vysi platu.
,»Na rozdil od vztahit smysl prace nefunguje jako kompenzace. Pokud se budeme snaZit
nabizet smysl a uzitecnost prace lidem v obdobi krize, je pravdépodobné, Ze u mdlo

kvalifikovanych tim moc pozitivniho neziskame “.>*

Diivod odchodu miizou byt 1 divody, které nedokaze nikdo ovlivnit, ani zaméestnanec
ani zaméstnavatel. Dle Armstronga jde o skupinu lidi, ktefi maji osobni diivody pro
odchod. Nejsou to duvody, které mi ukazovali na zaméstnavatele jako Spatného,
hovoiime zde o lidech, které donutil odchod napiiklad z davodt nemoci, u zen odchod

na matetskou dovolenou, ¢i stéhovani.®®

33 Socidlni prace/Socidlna praca opus citatum
34 BEDNAR, Vojtéch, opus citatum
35 ARMSTRONG, Michael a TAYLOR, Stephen, opus citatum
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4  RETENCE ZAMESTNANCU

Vedle fluktuace je tieba zminit i dalsi dilezity pojem s nim souvisejici, a to — retenci
zaméstnancl. Jedna se o miru stability stavu zaméstnanc v organizaci a o snahu si

stavajici zaméstnance udrzet.

Tento jev zaruduje piiznivy vyvoj organizace a vyviji kontinuitu znalosti.*® Uspéch
firmy ¢i organizace vyplyva nejen z jejich pracovnich Uspéchu ale zejména v udrzeni
a retenci zaméstnancl. ,, Mate-li ve vasi firmé vyjimecné produktivni a dovednostné
specifické zaméstnance, jako je inzenyr, specialista nebo senior, je diilezité rozpoznat
obrovskou hodnotu, kterou prinaseji do vasi firmy. Pokud produkuji ohromné mnozstvi
specifické a unikatni prdce a nejsou za to patricné odmeénéni, jsou v urcitém okamZiku

pravdépodobné skupinou s nizkym pomérem retence. “’

4.1 Faktory, které pozitivné ovliviiuji proces zlepSovani retence

organizaci:

- Pozitivné lze ovlivnit zaméstnance hned pii pohovoru, nebo tésn¢ po jeho
nastupu. Je dilezité si vyc¢lenit dostatecny Casovy usek pro seznameni budouciho
pracovnika s podminkami v organizace, s mistem jeho vykonu prace, popisem
a filosofii organizace. Pfi vybéru zaméstnance by se mélo zohlednit, zda je
potencidlni zaméstnanec vhodny pro firemni kulturu, ktera je v organizaci
nastavena. Béhem prace dochazi k socializaci s ostatnimi zaméstnanci, a proto je
vhodné vybirat zaméstnance, ktery zapadne do jiz specifické skupiny.

- Pfevést odpovédnost za fluktuaci v jednotlivych Gsecich organizace na odpovédné
pracovni — liniové manazery. Vedouci, jednotlivych Gsekli by méli disponovat
alespon zaklady vzdélavani dospélych a prace s nimi. Dle CIPD by mél mit kazdy
zaméstnanec sestaven rozvojovy plan, ktery se svym nadiizenym sestavi tak, aby

byl zaméstnanec adekvatné motivovan a byl rozvijen jeho talent. S tim se poji

36 Fluktuace zaméstnanct. Praha, 2011. Diplomové prace. Ceska zemédélskd univerzita v Praze.
Vedouci prace Doc. Ing. Jaromar Stisek, CSc.

37 KMOSEK, Petr. Uspéch firmy: Udrieni a retence zaméstnanc(. Petr Kmosek [online]. Praha:
pkmosek, 2018, 16. 1. 2018 [cit. 2019-03-31]. Dostupné z: https://www.kmosek.com/uspech-firmy-
udrzeni-a-retence-zamestnancu/
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1 nastavovani kratkodobych a dlouhodobych cilii které spoleéné za urcity cas
zhodnoti. Pribézné hodnoceni miize zaméstnance motivovat a zjistit, kde jsou
nedostatky, na které¢ se mohou zaméfit.

- Byt vedoucim vSak nestaci, je tfeba zvySovani jeho schopnosti, které zamezi
konflikttim ¢i jej nauéi je uspeésné fesit, naucit ho prirozenym schopnostem vedeni
a byt tak pfirozenou autoritou pro své podiizené, nikoliv byt vynucenym lidrem
ve skuping. Klast diiraz se musi na vnitini motivaci — zaméstnanec, ktery vidi
smysl ve své praci, je motivovan a podporovan k uspéchu a zlepSeni, nema
potiebu opoustét své zaméstnani. Organizace by méla své zaméstnance
informovat o ristu a uspésich organizace, tim zaméstnanci jasné vidi, Ze jejich
prace je diilezitd a jsou hrdi na sviij pfinos a aktivitu.

- Pracovnikovi by se mél zajistit tzv prostiednik, pfes kterého miiZze demonstrovat
své ndzory, hodnoceni ¢i stiznosti. Pracovnik by mél mit pravo vyjadrit svij
nesouhlas k urcitym vécem, ¢i ¢innostem, které mu nevyhovuji a nemusi hned
podavat vypoveéd. Je jisté, ze pokud zaméstnanec nemd moznost sdélit tyto
piipominky je pravdépodobnéjsi, ze vypovéd’ je pro néj jedinym vychodiskem.
Stejné tak jak se po zaméstnanci vyzaduje flexibilita by 1 zaméstnavatel mél umeét
byt flexibilni — zejména pfi sestavovani smén pii sménném provozu firmy.

- Samoziejmosti je pro zaméstnance zajisténi a udrzeni co nejlepsi bezpecnosti
prace a jeji stabilita.

- Dutlezitym faktorem je zamezit jakékoli form¢ diskriminace. A¢ se zpocatku
nemusi zdat i toto mize byt divodem k odchodu. M¢li by byt tedy zajistény
spravedlivé odmény pro vSechny v organizaci v zavislosti na jejich zatazeni,

vzdélani a pracovni naroénosti.®
4.2 Doporuceni dle Heathfieldové

Vnouckova zejména vychazi z nékterych poznatki Heathfieldové. Susan M.

Heathfieldova uvadi 10 postupd pro udrzeni zaméstnancti v organizaci. Pokud se dle

3838 yNOUCKOVA, Lucie, opus citatum
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autorky tyto postupy dodrzuji je méné pravdépodobné, Ze zaméstnanci budou chtit opustit

organizaci.

10.

Zaméstnance vi, co se od nich ocekdva. Neustale ménici se ocekavani vytvari
stres. Zaméstnanec musi jasné védeét, co se od néj konkrétné ocekava.

Kvalitni dohled nad zaméstnanci. Lidé opoustéji své zaméstnani spiSe kvtli svym
nadfizenym, nez kvili samotné praci. Poukazuji ¢asto na tyto oblasti: nejasné
o¢ekavani, potencial vydélku, nedostatek zpétné vazby, nepfijeti planovanych
schiizek, neposkytnuti ramce, v niZ zaméstnanec vnima, Ze mize uspét.

Zajisténi platformy pro svobodné vyjadfovani svych napadi a diskutovat o nich.
UmoZnit zaméstnanclim vyuzivat své talenty a dovednosti.

Adekvatni a spravedlivé platové ohodnoceni. Na stejné pozici by si zaméstnavatel
mél opravdu rozmyslet, zda vyrazn€ zvySovat plat pouze jednomu z celého tymu
(pokud jsou na stejné urovni i z hlediska praxe).

Nastroje, Cas a Skoleni. Je dulezité ptat se zaméstnancii, pokud se néco nedaii —
kde je priCina. Je mozné, Ze nemaji dostatecné prostiedky pro spravny vykon.
Nechcete stagnujiciho zaméstnance. Organizace by méla chtit rozvijejiciho
zaméstnance a poskytnout mu dostateCny prostor pro vyvoj, zkusit nové
prilezitosti a podnikat naro¢né ukoly.

Vite, ze va§ zaméstnanec existuje. M¢lo by dochazet k pravidelnému setkavani
zaméstnanci se svymi nadfizenymi i vedenim podniku. Setkdvani pomaha
zaméstnanciim citit uznani a vede k loajalnosti a oddanosti.

NeohroZzovat zaméstnance. Nemél by se zaméstnanci nepfimefené prezentovat
neuspeéchy zaméstnance a volit spravna slova, aby zaméstnanec nemél pocit, Ze si
potiebuje hledat novou praci.

ZvySujte spokojenost zaméstnanci. [ prosté dekuji je velkym ndstrojem
spokojenosti zaméstnancll. Velkou motivaci jsou samoziejmé bonusy a penézni
odmény, které¢ slouzi jako velké pod€kovani za kvalitné a nadstandardné

odvedenou préci.
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Heathfieldova je presvédcend, ze kdyz bude zaméstnavatel uplatiiovat vySe zminéné

kroky, své cenné zaméstnance si udrzi.®

Retence zaméstnanct jsou dle Vnouckové mnohem vétsi financni tisporou, nez kdyz
by mélo dojit k rekrutovani novych zaméstnanct: ,, Proto je retence zaméstnancii
neprehlédnutelnou usporou pro organizaci. Stejné tak lze uSetrit na mzdovych, respektive
platovych ohodnocenich zaméstnancu. Bylo totiz prokazano, Ze zaméstnanci, kteri jsou
V organizaci spokojeni, nelpi na vysi ziskavanych financnich prostredkii, naopak, casto
se spokoji i s platem nebo mzdou, ktera je v priiméru nebo mirné pod priimérem v daném

odvétvi. “®

Pokud uz dojde k situaci, kdy zaméstnanec opusti své misto v organizaci, mélo by
dojit k tzv. vystupnimu pohovoru. Pokud zaméstnavatel chce, aby se situace neopakovala,
je dilezité sbirat zpétnou vazbu odchdzejicich pracovnikli, aby se piipadné predeslo

dal$imu odchodu.

3% HEATHFIELD, Susan. Top 10 Ways to Retain Your Great Employees: Use These Tips for Employee
Retention to Retain Your Best Employees. The balance careers [online]. NY, 2019, 22. 2. 2019 [cit. 2019-
03-31]. Dostupné z: https://www.thebalancecareers.com/top-ways-to-retain-your-great-employees-
1919038

40 VNOUCKOVA, Lucie, opus citatum
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5 OPATRENI PRO ZAMEZENI NEGATIVNI
FLUKTUACE

V organizacich mohou existovat urcitd opatfeni, které ovliviiji cely pracovni zivot
zaméstnance. Pokud méa zaméstnavatel zamezit tomu, ze budou pracovnici odchazet, je
potieba v pribéhu jeho pracovni ¢innosti mu byt na blizku, fesit s nim pracovni uskali,
byt mu oporou a pifimo i1 nepfimo ho v praci podporovat. I maly zasah do pracovniho
zivota muze do budoucna ¢loveéka formovat k tomu, aby setrval a nebyl nucen odejit ke
konkurenci a tim tak firmu oslabit. Nize je vysvétleno, jak rtiznd opatfeni miize ovlivnit

nejen konkrétniho ¢lovéka, ale 1 kolektiv a kulturu podniku celkové.

Opatieni, které je zaméteno na jednotlivce je veelku ihned viditelné, zda je vysledek
uspokojivy. Toto opatieni je vyCerpavajici a i piesto, Ze je cilené pfesné¢ na miru
jednotlivee, jeho dopad se neda ptedvidat. Je potfeba, aby vSe, co se podnika kvili

jednotlivei, negativné neovlivnilo ostatni zaméstnance firmy.

Pokud se firma rozhodne vénovat pozornost konkrétnimu tymu, je to opatieni, které
je kompromisem mezi prvnim a tfetim opatienim, které nize uvedena tabulka
protifluktuacniho opatieni uvadi. Nastup opatieni je pomalejsi, ale jsou vice univerzalni.
Musi se klast diraz na to, by opatieni nevytvarelo konfliktni situace mezi jednotlivymi

tymy.

Opatieni, které prinasi dlouhodoby piinos je systémova zména ¢i zmény, Které
strategicky méni kulturu firmy, motivacni systém, tkolovani apod. Dlouhodobé se jedna
o opatieni s nejlepsi G€innosti. Jde vSak o zmény, kdy jejich zavadéni trvd zpravidla

dlouhou dobu.
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Tabulka €. 1. - rozdéleni protifluktuacni opatieni

Zméreni na Typ opatieni Ukinek
Jednotlivce Operativni Okamzity
Skupiny zaméstnancti Operativni a strategicka Stiednédoby
Celou organizaci Systémova Dlouhodoby

5.1 Opatieni — hodnotici a motiva¢ni systém

Jako prvni opatfeni Ize uvést formu benefitii. Jde o tzv. vyrocni benefit, ktery mize
byt realizovan bud’ jako vyrocni dar ¢i darkovy den a firemni dovolend, moznosti je

spousta.

Oba tyto benefity v zaméstnanci probudi pocit, kdy je firmé néjakym zptsobem
zavazan, coz ve chvili, kdy se rozhoduje, zda zaméstnani opusti je dobra piilezitost
k tomu mu ukazat, Ze firm¢ mu na ném zalezi. Tato opatieni vyuzivaji efektu, kdy se
zaméstnanec na dany darek ¢i dovolenou tési udalost vnimaji jako velmi pozitivni. Pokud
neni jediny, kdo se na tento benefit mize tésit, pak formou sdileni se jest¢ umocni
nadseni. Efekt zapfiCini, ze zaméstnanci jsou vice odolngjsi proti natlaku a komunikace

zvenci a tudiz, odolavaji konkurencnim nabidkam.

Do této kategorie napiiklad nemiizeme jednozna¢né zahrnout socidlni sluzby nebo
organizace, které nejsou zalozené primarné na zakladé¢ ziskani zisku. Mohou mit néjaky
zisk, ktery vSak obratem opét vraci do chodu organizace, a tudiz nejsou zde moZznosti,
které by nasvédcovali tomu, Ze toto opatieni bude primarné vyuzivano k tomu, aby své

zaméstnance presveédcila k setrvani v organizaci.

Dal8im opatfenim je planovany riist. Ne vZdy je toto opatieni efektivni, hlavné kde
se osvédcuje je u mladych lidi, ktefi touzi po kariernim ristu a pro odborné zalozené
jedince, ktefi jsou orientovani na rust. Tento rist se nepfedpoklada u délnickych profesi.

Pokud firma jiz od poc¢atku nastavi systém, ve kterém je moZnost firemniho riistu, je méné
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pravdépodobné, ze Cloveék, ktery touzi néceho dostdhnout, pak nemé tendenci misto
opoustét. Takovy ¢lovék ma jasné dané cile, kterych chce dosahnout a firma se mu jej
snazi umoznit a tim si tak zajistit stabilniho zaméstnance. Moznym uskalim je fakt, ze se
nesmi stat z planovani pouze formalita, stidle se zaméstnavatel musi zajimat
o zaméstnance a jeho cile a zda plni ukoly, kter¢ jej posunou vyse. Za kazdym tkolem se
zamestnanec musi ohlédnout s tim, Ze byl dostatecné¢ odménén. Tim firma ziska piiznivé
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prostiedi, kde pracovnici maji vize a tési se budoucnosti, ktera je ve firmé ceka.

Jako tfeti moznost ocenéni je vtomto opatfeni ocefiovani nejlepSich
zaméstnanci. MiZe se jednat o ocefiovani zaméstnanci mési¢né, rocné atd. Klicovym
faktorem je zde dostatecné motivujici, citelna odména. Pouze v tomto piipadée je daleko
pravdépodobnéjsi, Ze zaméstnanci budou podavat vyS$i pracovni vykon. “Ocenéni
podporuje loajalitu tehdy, kdy ma kazdy zaméstnanec pocit, Ze i on miuzZe byt ocenén,
a kdy jsou ocentovani ti lidé, s kterymi se on sam identifikuje. “** Loajalita zde vnika
zejména v tom, ze pracovnik ma pocit, Ze firma dokaze rozpoznat kdo se snazi opravdu

byt firmé ku prospéchu.

V socidlnich sluzbach a jinych zatizenich, kde se uplatiuje socidlni prace, je tento
zpusob opatieni Casto vyuzivan. Napiiklad nejvétsi profesni organizace v oblasti
socialnich sluzeb v Ceské republice — Asociace poskytovatelll socidlnich sluzeb CR —
kazdorocné ocenuji napiiklad PeCovatele roku, Nejlepsi pracovniky socidlnich sluzeb.
“2Dale Ministerstvo prace a socidlnich véci v ramci projektu Systémova podpora
profesiondlniho vykonu socidlni prace II ocenuje kazdy rok nejlepSiho Socialniho
pracovnika v rliznych kategoriich®®, dle toho, v jakych sluzbach vykondva praxi. Tato
ocenéni maji pozitivné ovlivilovat a posilovat profesni identitu. Nejen, ze bude takto
posileno sebevédomi urcitého pracovnika, ale dojte tak k posileni sebevédomi samotné
organizace a vSech kolegt, jelikoZ budou tim dobrym ptikladem pro vSechny a dikazem

toho, ze jejich praxe je vykondvana spravng.

41 BEDNAR, Vojtéch. Jak omezit fluktuaci a udrzet si zaméstnance manaZerskymi ndstroji. Prvni vydan.
Praha: Grada, 2018. 105 stran. Manazer. ISBN 978-80-271-0648-6.

42 Narodni cena socialnich sluzeb. Asociace poskytovateli socidinich sluzeb Ceské republiky [online].
Tabor: APSS CR, 2011 [cit. 2019-05-11]. Dostupné z: http://www.apsscr.cz/narodni-cena/

4 QOcenéni Gratias. Budme profi! [online]. Praha: MPSV CR, 2017 [cit. 2019-05-11]. Dostupné z:
http://www.budmeprofi.cz/oceneni/
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5.2 Podpora komunikace a spoluprace

Nejvétsi problémem je, pokud nefunguje komunikace, kterd je zaklad vieho. Casto se
slychavé, Ze zaméstnanci hovoii o firmé jako O NI misto, aby do firmy zahrnovali i sebe

a hovofili tak o sobé a firmé jako O NAS.

Prvnim opatienim v tomto sméru, které mize firma uplatnit je oslava aspéchii. Firma
nebo 1 jen majitel, ktery ziskd néjaké ocenéni, muize probudit v zaméstnancich
sounalezitost, zvlast¢ pokud firma dé najevo, Ze bez nich, zaméstnanct, by ni¢eho firma

nedosahla. Je to jisté pozitivni prvek, ktery v lidech vzbuzuje nadéji, Ze jsou potiebni.

DalSim opatfenim je zaméieni na informovanost zaméstnancu. Je vice nez jisté, ze
pokud zaméstnanci nejsou dostatecné¢ informovani o klicovych zalezitostech, dochazi
k Siteni dezinformaci a spekulaci. NejlepSim feSenim, které mize eliminovat Sifeni
faleSnych informaci, je takové, ze bude firma zahlcovat zaméstnance relevantnimi
informacemi, zvlasté pak takovymi, které zaméstnance zajimaji. Informace mize firma
zprostiedkovat riznymi zpusoby, at’ jiz vydavanim firemniho casopisu, projekce
informacnich obrazovek, vyvésky a nasténkami, informaénim intranetem, pravidelnymi

poradami ¢i informacnimi letaky.

Ptiznivym opatienim je podporovat zlepSovani. ,, Zakladem fungujiciho systéemu
zlepsovani je to, Ze zaméstnancum setrvale a opakované rikame, Ze jejich iniciativa v této
oblasti je vitina, a Ze ji firma patricné ohodnoti. *“.**

Vzdy je co zlepSovat a firma mize podporovat toto zlepSovani v nasledujicich
kategorii:

- Vyrobek ¢&i sluzba

- Prezentace vyrobku/sluzby

- Zpusob prace

- Komunikace napti¢ firmou, jak mezi nadfizenymi, tak podfizenymi a kolegy

Kazdy ze zaméstnanct dle svych moznosti mize prispét ke zménam. Rozhodné

zadny napad by se nemé&l zavrhnout. Pokud v sou€asné dobé nezapada do koncepce firmy,

44 BEDNAR, Vojtéch., opus citatum
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lze o ném diskutovat a dat tak najevo sviij zdjem o navrhované. Ve firm¢ by mél fungovat
institut, ktery napady sbira a piipadné¢ vyhodnocuje jejich potiebnost k uvedeni do praxe.
Pokud se n¢ktery z napadu zrealizuje, je dobré ukazat na konkrétniho ¢loveka, ktery by

mél byt ocenén. “Je tézké opoustét néco, na cem se sam podili “®.

Toto opatfeni ziejmé piimo neovlivni vinu odchodu zaméstnancli, nicméné

a4

loajalita zaméstnanct, ktefi se dokazi identifikovat s firmou, je vyssi a pro konkurenci je
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tak téz8i zaméstnance presveédcit k odchodu.

Dalsi opatfeni, které muze piispét ke spokojenosti zaméstnanct, a tedy jejich
setrvani ve firmé jsou mimopracovni aktivity a akce. Neni dilezité, aby tyto akce byly
honosné a zatézovaly tak rozpocet firmy, nicméné kouzlo je v ,tradiCnosti®. Zejména se
klade diiraz na slozeni pracovnich tymii. SloZenim se mysli zejména vékove rozlozeni
pracovnikii, zda jsou pohybové zdatni, nebo maji déti atd. Akce se daji planovat

Vv kterykoliv Cas, nejcastéji se ale konaji v obdobi kolem Vanoc ¢i pied dovolenymi.

Aspekty, kterymi se firma fidi, kdyz planuje akce je zejména obdobi, kdy nejsou
pracovnici zatizeni, idealné po dosazeni dilezitého milniku. Akce by se méli planovat
dopiedu a informovat pravideln¢ zaméstnance na jejich konani, aby se mohli nalezit¢ tésit

piipadné ptispét se svymi napady. Tyto akce jsou dalSim zddanym efektem pro setrvani

ey e

Spoluprace se Skolami je uzitecnym nastrojem firmy. Lze vyuzit u malych
i velkych firem, pokud spolupracuji se Skolami, je zde velky potencial k ptistupu
uzitecného zdroje novych zaméstnancii. V piipadé€, ze konkrétni Skoly navstévuji déti
zaméstnancu, funguje tak spoluprace jako upevnéni vazeb se stavajicimi pracovniky —

dochazi tak k vychoveé nové generace vlastnich pracovnik.

Podpora Skolakli ma pozitivni psychologicky dopad, ktery je znaény ,, ...firma
prinasi studentum vyhodu a moznost, je jimi vnimana pozitivne, a stejné tak je pozitivne
vnimana vlastnimi lidmi, kdyz se mohou spolupodilet na vychové dalsi generace . Pokud

je tedy ve firm¢ zaméstnan pracovnik a s nim ma moznost dochéazet napt. na praxi i jeho

45 BEDNAR, Vojtéch., opus citatum
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potomek, dochazi k vzajemné spolupraci. Jestlize navic dochazi ke komunikaci
v domacim prosttedi, funguje zde pravidlo, ze lidé, ktefi vnimaji néco spolec¢n¢, maji vetsi

problém tyto véci opoustét, to samé se mize stahnout K praci.

Spoluprace se Skolami se pozitivné objevuje i v ramei socialnich sluzeb a socialni
prace. Jiz v obdobi, kdy se student ptipravuje na vykon profese miize v ramci praxe taktéz
navstévovat urcita zatizeni, kde postupné dochazi k prohlubovani znalosti a kompetenci.
Po skonceni studia je velkd pravdépodobnost a moZznost byt zaméstnana v jedné

Z organizaci, kde absolvoval doty¢ny praxi.

Pro skoly naopak mtize byt ptinosem, pokud spolupracuje se socidlnimi sluzbami.
Tim ukaze, jak efektivné dokéaze reagovat na tézkosti, které jsou spojené se vzdélavanim
zékl, ktefi pochazeji z prostfedi, které je znevyhodiuje. LepSi komunikaci mulze
napomoci pravé zasitovani skol a partnerti, které pomtizou k pozitivni prevenci proti

nepiijemnych vlivll. Jednd se samoziejmée o dlouhodobou spolupraci.

Z4dna firma by neméla podcenovat publicitu firmy. PR neni nic zbyte&ného
a nepotiebného. Pozitivni publicita mize firm¢ poslouzit k dobrym t¢elim nejen v oblast
napft. Vétsiho prodeje, ale i naboru novych zaméstnanci, jelikoz svou prezentaci ukazuje
firma svou atraktivitu. Kdyz uz se firmy rozhodnou investovat do své prezentace,
zamétuje se zejména na nové vybaveni, ziskdni klicového zdkaznika, a novy produkt,
ktery jesté neni na trhu aj. ,,mechanismus medialniho pusobeni je ten, ze pokud jsme
Vv médiich, pak nas lidé vnimaji jako dulezité . Lidé jsou radi spojovany s vécmi, lidmi,
situacemi, které jsou pro vetejnost dilezité a z toho miize firma tézit. Ani toto opatieni
sice nemusi udrZet zaméstnance, nicméné¢ pomahd vytvaret prostiedni, které je pro

zaméstnance piivetive a stabilni.
5.3 Prace se zaméstnanci s rizikem odchodu

Neni v lidskych ani manaZerskych silach zajistit, aby se firma (pokud se jedna vétsi
firmy) vé€novala v§em zaméstnanciim jednotlivé a zjistovala, ktefi maji v aimyslu firmu
opustit. Dle Bednare se da urcité nekteré typy zameéstnanci, na které by se firma méla

zamerit:
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- Nejstarsi zaméestnanci

- ZkuSeni

- Nejuzitecnéjsi

- Specialisté, nebo jedinci, kteti maji specifické know-how

- Odbornici ¢i specialisté, kteti se podileji na kliCovych procesech a jejich tvorbu
- ViditeIné osobnosti firmy

- Kli¢ovi manazefi firmy

V globalni métitku by se firma méla samoziejmé vénovat vSem, ale dobie si
uvédomuje, Ze bez klicovych pracovnikt, kteti tvoti dilezité jadro spolecnosti, by chod
firmy utrpél a vyznamné by ohrozil jeji chod. Pokud pracovnik podéd vypovéd nemusi
nutné znamenat, ze odejde, pokud se tak stane v afektu, je mozné s tuto situaci konkrétné

resit.

,, Zakladem rozpoznani potencialnich problémovych zaméstnancii je dusledné
pozorovat podiizené, registrovat zmény v jejich chovani a zejména s nimi mluvit. “*® Neni
tim mysleno, aby byl pracovnik cilen¢ sledovéan, takové praktiky by jej mohli spise
vydésit, ale je potieba byt vnimavy. Existuji ur¢ité naznaky, které nadfizeny muiize

zaregistrovat.

Spravnou otazkou, jak zacit rozhovor z nékym koho identifikujeme jako pracovnika,
ktery je nespokojeny je — jak mu miZeme pomoci. Doty¢ny nemusi nutné¢ naléhat na
odpovéd,, jelikoz se mize dit spoustu véci, které s praci nesouvisi, ale je tieba dat najevo
zajem a ochotu pomoci, at’ se jedna o cokoliv a byt pfipadné pracovni oporou, nejen na
manazerské Urovni, ale i zejména z fad kolegli. Pokud vsak je jiz situace natolik vazna
a zaméstnanec se pieci jen rozhodne, ze odejde a chystd podat vypoved, je zodpovédnost
nadfizeného a v druhé fad¢ personalisty zjistit, v ¢em je problém. Neni vhodné na ¢loveka

utocit, ale naopak se vyvarovat vy¢itkam apod.

46 BEDNAR, Vojtéch., opus citatum
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Je tfeba vénovat i zvySenou pozornost u pracovniki, kteti se rozhodnou misto opustit
z diivodu nizké mzdy, vétSinou ma tento divod i skryté otazky, které jsou zakladnim

problémem pfti zvazovani vypoveédi:

- Nespokojenost v kolektivu?

- Je mu dostate¢né znam vyznam prace?

- NetouZi po kariérnim postupu?

- Zna moznost vyuziti benefitti, a pokud ano, vyuziva jej?
- Utastni se zaméstnanec firemnich aktivit?

- Citi se zaméstnanec dostatecné informovany?

Zjisténim pravych diivodl, mizeme zaméstnanci pomoci najit nékterd z opatteni,

které mu budou vyhovovat.*’

V pomahajicich profesich miZzeme také zamezit odchodu, pokud mu poskytneme
odbornou pomoc napi. formou supervize. Nejen, Ze mizeme zamezit odchodu, ale mtize
zamezit syndromu vyhoteni. Supervize se pro pracovnika miize stat zdrojem motivace
a pomoci. Dorner uvadi, ze by supervize ,,méla byt prilezitosti, pri které je mozné zjistit,
Jjak piisobim na druhé, jak pusobi instituce a také jak piisobi spolecenské a ekonomické
podminky. Je vSak predevsim prileZitosti k bezpecnému rozhlédnuti se, kde jsou hranice

schopnosti pomoci, zda je mozné se zménit, jak je mozné chranit pred sebou druhé‘“*®

Supervize je néstroj pro integraci osobnosti pracovnika s jeho profesi, kdy se spoji
teorie s praxi. Podporuje pracovnika, kontroluje, ale i vzdélava. Poskytuje podporu,
a hlavné reflexi jeho pozice v organizaci, ukazuje mu riznd rizika a dusledky
oboustranného pochopeni mezi pracovniky a jejich kolegy. Nerozdélitelnou soucasti je
péce o zaméstnance a podavani mu podpory v jeho sebereflexi a pracovnich vztahi v jeho
kolektivu, je tak rozvijena komunika¢ni dovednost a dochazi tak k zefektivnéni v ramci

celého kolektivu.

47 BEDNAR, Vojtéch., opus citatum
48 DORNER, Klaus a Ursula PLOG. Bldznit je lidské: ucebnice psychiatrie a psychoterapie. Praha: Grada,
1999. Psyché (Grada). ISBN isbn80-71696-28-5.
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6 MOTIVACE

Dle Bedrnové a Nového motivace vyjadiuje mnohé, je to zajimavy psychologicky
faktor, ktery v naSich myslich hybe s vnitinimi silami, a to uz tak, ze jsou si lidé toho
védomi, ¢i ne. Tyto motivy aktivizuji naSe pohnutky a diky tomu s ur€itym motivem

jedname.
Autofi rozd€luji motivaci o ttech dimenzi:

- Sméru — dimenze sméru urcuje jakym smérem bude motivace orientovana, na co
chce zaméfit, co by rad, po ¢em touzi a naopak, co si nepieje

- Intenzité — ur€uje s jakou silou je motivace hnana a tim padem, kolik je Clovek
ochoten investovat energii. Vyjadiuje miru skutecnosti, které si ¢lovek pieje

- Stalosti — vyjadiuje, prekazky, které je Clov€k ochoten piekonat, a piesto si

zachovat stale stejny smér své motivace i navzdory nezdariim*®

Vhodné je uvést Kotterovu psychologickou smlouvu®®, ktera vyjadiuje uréitou nepsanou
smlouvu mezi zaméstnancem a organizaci, ktera znazornuje, jaké maji ob¢ strany

ocekavani, a jak spolu musi spolupracovat, aby byly ob¢ strany uspokojeny.
Co zaméstnanec o¢ekava, ze dostane <-> co je organizace piipravena dat
Co je zaméstnanec piipraven dat <-> co organizace ocekava, ze dostane

Funguje zde pfima uméra a to, pokud bude soulad s ocekdvanim, bude zaméstnanec

spokojeny a produktivita tim nebude trpét. Fluktuace se tak miize snizit.!

6.1 Zdroje motivace

Jak vlastné motivace vznikd? Motivace ma urcité zdroje, coz jsou skutecnosti, které

je vytvateji. K témto zdrojim patfi:

4 BEDRNOVA, E., NOVY, I. A kol. Psychologie a sociologie fizeni. 2. roziitené vydani. Praha:
MANAGEMENT PRESS 2002. 585 S. ISBN 80-7261-064-3

50 John Paul Kotter — the psychological Cnntract: Managing the JOining-up process, 1978

51 BRANHAM, Leigh, opus citatum
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- Potteby — Vv tomto ptipadé se jednd o potieby psychologického razu. Rozumime
tim néco, co prozivame, néco dulezitého a potfebného, co nemusi zprvu byt
uvédomgélé. Potieby jsou jedny ze zakladnich faktorti nize uvedenych motivaénich
teorii (Alfrédtiv modifikovany model potieb, Maslowova torie a MCClellandova
teorie). Potfeby jsou vSak velice dynamickou veli¢inou a mohou se rychle ménit
spolu s jejich podminkami.®?

- Navyky — jedna se o stereotypni ¢innost, kterou svym opakovanim fixujeme
a v urcitych situacich tento nauceny vzorec chovani automaticky vyuzivame. Je
to urcity vzorec chovani, ktery jen tézko mize ¢lovék zménit.

- Zajmy — je to zvlastni druh motivu, kdy jej nemtiizeme s urcitosti uchopit, diky
jeho vice druhového zaméteni, jako napiiklad poznavaci, socialni, technické aj.
Zajmi mize mit clovék nespocet, vSe je odvozeno od ¢innosti, které nas tesi.

- Hodnoty a hodnotové orientace — Hodnoty maji vyznam jak objektivni, tak
subjektivni. Cely zivot se Clovék vyviji a tomu co poznava ptisuzuje urcitou
hodnotu a dilezitost. Je to soubor hodnot, které si s postupem cCasu v zivoté
sestavujeme a prifazujeme jim urcitou diilezitost a diky tomuto systému jedname
a jsme hnédni k tomu dosahovat vSech hodnot, které jsme si utvofili.

- Idealy — je to identifikace s ideou ¢i nazorem, ktery nas ovlivituje a diky niz se
snazime dosahnout skuteCnosti o které usilujeme. Tento zdroj vznikd zejména

pusobenim socialniho prostiedi, zejména jde o autority, které na nas ptisobi.>3
Zdroje motivace v socialni praci:

- Vnitini motivace pracovnika — uz jeho pfedpoklady pro vykon této pozice je pro
néj znacnd motivace, potieba chtit pomahat, radost z prace samotné, Usp&sny
vykon, snaha mit jistou moc

- Dobfe odvedena prace, a hlavné uspésné vyieseni piipadu s klientem

- Supervize — tymova, skupinova ¢i individualni. Smyslem supervizi, at’ tymovych

¢i individudlnich, je podpofit pracovnika ocenit tak jeho hodnoty a praci, kterou

52 LEA, S. E. G., Roger M. TARPY a Paul WEBLEY. Psychologie ekonomického chovdni. Praha: Grada,
1994. ISBN 80-85623-93-5.
53 BEDRNOVA, E., NOVY, I. A kol., opus citum
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svédomité vykonava, posiluje se tak jeho sebedlvéra a je tak posilovana i jeho
profesni identita.

- Kouéing — pomaha pracovnikim najit jisté partnerstvi s jejich Klienty
1 spolupracovniky. Poméaha pracovnikiim byt tviréi a podporuje nové napady —
snazi se tak maximaln¢ vyuzit jejich potencial jako osobni tak profesni.

- Teambuildingy — kde se pracovnici setkaji na neutralni pudé a spolecné
neformalné mohou debatovat

- Mimotadné volno — dostat placené volno, za dobfe odvedenou praci, nebo po

narocné sérii dobfe odvedenych ukolt
6.2 Motivacni teorie

Aby lidé mohli lépe pochopit to, jak Clovéka motivovat, vzniklo nékolik teorii
S odstupem let, které se snazi uchopit lidské chovani, jelikoz kazdy z nas je ovlivilovan
jistymi motivy a stimuly. Pokud chce vedouci pracovnik dobrého podiizeného, nezalezi
pouze na tom, jakou ma kvalifikaci a schopnosti, ale zejména je dilezité, co ho motivuje
praci délat a zvlasté pak, co ho motivuje k lepSimu vykonu. Jak uz bylo mnohokrat
feCeno, je tedy dilezité se soustiedit na takové nastroje, které budou sméefovat ke
zdarnému plnéni cilt organizace. ,, Motivacni teorie se tedy snazi identifikovat faktory,
které ovliviiuji chovani a obzvlasté zpiisob, jak lidé reaguji na cinnosti okolnich jedincii

a na podnéty z okoli *“ >

Pokud se nadiizeny snazi porozumét svému zaméstnanci a zaméii se na jeho motivaci,
neméla by mu chybét znalost teorii, diky nimz bude schopen porozumét problematice

motivace a také chovani jeho podiizenych a jejich pohnutek.

Maslowova pyramida potieb — tato teorie je zaloZzena na hierarchii lidskych potieb
sestavena Abrahamem Maslowem®® v roce 1943. Je to jedna z nejzndméjSich teorii
motivace v humanistickém sméru. Jeho pyramida je sestavena na zakladnich potfebach,

které mame a na potifebach, kterych chceme dosdhnout. Jedna se o potieby:

54 VRSEK, Petr. Teorie Motivace a pracovnici vefejné sprdvy. Brno, 2007. Diplomové préace.
Masarykova univerzita. Vedouci prace Ing. David Spacek.

55 Abraham Harokd Maslow — americky psycholog, jeden ze zakladatelli humanistického proudu v
psychologii
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Obrazek ¢. 3 — Maslowova pyramida potieb

Potfeba uznéni a ticty

Potieba sounaleZitosti

_56

Jak je patrné z pyramidy, jeji zaklady stoji na fyziologickych potiebach, které

zahrnuji potieby jako strava, spanek apod., bez uspokojeni téchto potieb by clovek
nemohl existovat. Zaméstnavatel tyto potfeby uspokojuje poskytnutim mzdy. Dale se
firma miize podilet tak, ze zajisti zaméstnanctim dostate¢ny piisun pitného rezimu na

pracovisti a prispévky na pracovisti.

Dalsi pilit pyramidy jiz ukazuje potifeby, které kdyz nejsou uspokojeny mize
dochézet k hledani dalSiho zaméstnani. Pokud potieba bezpeci a jistoty neni uspokojena

lidé se neciti komfortné a ohroZeni, potiebuji vyrovnanost a jistotu.

SounaleZitost se poji se socidlnimi a emocnimi potiebami. JiZz v pfedchozich
kapitolach bylo popsano, jak je dilezité vychazet se svymi kolegy a mit s nimi pevné

vztahy, které vyvolavaji sounaleZitost a byt soucasti kolektivu pomaha firmé byt

vvvvvv

Uznani je jeden z dalsich faktoru, ktery muze piispét k odchodu zaméstnance, pokud
neni dostatecné uspokojen. Je to vSak potieba, kterou mize zaméstnavatel prakticky

snadno zajistit a to tim, Ze bude své podiizené chvalit za splnéni cild, vyfeseni problému

6 PF. Jak motivovat zaméstnance. Filozofie tspéchu [online]. 2012, 3. 8. 2012 [cit. 2019-03-31].
Dostupné z: https://www.filosofie-uspechu.cz/jak-motivovat-zamestnance/
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apod. Timto d4 firma najevo, Ze si je védoma toho, ze pracovnik je pro firmu potfebnym

¢lankem.

Vrchol pyramidy tvofi potieba seberealizace. Tento pocit nemyva kazdy
zaméstnanec, nicméné, pokud potieba seberealizace je jednim z determinantii pracovnika
pro dobie vykonanou praci, je zejména na ném, aby jeho potieba byla uspokojena, jelikoz
musi V prvni fad€ chtit sim. Takovy zaméstnanec touZzi byt GspéSny a vedouci pracovnik

by ho mél podporovat a rozhodné tuto potiebu nepotladovat.®’

Maslowova Pyramida je ve vétSiné ptipadii chapana jako univerzalni model.
Vyjadiuje, ze pokud je uspokojuje zakladni potieba, piestane fungovat jako motivator
a nasledujici stupenn pyramidy se stava pro Clovéka nejdiilezitéj$im aspektem v tomto

momenté. Tato teorie se da vyuzit jak v pracovnim, tak v osobnim zivot¢.

Alderferova teorie motivacnich potireb — jedna se rozsifeni Maslowovy pyramidy
potieb, kdy tato motivace se zamétuje na konkrétni potieby az po abstraktni ve tiech

stupnich. S touto teorii piisel Clayton Paul Aldefer. Tt zakladni stupné d€li na

Existenéni — mzdu a jistota prace. Jde logicky o spojeni t¥i zakladnich piliia

Maslowovi pyramidy, ktera zahrnuje biologické potieby, pocit bezpeci a sounalezitost.

Vztahovou — pratelstvi, uznani atd. V tomto stupni se nejedna pouze o sounaleZitost

s kolegy, ale je sem zahrnuta i rodina a vztahy mimo pracovni prostiedi

Ristovou — seberealizace. Posledni stupefi zahrnuje potiebu rustu jednotlivce
a rozvoj svého potencialu. Jsou zde zahrnuty posledni dva vrcholy pyramidy hierarchie

potieb.

Herzbergova motivacéni teorie dvou faktori — tato teorie byla zformulovana
Frederikem Herzbergem v roce 1959. Dle Herzberga ovliviiuje motivaci a spokojenost

¢lovéka dva zékladni faktory:

57 VRSEK, Petr, opus citatum
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o Hygientické faktory — pracovni podminky, vztahy na pracovisti, jistota
prace atd.

o Motivatory — Gspéch a uznani, profesni rust atd.

Adamsova teoreie spravedlInosti — jako prvni tuto teorii zvetejnil jeho strijce John
Stacey Adams v roce 1965. Kli¢ovym smyslem této teorie je pocit spravedlnosti, ktera

¢loveéka ovliviiuje. Rozdéluje se do dvou rovin:

o Pfimé tméra odménovani ve vztahu k odvedené praci
o Spravedlnost také vici kolegim
-V praxi dochdzi ke spravné komunikaci a rozdélovani odmén, nejen financniho

ohodnoceni, ale 1 nefinan¢nich.
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McClellandova teorie ziskanych potieb — teorie byla zvefejnéna Davidem
McClellandem v roce 1958. Jeho teorie fika, Ze je motivace ¢lov€ka zavisla na tiech

druzich potteb

o Potfeba né¢eho dosdhnout
o Potieba po moci

o Potieba n€kam patfit

McGregorova teorie X a Y. teorie o lidském chovani piedstavena v roce 1960
Douglasem McGregorem. Jedna se o teorii, kterd je zaméfena na vedeni manazerd svych

podtizenych. Je rozdélena na dva tabory

o Manazer a jeho pracovnici odpovidajici X
= Nerad pracujici zaméstnanec
= Motivace, kterd je formou donucovani — odménovani a tresty
= Kontrola zaméstnanct
=  Vyhybani se odpovédnosti a radéji se nechavaji vést
= Nechut ke zménam
o Manazer a jeho pracovnici odpovidajici Y
= Prace je zdbava i odpocinek a je pfirozena
= Zaméstnanci jsou samostatni a odpovédnost vyhledavaji
= PIn¢ se vSichni ztotoziuji s cili organizace
= Dostatek sebekazné

= Aktivné tvofivy zaméstnanec pii feSeni ukoll

Skinnerova teorie zesileni — byla poprvé zvetejnéna roku 1857 Burrhusem
Fredericem Skinnerem, ktera vychdzi z principl kauzality. Teorie funguje na posuzovani

chovani a sousttedi se na zékladni pravidla:

o Posilovani pozitivniho chovani odménou za toto chovani
o Oslabovani negativniho chovani za jejich trestani

o Vyhasinani chovéni, pokud neni ani potrestano, ani odménéno
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Vroomova teorie — tato teorie ocekavani, jak je nékdy nazyvana, byla zvefejnéna
Victorem Vroomem V roce 1968. Je zaméfena na osobni motivaci na oéekavani, které

formuluje budouci motivaci ¢loveka. Soustiedi se na tfi elementy:

o Valence — cil, ktery je piesvédCivy
o Instumentality — dosazeni odmény

o Expectancy - realné dosazeni cile®
6.3 KdyzZ motivace vyhasne

Zativym prikladem, kdy selze motivace jedince je stav, ktery mliZze zaméstnance
postihnout. Konkrétné je v tomto piipadé myslen Syndrom vyhoteni®®, nebo také znamé

pod anglickym synonymem Burn-out syndrome®®

. Syndrom mitize postihnout v jakékoliv
mife v podstaté kazdého pracovnika. Nejvice jsou vSak timto syndromem postizena sféra

pomahajicich profesi, lidi pracujicich v tymu, pedagogi atp.

Pokud pracovnikovi zaméstnavatel nevénuje dostateCnou pozornost a prakticky od
néj ,,jen bere“, ale neméd zaddnou zpétnou vazbu, je velice pravdépodobné, ze takovy
cloveék zacne ztracet motivaci, idedly, a za¢ne stagnovat. Takovy ¢loveék zacne byt velice
zranitelny a je tedy vétsi pravdépodobnost, Ze se jednoho dne rozhodne odejit z prace, ne-

li profese zanechat.

Je to jiz koneCny stav vyusténi negativnich udalosti, které nas v zaméstnani
doprovazeji a pokud se v¢as neodhali jejich priciny, je velmi pravdépodobné, ze v téch
téz8ich pfipadech mlze zaméstnanec odnést celou situaci nejen psychicky, ale

1 zdravotné.

% Management mania [online]. Plzefi: The 6th RIVER, 2016 [cit. 2019-03-31]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani

3% Pojem byl poprvé pouzit psychologem H. J. Freudenbergem v knize Burnout: THhe Cost of High
Achuevement. Zde je syndrom vyhoreni definovan jako vyhasnuti motivace stimulace, ktery zapticinuje
neuspokojivy vztah

80 Mezinarodni klasifikace nemoci — Syndrom vyhoteni - kéd 10, kategorie Z 73.0. — Problémy spojené
s obtizemi v usporadani zivota
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Definic tohoto pojmu je cela fada. Je to urcity proces, ktery ma vlastni vyvoj a at’ si
vybereme n¢kterou z mnoha definic, které se naim v odborné literatute nabizi, jsou znaky,

které maji vSechny definice spole¢né. Jeklova a Reitmayerova uvadi tyto znaky:

-, Pritomnost negativnich emociondlnich priznakii — deprese, vycerpani atd.

- Syndrom vyhoreni je nejcastéji spojovan s urcitymi druhy povolani, které jsou
uvadeny jako rizikovéjsi, napr. zdravotnici,

- Mensi efektivita prdace neni spojovana se Spatnymi pracovnimi schopnostmi
a dovednostmi, ale naopak s megativnimi vytvorenymi postoji a Zznich
vyplyvajiciho chovani,

- Duraz je kladen na psychické priznaky a na prvky chovani nez na provazejici
telesné priznaky,

- Syndrom vyhoreni se vyskytuje u jinak psychicky zdravych lidi, nesouvisi nijak

s psychickou patologii “%

Syndrom vyhoteni neni nahly stav, ktery se z nenadani objevi. Je to stav, kdy se tclo
1 mysl dostane do chronického Skodlivého stresu. Neni radno jej brat na lehkou vahu,
tento syndrom zapfi¢ini nejen profesni neschopnost pracovat, ale ovliviiuje to i osobni
zivot. Pokud jsou si lidi védomi vlastniho psychického stavu, ¢i daji na pozorovani

ostatnich, je mozné syndrom vyhoteni rozpoznat a zaroven vyhledat odbornou pomoc.62

Se syndromem vyhofeni se muzeme setkat i s jedincem, ktery je tzv. workoholik. Je
tak zavisli na své praci a musi nutné vykonavat pracovni aktivitu, ze ¢as a vlastni energie,
ho vyfadi z pracovniho procesu, jelikoZ neméd dostatecné mnozstvi sil, aby energii

dostate¢n¢ doplioval.

Nize jsou uvedené ptiklady, kdy vnéjsi okoli — v tomto piipadé organizace — plisobi

na jedince jako rizikovy faktor. Jedna se o tyto faktory:

- Opakovana ¢innost a opakované jednani se stejnymi lidmi,

61 JEKLOVA, Marta a Eva REITMAYEROVA. Syndrom vyhoteni. Praha: Vzdélavaci institut ochrany déti,
2006. ISBN 80-86991-74-1.

62 Syndrom vyhoteni. Zdravotnické zafizeni Ministerstva vnitra [online]. Praha: Zdravotnické zafizeni
Ministerstva vnitra [cit. 2019-05-07]. Dostupné z: https://www.zzmv.cz/syndrom-vyhoreni
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- Malo kolegt, ktefi by se podélili o praci,

- Pracovni pretizeni, kdy si nelze odpocinou a zaméstnanec se snazi splnit vSechny
zadané ukoly,

- Nedostatek pozitivni zpétné vazby od vedeni, klientl/zakaznik,

- Neprimétené soutézni podminky a celkova naroc¢nost pracovnich podminek,

- Snaha postoupit na leps$i pozici

Toto je jen vycet nckolika faktorti, nicméné zdsadnich, které muize organizace
podchytit a pracovat na zméné¢ podminek na pracovisti. Rizikové jsou pracovisté kde
zaméstnavatel nevénuje pozornost novym zameéstnanctim, potifebam vsech. Dale
V organizaci neexistuje Zadny plan osobniho rozvoje. DileZitym faktorem je komunikace,
kdy pracovni prostiedi je soupefivé a Casto konfliktni a zaméstnanec se nemd komu
svefit.®
Zameéstnavatel, kolegové 1 rodinny pfislusnici by neméli podceinovat, pokud se

u n¢koho objevi tyto ptiznaky syndromu vyhoteni:

., Psychické priznaky

o Ztrata nadseni, schopnosti pracovniho nasazeni, zodpovédnosti,
o Nechut, lhostejnost k praci,
o Negativni postoj k sobé, k praci, k instituci, ke spolecnosti, k Zivotu,
o Unik do fantazie, potize se soustiedénim
o Sklicenost, pocity bezmoci, popudlivost, agresivita, nespokojenost,
o Pozic nedostatku uznani.

- Télesné priznaky
o Poruchy spanku, chuti k jidlu, nachylnost k nemocich, vegetativni obtize,
o Rychla unavitelnost, vycerpanost, svalové napéti, vysoky krevni tlak.

- Socialni vztahy
o Ubyvani angaZovanosti, snahy pomahat problémovym klientiim,
o Omezeni kontaktu s klienty a jejich pribuznymi, omezeni kontaktii

s kolegy. “®*

83 JEKLOVA, Marta a Eva REITMAYEROVA Opus citatum
64 JEKLOVA, Marta a Eva REITMAYEROVA Opus citatum
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Kli¢ovym fesenim, jak se vyvarovat vyse uvedenym piiznaklim je umét zvladat stres.
Solcova uvadi téchto 7 praktickych postupt, které miize kazdy zatadit do kazdodenniho

zivota a aplikovat jej:

- Pofadi dulezitosti — pokud si kazdy dokaze srovnat ¢innosti dle priorit. Pokud
zaméstnanec dokaze adekvatné definovat dulezitost svych ¢innosti, mize tak
sniZit plytvani své energie

- Vyhnout se stresu — na prvni pohled tézka vyzva, nicméné pokud kazdy dokaze
identifikovat neptfijemné situace, které ho vzdy stresuji, mizeme se jim do
budoucna vyhnout.

- Uméni ,,vypnout” — kazdy se musi naucit relaxovat a odpocivat ve svém volném
casu. Bud’ se nemusi vénovat zddnym ¢innostem, nebo naopak je to prostor pro
nalézani konickti. Pomoci mize i provadéni relaxa¢niho cviceni.

- CviCeni — pii pravidelném cvi¢eni dochazi k tomu, Ze se uvoliuji v téle latky,
ktery snizuji negativni u€inky stresu, a tak dochazi k tomu, ze se Setii naSe srdce
a uvolnuje mysl

- Utuzovéani vztahii — ptatelské vztahy, vS§em pomahaji ve chvili, kdy potiebujeme
podporu. Pokud se dostavi pozitivni zpétna vazba od pratel, clovék se tak vyhne
zbyte¢nym konfliktiim, které mohou zapfiCinit stres.

- Spravna vyziva — dbat na spravnou vyzivu je zaklad celkového spravného
fungovani organismu, a proto by se na né¢j mélo dbat i v ptipad¢€, Ze se chceme

vyhnout stresu, jelikoZ na§ organismus bude v harmonii.®®

85 |N JEKLOVA, Marta a Eva REITMAYEROVA Opus citatum
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7  PRACOVNI SPOKOJENOST

Pracovni spokojenost je dilezitym pojmem, ktery je tfeba zminit, jelikoz prace jako

v

takova a pracovni spokojenost, dokéze ovliviiovat cely nas zivot.

V poslednich dekadéach se velmi zménila doba, kterou lidé travi v praci. Dnes jiz
kazdy pracujici ¢lovék travi v pracovnim procesu vice, jak polovinu svého Zivota. Cesi
dokonce travi v zaméstnani vice neZ je primérna pracovni doba v celé Evropské unii®®
K délce traveného Casu v zaméstnani miZzeme ptipojit 1 fakt, Ze odchod do starobniho
dichodu se postupné prodluzuje. Proto je vice nez dulezité, aby ¢lovek travil ¢as tam, kde
je spokojeny a jsou uspokojovany jeho potieby. Piima umeéra zde funguje: ¢im vice
Clovék bude v zaméstnani spokojen, tim bude podavat kvalitn€jSi vykon. Pracovni
spokojenost by méla byt jednim =z dualezitych determinanti pro zameéstnavatele

a analyzovat podminky na pracovisti, aby je mohl ptipadné vylepSovat, nebo minimalné

udrzovat tak, aby byl vyuzivan dostate¢né lidsky potencial.
7.1 Pojem pracovni spokojenost a Stésti

Pracovni spokojenost definuje Kollarik jako miru osobniho vyrovnani s vlastnim
zivotem, nebo také jako miru osobniho S§tésti. S touto spokojenosti se poji stavy, které
touzi po uspokojovani nasich potfeb. ®’Locke vidi pracovni spokojenost jako urdity
emocni stav, kdy je Clovék dostatecné ocenény a dosahuje svych pracovnich tuzeb

spole¢né s zivotnimi hodnotami.

Spokojenost v tomto kontextu tizce souvisi i pojmem ,,8tésti*, kdy ,,spokojenost je
zejména pojata jako pojem ovlivnén objektivnimi Zivotnimi podminkami, kdezto ,,$tésti*
je ¢isté¢ emoc¢ni stav mysli. Propojeni vSak téchto dvou pojmi je nevyhnutelné a vidime

v nich logickou souvislost.®

86 | USTINEC, Ondrej. Cesi travi v praci stdle méné casu, porad ale mirné prevysuji unijni
prdmér. IRozhlas [online]. Praha: Cesky rozhlas, 2019, 26. 1. 2018 [cit. 2019-03-31]. Dostupné z:
https://www.irozhlas.cz/ekonomika/pracovni-doba-zkracovani-statistika-eurostat-prescas-rodina-
konicky-eu_ 1801261645 pla

67 KOLLARIK, Teodor. Spokojnost v praci. Bratislava: Praca, 1986. 234 s

68 VECERNIK, Jifi, ed. Prdce, hodnoty, blahobyt: Ceské redlie v evropském kontextu. Vydani prvni.
Praha: Sociologicky Gstav AV CR, v.v.i., 2016. 415 stran. ISBN 978-80-7330-295-5.
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7.2 Blahobyt a spokojenost

Zakladni shrnuti analyzy EUL-SILC 2013 ukazuje, Ze spokojenost, jak se zivotem,
tak i se zamé&stnanim siln¢ prevlada nad nespokojenosti. Pracovni spokojenost, do celkové
miry zivotni spokojenosti, spadaji spole¢né na nejvysSich ptickach se spokojenosti
S osobnimi vztahy a s bydlenim, nasledovéano prave spokojenosti v zaméstnani. Na rozdil
od spokojenosti s zivotem, kde determinanty byl pohlavi, vék, vzdélani, typ domacnosti,
ekonomicky status, pfijem a zdravi, byly naproti tomu tyto determinanty v oblasti
spokojenosti se zamestnanim potlaceny a vliv na rozhodovéani, jaka je mira spokojenosti

Vv zaméstnani se opirala zejména o vliv vzdélani. ®°

Bohuzel vliv pracovni spokojenosti se méfi zejména v porovnani pouze se zapadni
Evropou, coz ukazuje na velky potencial pro zkoumani tohoto tématu Vv Sir§Sim kontextu
a Vv celém svéteé. V komparativnich dokumentech se tedy docteme zejména 0 srovnani
vychodni Evropy se zapadni. Dle Borooaha v zemich byvalého Sovétského svazu byva

mira spokojenosti podstatné nizsi nez napt. v Ceské republice.
7.3 Vztah mezi pracovni spokojenosti a fluktuaci

Jasny vztah mezi pracovni spokojenosti a fluktuaci uvadi Pose a Bufi, ktefi tvrdi, ze
pracovni spokojenost miize mit na vyrazny vliv na ekonomicky rtst na rozdil od miry
vzdelani. °

Myslikova a Vecernik uvadeji, ze mnoho studii, které se zajimaji o pracovni
spokojenost pouzivaji zejména psychologickou teorii tzv. Bottom -up. V této teorii se
jednd o porovnani toho, co je clovek ochoten obé&tovat praci a co prace Cloveku piinasi.
Teorie pfiblizuje pracovni vstupy a pracovni vystupy. Pracovni vstupy zahrnuj to, o jsme
ochotni obétovat tzn. léta po kterd studujeme, osobni ¢as vii¢i pracovni dobé, prace je
vycerpavajici a psychicky narocnd, nékdy i nebezpecnd aj. Naproti tomu pracovni
vystupy jsou skute¢nosti, které nas ¢inni spokojené jako je odména za praci (mzda), jistota

stalého piijmu, pfileZitost se kariérné posunout, samostatnost v praci, pomoc lidem,

8 Dotazovéna populace ve véku 20-69 let
70 IN VECERNIK, Jifi, opus citatum
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vyznamnym determinantem je uzite¢nost pro spolecnost a dobré vztahy na pracovisti.
., tato teorie tvrdi, Ze pokud vystupy prevazi nad vstupy, spokojenost v zaméstnani se

zvpsi .t

Jak je vySe uvedeno spojitost spokojenosti v zaméstnani a fluktuaci je velmi spjaty.
Logickymi kroky lze dojit k faktu, Ze nespokojeny zaméstnanec, pfeci nebude zlstavat

Vv zaméstnani, kterého netéSi a dostatecné nenapliluje, at’ materialné ¢i1 emociondlné.

Radéji ptiyde do zaméstnani, které ho bude napliovat spokojenosti a Stéstim.

71 VECERNIK, Jifi, opus citatum
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PRAKTICKA CAST

8 VYZKUMNE SETRENI

8.1 Metodologie vyzkumu

Teoretickd ¢ast diplomové prace se pomoci odborné literatury vénovala oblastem,
které jsou zaméfeny na ptic¢iny a disledky fluktuace zaméstnancti. Nejvétsi podil prace
se vénuje motivaci a radam, jak nejlépe rozpoznat pracovnika, ktery chce organizaci

opustit, a jaké podniknout kroky, aby se tomuto jevu zaméstnavatelé vyhnuli.
8.2 Kbvalitativni vyzkumné Setfeni

Pro vyzkumné Setfeni je v této diplomové praci zvolen kvalitativni vyzkum. Tato
metoda Setieni je pro tuto praci nejvhodné;si z hlediska toho, Ze vyzkum zjistuje pti¢iny
odchodu zaméstnancti. Vysledky nebudou vztahovany k zobecnéni na celou populaci, ale
vztahuje se pouze na respondenty a prostiedi, které zde vystupuje, a to Zatizeni pro déti

vyzadujici okamzitou pomoc.
8.3 Predstaveni organizace

Kvalitativni vyzkum byl veden s byvalymi zaméstnanci, resp. zaméstnankynémi,
Zatizeni pro déti vyzadujici okamzitou pomoc.’? Zatizeni pro déti vyzadujici okamzitou
pomoc zkracené¢ ZDVOP, jsou zafizeni, ktera funguji dle zakona §42 zékona ¢. 359/1999
Sb., 0 socialn&-pravni ochrané déti, ve zméni pozdé&jsich piedpist. " Takova zatizeni jsou
vytvofena pro ochranu a pomoci détem, jejichz zivot ¢i spravny vyvoj je vdzné ohrozen
a ocitlo se bez jakékoliv pomoci. Pomoc je poskytovana détem nehled€ na vek, télesné ¢i
duSevné tyrané ¢i dokonce zneuzivané. MiiZe se stat, ze takovéto zafizeni vyhleda dité
samo, nebo je piivedeno, pokud je zdvazné poruSovdna nebo ohroZena jeho zakladni

lidska préava.

72 Konkrétni organizace si nepFala byt jmenovéna
73 Z4kon €. 359/1999 Sb.: Zkon o socidlné&-pravni ochrané déti. Zdkony pro lidi.cz[online]. Praha: ©
AION CS, 2010 [cit. 2019-05-04]. Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1999-359/zneni-20180101
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Dité je zde umistovana z n¢kolika hledisek na zakladé:

- Rozhodnuti soudu — na zaklad¢ rozsudku maximalné 6 mésict dle § 971 odst. 2
obcanského zakonikil, anebo na dobu maximalné 3 mésice dle §13a odst. 1 zdkona
0 SPOD.

- Zadosti Organu socialné pravni ochrany déti v ramci obecnich ufadii obci
S rozsifenou ptisobnosti — miize byt umisténo maximalné 6 mésice a s prodlouzeni
dalSich 6 mé&sict pouze pokud zdkonni zastupci neziji v pomérech, které by
dovolovaly umisténi ditéte zpét.

- Zadosti zakonného zastupce — dit¢ miZze byt umisténo maximalng 3 mésice
a prodlouzeno smi byt o 3 mésice pouze se souhlasem OSPOD

- Zadosti ditéte — taktéZ jako u zadosti OSPOD
Maximalni podet déti na jednoho zaméstnance, ktery pecuje o dité, je 4.’

O d¢ti se staraji tzv. ,tety*, které plni funkci vychovatele déti. V tomto zatizeni, kde
probihalo Setfeni, jsou déti 1,,tety* spolecné v bytech (v jednom komplexu), kde spolecné
funguyji tak, jako v klasické rodin€. Kazdy byt je standardné vybaven, jako klasicky byt —
socialnim zatizenim, kuchyni, spole¢nymi prostory a loZznicemi pro déti. Kazdé dité ma
dost prostoru pro hrani a pro uceni. Ditéti se tak dostdva maximalni péce, ktera se snazi
co nejvice napodobit funkci rodiny — jak vychovou, tak prostiedim. Pokud jsou déti
Skolou povinngé, chodi do mistni zékladni Skoly, piipadné sttedni Skoly, kterou studuji.
Dostavaji adekvatni tydenni kapesné a je jim zafizen veSkery komfort — hracky, kola,
brusle a vSe ostatni pro volny ¢as. Je vzdy na domluvé ,tet* a déti jaky rezim si s détmi
nastavi. Kazdé zatizeni se fidi svym etickym kodexem, ktery je pro vSechny pracovniky,

klienty i1 vSechny ostatni, ktefi se zapojuji do procesu feSeni problémd.

Jak jiz vySe uvedené informace naznacuji, tato prace je velmi psychicky naro¢nd a na
pracovniky je vynakldddm znacny psychicky tlak. Jsou totiz v zatizeni, ve kterém po
ur¢itou dobu nahradili né¢i rodiCe a jsou v neustdlém stresu a k dispozici vzdy 24 hodin

denné po dobu jednoho tydne. ,,Tety* se stiidaji vZdy po jednom tydnu, takZe pracuji na

74 Stfedocesky kraj. Stfedocesky kraj [online]. Stfedo&esky kraj: Stfedo&esky kraj, 2019 [cit. 2019-05-
04]. Dostupné z: https://www.kr-stredocesky.cz/web/socialni-oblast/poverene-
osoby;jsessionid=19E3BD90CD81DA742716D728E41FE144 liferay_s1
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tydenni sménny provoz. "° Déti se Casto stiidaji, proto je t&zké k détem neulpét na téch,

o které se tak intenzivné staraji.
8.4 Technika sbéru dat

Data byla sbirana pomoci polostrukturovanych rozhovort s respondenty.
V rozhovorech byly pouzity pfedpiipravené otazky, na které respondent odpovidal. Po
skonceni otevienych otazek nasledovala diskuze pro pohodInéjsi vyjadieni respondentii

k danému tématu a uceleni tak pohledu na cely rozhovor. "

Po kazdém rozhovoru nasledovalo nalezeni vhodnych kodu, které oznacovaly néktery
specificky bod ¢i jev, ktery byl pozdéji zaznamenan do tabulky. Kody byly voleny
vzhledem k pokladanym piedem piipravenym otazkam. Predem urena hesla, ktera
charakterizuji jevy, jez byly potieba zkoumat pro spravnou analyzu dat, méla poté tu

spravnou vypovidajici hodnotu pro potieby tohoto vyzkumu.
8.5 Predmét zkoumani

Pfedmétem zkoumdni vyzkumu bylo zjistit, co vedlo zaméstnance organizace
ZDVOPu odejit ze zaméstnani. Diilezitou souc¢asti zkoumani bylo zjistit, co bylo pti¢inou
odchodu a v jaké mife zde sehrala roli motivace zaméstnance. DileZitym aspektem
zkoumani bylo zjistit, co by byvalo vedlo zaméstnance setrvat v zaméstnani a vyhodnotit
tak tyto vysledky jako doporuceni pro organizace obdobného typu, které by se zamétili

na mozné pri¢iny odchodu a zamezili tak Sifeni fluktuace.

Tento pfedmét zkoumani vzeSel z pozorovani, kdy je opravdu casta fluktuace
zaméstnancl v takovém zatizeni, kde je predpoklad velké psychické zatizeni pracovniki
a jsou zejména v ohrozeni tzv. syndromem vyhoteni ktery je pro pomahajici profese spise

specificky.

75> Smény jsou tyden v zamé&stnani, tyden volno
76 Citované pasaie z rozhovord jsou pfedmétem dalsi kapitoly
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8.6 Charakteristika vyzkumného vzorku

Pro tuto diplomovou praci bylo vybran vyzkumny vzorek maximalné deseti
respondentu, ktefi jsou byvalymi zaméstnanci vySe popisovaného zatizeni. Zpocatku bylo
osloveno 15 byvalych pracovniki, po jejich eliminaci’’, zbylo piesné 10 respondent,
resp. respondentek, a proto byly spInény cile pro tuto diplomovou praci kdy, cilem bylo

zajistit 10 respondenti.

Cilem bylo, aby prob&hly rozhovory s lidmi, kteti v zatizeni pracovali. Podafilo se
naplnit ocekavani a zajistit deset rozhovorli. Rozhovory probihali formou zaznamenani
na audiozaznam, ktery zachycuje dialog mezi respondentem a dotazujicim. Nasledné
doslo k analyze vSech rozhovort a jejich piepsdni. Vysledny text byl posléze zpracovan
do wuceleného vysledku a zanalyzovan. Prob&hlo 10 rozhovord, pificemz kazdy

Z rozhovort trval cca 30 — 40 minut.

Respondenti si ptali zistat v anonymité, a proto dle jejich pifani nebudou v textu
uvadény jejich jména a jednotlivé odpovédi budou pfisuzovany pod uvedend cisla

respondenti.’®
8.7 Etika pri rozhovorech

Pro spravnost, byla stanovena pravidla, dle kterych se obé strany po dobu celého
rozhovoru fidili. Etickd stranka spocivala v dodrZzovani pravidel a informovani
respondenta, za jakych okolnosti bude rozhovor probihat, volba prostiedi byla pienechana
respondentiim, aby se citili komfortné a ustné byl sdélen informovany souhlas, pred
kazdym rozhovorem. Respondenti byly tedy informovani, jak bude rozhovor probihat,

a jak bude s jeho vysledkem nakladano.

Respondenti nebyli nuceni odpovédét na veSkeré otdzky, odpovédi na né byly
dobrovolné s cilem ziskat upiimné vypovédi bez natlaku. Zadny problém nicméné

nenastal a rozhovory probihali v ptatelském duchu.

7 Eliminace probéhla na zdkladé toho, Ze odpovédi na otdzky by nebyly dostadujici pro jejich analyzu.

78 R — respondenti, pofadi respondentd a-i
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8.8 Vyzkumné otazky a jejich interpretace

Pro potieby vyzkumného Setfeni v praktické ¢asti této diplomové prace budou vyuzity

deskriptivni vyzkumné otazky:

- Jaké byly p¥ic¢iny odchodu z organizace X?

Dil¢i vyzkumné otazky, které pomohou 1épe odpoveédét na hlavni vyzkumné otazky:

- Jakym zpiisobem byly napliiovany potieby zaméstnanci?

o

o

o

Jak dlouho jste byla zaméstnana v organizaci?

Jak dlouho jste uvazovala o vypovédi a co Vas nakonec piesvédcilo?

Z jakych diivodi jste podala vypoveéd, prosim o vycet, pokud jich bylo
vice.

Fungovali jste jako tym se svymi kolegy? Jaky byl Vas vztah?

Fungovalo dle Vas vedeni v potadku?

Byla jste informovana o vSech diilezitych zalezitostech?

Jak se ptiblizila VaSe ptedstava o dané pozici s realitou po nastupu? Popi.
jak velky byl tento rozdil?

Jak jste byla spokojena s naplni prace?

Jaka pozitiva a negativa na Vasi pracovni pozici byla zpozorovéana za dobu

pracovniho vztahu?

- Jak byli zaméstnanci motivovani?

o

o

Jak o Vés zaméstnavatel peCoval, citila jste se bezpecné?

Jakym zptisobem Vam byla podavana zpétna vazba o VaSich pracovnich
vykonech?

Byly dostate¢né€ uspokojovany Vase potieby, a jak?

Jakym zptsobem dochazelo k Vasi motivaci?

Jaky systém benefitii méla Vase organizace?

Jaké benefity byste uvitaly?

Je néco, co byste za dobu svého pilisobiSté zménila?
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V nasledujici kapitole je popsana analyza dat z vyzkumu. Daéle jsou ziskana data
interpretovana a shrnuta v diskuzi, ktera sumarizuje veSkeré vysledky a vyjadieni

respondentek.

Pomoci dil¢ich otazek byly zjistény odpovédi, které pomohly zodpovédét hlavni
vyzkumné otazky, a to jaké byly pfi¢iny odchodu z organizace, a jak je pro respondenty
dilezitd motivace ze strany zaméstnavatele. NiZe jsou popsany vysledky vyzkumu
a navrzené doporuceni, které by mohlo v budoucnu pomoci organizaci a zabranit tak,

nebo alesponi eliminovat odchody zaméstnanct.
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9 VYSLEDKY VYZKUMNEHO SETRENI

Tato kapitola predstavi interpretaci vyzkumnych otédzek — hlavnich i téch dilCich.
K vysledkiim se doslo prostfednictvim otdzek, které byly respondentim pfipraveny
a polozeny. V prubéhu rozhovorti byly respondentim polozeny i jiné, ne tolik zasadni

otazky, které dotvareli celkovy pohled na danou problematiku.

Déle kapitola pfinasi shrnuti vSech poznatkli do diskuze. Sumarizace analyzy
rozhovort predstavuje uceleny pohled na popisovanou problematiku. Jako poslednim
bodem kapitoly je predstaveno stru¢né doporuceni pro stejné ¢i obdobné organizace, aby

Iépe eliminovali odchody svych zaméstnancii.
9.1 Analyza rozhovori
Hlavni vyzkumna otazka
- Jaké byly p¥ic¢iny odchodu z organizace X?
Dil¢i vyzkumné otazky, které pomohou 1épe odpoveédét na hlavni vyzkumnou otézku:

- Jakym zpisobem byly napliiovany potfeby zaméstnanca?

- Jak jsou zaméstnanci motivovani?

Analyza rozhovort probihala formou otevieného kodovani, které jsou sumarizovany
v individualnich kli¢ovych oblastech, které pomohly zodpoveédét dil¢i vyzkumné otazky.
Oblasti odpovidaji jednotlivému sjednoceni konkrétnich otdzek z polostrukturovaného

rozhovoru.
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Tabulka 2. — kody pro oblasti ¢. 1.

Oblast Doba zaméstnani, impulzy k odchodu
Oznaceni .
Ra-Rg Rh - Ri
respondentt
Zjisténé kody z ) Roky v praci, odchod, impulzy
Odpracovana doba, uvaha o vypovédi,
rozhovori k odchodu, naro¢nost, naro¢na

impulzy, naro¢nost, $patna komunikace, ) )
] o ) ) komunikace, konflikty,
konflikty, nekolegialita, psychicka a fyzicka )
neschopnost kolegti, psychicka
narocnost
naro¢nost

Prvni aspekt, ktery je pro zacatek dobré zminit je, ze v§echny respondentky pracovaly
Vv organizaci v rozpéti 3-5 let. A vétsina z nich uvedla, ze jiz rok pied tim, nez praci
opustili, zacaly zvazovat odchod ze stavajiciho zaméstnani. Nize je uvedeno nékolik
piikladti odpovédi na délku pracovniho poméru spojené spolu s otazkou, jak dlouho

uvazovaly o zmén¢ zaméstnani, vSechny odpovédi si byly podobné.

Ra: ,, Byla jsem zaméstnana téemer 5 let. Byly to krasny roky, ale vycerpavajici. Uz pri

4 roce jsem zacala hledat néco jiného, ne tak intenzivné, ale pokoukavala jsem*.

Rb: ,,...vydrzela jsem to 3 roky, ale uz tak pil roku pred tim jsem védéla, Ze chci

zménu a koukala jsem po nécem jiném. *

Rc: ,,po 3 letech jsem védéla, Ze to nebude na déle nez pet let. Tak jsem skoro rok
pred odchodem uz tak néjak hledala, nehledala, proste kdyby se néco naskytlo asi drive,

odesla bych drive, nakonec to bylo téch 5 let.. *

Dozvédéli jsme se, Ze impulz k odchodu byl jiZ mnohem dfive, coZ je velmi dalezité
zjisténi. Ukazuje se zde, Ze to nebyla nahla rozhodnuti, ale po néjaky ¢as zamysleny plan.
Nasledujici analyza odpovédi zjistila, jaké byly diivody odchodiim, a co zptsobilo, Ze se

nakonec zaméstnankyné rozhodly pieci jen odejit.
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Respondentky, jak jsme jiz zjistili, o vypovédi uvazovaly jiz né¢jakou dobu. Diivodem
tak dlouhého piemitani o odchodu byl u velké vétSiny respondentek urcita forma
dusevniho zavazku, ktery respondentky citily ke své praci. Loajalnost k zafizeni a spojeni
sni bylo velmi intenzivni, a proto rozhodnuti odchodu pro né bylo tézké. Jen jedna
respondentka uvedla, ze se rozhodovala tak dlouho, jelikoZ si nemohla dovolit ziistat bez

prace, a proto ¢ekala az na vhodnou novou pracovni pozici.

Duivody, které vedly k myslence odchodu se tolik nertizni. Zde jsou nékteré citované
pasaze z odpovedi na otdzku: z jakych diivodu dali respondentky vypovéd a vycet téchto

divodi.

Ra: ,,...uz jsem byla vycerpana, a pak jsem si myslela, Ze uz to nebudu moci délat

“«

dobre, a akorat by to odnesly ty deéti.

Rc: ,, ...tak jako bylo to velmi casové narocné, byt cely tyden 24 hodin na ,, hlidce “,
i kdyz je clovek zvykly z domova od viastnich déti, neni to takové. Ten psychicky natlak je

I3

dost vysoky, a potom jsem prosté vycerpand... "

Re: ,,Bylo to psychicky ale fyzicky narocné. Jasné, o své déti jsem se taky starala
kazdou chvilku, ale to jsem byla mlada mama, ted jsem i babicka, a takovy natlat, jako

na babicku na mé vyvijeny neni, jako tady. “

Rh: ,, Psychicky pro mne bylo ndarocné to, Ze se déti stridaly. Nekteri jsou tam chvili,

nekteri déle, ale proste jen co si na nékteré zvyknete, jSOU pryc. “

Rch: ,, ...vZdycky jsem pFijela po tydnu domu a byla jsem uplné ,,vycucla®, a to mé

dlouhodobé dost nicilo, Ze ani ten tyden mnohdy nestacil na regeneraci*.

Tento struény vycet nékterych odpovédi ukazuje, Ze valnd vétSina divodd, proc
premyslely respondentky o odchodu byly psychického razu, ktery vnimaly. Nékteré

uvedly, Ze je ale potad drzZela myslenka, Ze délaji dobrou véc, a to je vskutku napliovalo.

7 respondentek uvedlo, Ze nakonec je dohnalo k vypoveédi to, Ze se nesnesly
S kolegynémi a dochézelo ke vztahovym/pracovnim roztrzkdm a zbylé respondentky
odesly, protoze byly jednoduse unavené z prace a chtély néjakou zménu. Bohuzel

organizace nenabizi moznost zménit pozice, tak aby zaméstnanec mohl pfejit na jinou
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praci, ktera by naptiklad pomohla k tomu, aby zaméstnanec nakonec neodesel. Zména
pracovniho mista v téZe organizaci miize pomoci motivovat zamestnance ke zméné svého
postoje. Je tak i dano najevo, Ze o n¢j nechtéji prijit. Pokud toto ale organizace nemuze

poskytnou, je to jeden z moznych rizikovych faktort pro rozhodnuti ukonéit spolupraci.

Ra: ,, ...tak ono Vas uz nastve, kdyz se do nekonecna hadate s jinou ,,zZenskou* o to,
jestli Vam pohlida deéti, kdyz potrebujete nutné skocit do obchodu, nebo lékarny. To pak
kolikrat na moji adresu prislo takovych nadavek, jak jsem neschopna. Uz jsem tyhle

Sarvatky nechtéla dal snaset .

Rb: ,, ...kolegyné spolu nékdy spatné vychazeli, to vite, prosté bardk plnych zenskych
a kazda se o deti stara jinak, a kdyz Vam kazda do toho mluvi, jak co délaji jinak, a Ze

bych taky mela...

Rf. ,, ...porad bylo mezi nami takové napéti s nékterymi kolegynémi, hned jste védeli

na koho se nemiizete obrdatit pro pomoc “.

Rg: ,, Nikdy jsem se nedohodla s nadrizenym, zZe bychom se néjak pobavili o tom, aby
to mohlo lépe fungovat, vsechny moje stiznosti, nebo pozadavky byly smeteny pod koberec

a ja uz byla vycerpana a nechtéla jsem tam s nimi byt...

Toto byl opét pouze vycet nekterych odpovédi, které ale ukazuji, ze mezilidské
vztahy, které nefungovaly, nakonec donutilo pracovnice odejit ze zaméstnani. Je to
subjektivni pocit, ktery je tézko uchopitelny, abychom mohli délat zavéry o Spatném
chovani kolegli, nicméné pokud to zaméstnanci takto dlouhodobé vnimaji, je tifeba se
zaméfit na komunikaci ze strany nadfizenych. Komunikace je zakladem kazdého vztahu
at’ uz pracovnim nebo osobnim. JelikoZ je tato organizace nastavena tak, Ze jsou lidé spolu
V neustalém kontaktu po cely tyden v kuse, je tfeba se na takovou komunikaci zamétit a

nepodcenovat jeji mozna rizika.

61



Tabulka 3. — kody pro oblasti ¢. II.

Oblast Fungovani vedeni organizace

Oznaceni Ra-Rd Re-Rch Ri

respondentt

Zjisténé Zajisténi prostredkil Zajisténi prostiedkt k praci; | Zajisténi prostiedkt k praci;

kody z k praci; komunikace s komunikace s vedenim; komunikace s vedenim;

rozhovora vedenim; informovanost povaha osobnosti povaha osobnosti;
informovanost, situace informovanost

Na otazku, zda fungovalo vedeni, se vétSina shodla, Ze viceméné ano, ale hlavné co
se tykalo zajiSténi vSe pro déti a potfebné pracovni prostiedky. Tam pro vSechny zatizeni
fungovalo a nebyl problém s tim, Ze by zaméstnankyné¢ nemély dostatecné prostiedky
proto, aby svou funkci nevykonavaly spravé a dobie. Spise se zaméfovaly na to, Ze nékdy
byla téz8i komunikace v oblasti vztahd. Dost Casto si stézovaly na své kolegyné, ale
prakticky nikdy nedoslo k zddnému feSeni. Jedna z respondentek uvedla piiklad, kdyz
fesila vztahové zalezitosti kolegyn: ,,..no tak jste snad dost dospélé na to, abyste si to

samy vyrikaly, ne?

Dalo by se tedy fici, Ze vedeni fungovalo bezproblémové, co se tykalo zajisténi vSech
materidlnich prostiedki, které umoznily praci vykonavat, tak jak se predpokladalo — to
znamena zajisténi vSe pro déti a pro vykon pozice ,tet”. Pokud se jedna o komunikaci
s vedenim, tam se respondentky jiz v ndzorech liSily. Nékteré vSak piisuzovaly Spatnou
komunikaci tomu, Ze pfichazely vétSinou za vedenim ve vypjatych situacich a nebyly
dostatecné trpelivé k vyfeSeni problémil. NemoZnost vSak situace dustojné dofesit a ne
jen je prechéazet postupné vyustilo v komunikac¢ni frustraci a nékteré respondentky tyto

situace dovedly k ukonc¢eni pracovniho poméru.

Ri: ,,..nékdy jsem vlitla za vedouci, kdyz jsem byla pravé nejvic vytocena, taky jsem

mohla nejdriv vychladnout, ale jsem horka hlava, mozna proto mi nékdy prislo, Ze mé

¢

nikdo nebere dost vazne...*

Rd: ,,Nekdy prosté nestaci si to vyrikat mezi sebou, kdyz to prosté zasahuje do

‘

pracovnich ¢innosti, podle mé by to mél pak uz resit vedouct.
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Rch: ,, Myslim, ze mezilidské vztahy vedouci nikdy resit nechtél. Prosté nas nechal

73

vyivat jak malé deti.

Jelikoz organizace fungovala tak, ze pro déti byly poradany rtizné akce, tabory, ¢i
navstévy atp. byly vSechny zaméstnankyné vzdy informovani, protoze déti musely
adekvatné pripravit. Nékteré zminily, ze byly i spokojené se strankou pracovné-pravni,
kdy vSechny zmény, nebo pozadavky byly feSeny témét hned, nebo byly alespon
ubezpeCeny kdy bude vytizeno. Od toho se odvijela i1 spokojenost ohledné pocitu
bezpecnosti v pracovné-pravnim ohledu. VSechny respondentky nikdy nepocitovaly, Ze
by byly ohrozené vypovédi, nebo n¢jakym opatienim, které by ohroZovalo jejich pozici

Vv organizaci.

Rb: ,,...musim rict, Ze jsem se nikdy necitila, Ze bych byla ohrozena, jakoze bych se

nekdy bala, Ze prijdu o praci...to ne, to urcité ne a to bylo hodné fajn.

Rc: ,, Kdyz jsme resily néco ohledné smlouvy nebo tak, tak nikdy néjak nebyl problém

I3

s prodlevou v resent.

Vsechny respondentky byly spokojené, co se tyce informovanosti na pracovisti.
Vsechny si pochvalovaly, ze védé€ly vzdy v¢as od vedeni, co se déje a jaké nadchéazejici
udalosti budou organizaci ¢ekat. VétSina z nich uvedla, Ze se pravidelné konaly operativni

porady (3 respondentky uvedly jednou za 14 dni, 5 uvedlo jednou za mésic).

Ri: ,, Pravidelné jsme se schdzeli s vedenim, takze jsme védéli vidy vSe hned, nebo co
nejdrive to bylo mozné. S timhle jsme nastésti neméli vitbec problém. Vsechny jsme

Vv tomto byly aktivni, abychom hned vse vedeéli. *

Rc: ,,...obcas i mimo poradu jsem se Sla zeptat, jestli az tam tyden nebudu, jestli

‘

budou néjaké akce, abych déti pripravila, takze informace byly, to fungovalo...*
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Tabulka 4. — kody pro oblasti ¢. Il

Oblast Pracovani prostfedi a pracovni pozice
Oznaceni Ra, Rc-Rf, Rh-Ri RbaRg
respondentt
Zjisténé Pracovni prostfedi a vybaveni, chod Pracovni prostiedi a vybaveni, , problémy
kody z organizace, problémy s komunikaci, s komunikaci, psychika, naro¢nost
rozhovord psychika, sménny provoz, narocnost,

vycerpani

Pti feSeni otdzky, jak se vlastné citi na své pracovni pozici a zda pozice splnila jejich
ocekavani se vétSina shodla, ze tak jak byly seznameni s chodem zafizeni, tak to ve
skutecnosti opravdu tak bylo. Nékteré z respondentek uvedly, ze bylo naro¢né ,,najet* na
rezim 24/7 a pak tyden volno, ale vSe se slu¢ovalo s nastavenou pracovni pozici a popisem
pracovniho mista. Dvé respondentky vSak uvedly, nize citovano, ze nepocitali prave
s takovym psychickym tlakem. Citily zejména tlak, které je na né kladem vzhledem
Kk tomu, Ze maji fungovat de-facto jako nahradni matky a vychovatelky. Tento tlak v§ak
nebyl prekvapujici a zaméstnankyné s nim pocitaly. Tento tlak byl také posileny jistou
davkou ptesvédceni o tom, Ze musi spravné nasmerovat déti, nechat se tedy vést svym
pudem, ale naopak respektovat a tidit se pravidly, ktera organizace nastavuje v piipadé
vychovy déti. Tlak a zodpovédnost vzala za své a pusobila jako bfimé v podobé

psychického vypéti.

Rg: ., ...to vite, my tam nejsme jen od toho, abychom se staraly o déti, ale my je taky
musime néejak vychovadvat, a to je velkd zodpovédnost a velky tlak, zvilast kdyz s Vami ty
deti nebo jejich rodice nespolupracuji, to je holt tézky a s tim nikdo nepocita, kdyz

3

nastupuje...

Rh: ,,se vsim co mé cekalo, jsem pocitala a néjak jsem necitila, Ze by néco bylo jinak,

v . v v AN TS
nez mi bylo receny.

Ri: ,, kdyz jsem nastupovala, se vsim jsem byla seznamend, s chodem a tak, a co jsem
nevedela jsem se doptala, ale nemyslim si, Ze bych délala treba néco zasadniho navic, nez

¢

jsem méla ve smlouve. *
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Rodice déti, ¢i jejich pribuzni byly zminovany jako Casty problém, se kterym se na
pracovisti setkdvaly. Zejména Slo o situace, kdy bud’ rodi€ slibil, ze ptijde dité navstivit
a nedorazil, tak se pry stdvalo pravideln¢, nebo po navstévé rodi¢t bylo dité tak
rozdovadéné a zmatené, ze to vyzadovalo velké psychické usili, dat takové déti zase do

klidového rezimu.

Ra: ,,Nikdo z nds nemiize rodiciim zakadzat je videt, ale pak prijdou dité tamhle vezmou
do cukrarny, nechaji ho se prejist, odjedou a dité nam pak cely odpoledne prozvraci.

takovych nezodpovédny chovani bylo obcas strasny. “

Re: ,, ...kolikrat pak to dité prijde a je cely ubreceny, protoze jim logicky ten rodic

«

chybi, je pak tézky se na néj koukat, kdyz je smutny a jen doufate, Ze se to da do poradku. ‘

Nejvice diskutovanou otazkou s respondentkami byly vztahy na pracovisti. Jak uz je
uvedeno vyse, tyto vztahy nakonec vedly k vét$in€ rozhodnuti o odchodu z organizace.
Vztahy na pracovisti jsou komplikovana zalezitost ve vétSin¢ organizaci. Respondentky
vicemén¢é nemély problém s tim, ze si prakticky neodpocinou od svych kolegyn, jelikoz
se vidaji 7 dni v kuse na pracovisti od rdna do vecera, ale 1 to se dle jejich slov da
eliminovat. Problém u 10 z 10 vyplyva z faktu, ze pokud se fesil néjaky problém, bud’
déti méli jet na vylet, nebo k doktorovi, nebo potiebovali navzajem pohlidat déti,

kolegyné nebyly ochotné vyjit vsttic si sobé navzajem.

Rb: ,, Dochdzelo k nejakym konfliktiim /... / vidycky jsme to na misté néjak vyresili,
ale jasny, Ze ta diivera mezi nami pak byla narusena a bdla jsem se pak s cimkoliv za

néjakou s kolegyn jit...

Toto tvrzeni o obavach se obratit na své kolegyné ve chvili, kdy potfebuji pomoci se
objevila u vsech respondentek. Vétsinou konflikty vnitiné piechazely, ale bylo tézké pak

spolupracovat, jelikoZ ochota ostatnich ¢asto nebyla.

Nejrozsahlejsi debata s respondenty obsahovala otdzku, ktera se zamecfovala na
pozitiva a negativa na jejich pracovni pozici, kterou vykonavali. Zde se respondentky

vyjadiovaly rozdilné, co se tyce pozitiv. Na negativech se shodovaly ve vétSiné.
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Negativni stranka véci byla, Zze byly psychicky vycerpané po celém tydnu prace,
nicméné pozitivni na tom shledavaly, Ze maji poté tyden volno, takZe maji opravdu Cas si

doma vse zatidit behem tydne.

Re: ,, Takhle, byt cely tyden v prdaci a starat se od déti, které co si budeme povidat,
nejsou zdaleka tak klidné, jako jsou nebo byly ty nase, ale zase byt tyden doma bylo fajn*

Rb: ,, ...mohla jsem si behem tydne toho tolik zaridit, kdyz jsem byla doma, je to velky
plus, i pres to to za tohle stdlo, jen to asi proste takhle nejde do nekonecna, nebo ja na to

asi nebyla stavéna. “

Rch: ,, Nejdriv jsem si to nedokdzala predstavit, takhle nastaveny sménny provoz. Ze
zacatku mi to vyhovovalo, po nékolika letech, to na mé bylo moc, a prestalo mi to uplné

vyhovovat, a bylo toho za ten tyden na mé moc. “

Z rozhovoru je patrné, ze 1 presto, ze zaméstnankyné védely, jak je sménny provoz
zaveden a zpocCatku nebyl problém se piizpisobit, po néjaké dobé (v fadu let) pocitili
nekomfortnost rozlozeni pracovni doby — tydenniho sménného provozu. VSechny
respondentky ale chapou, ze takto je potfeba v tomto zafizeni fungovat. Nékteré uvedly,
ze si ani nedokazi piedstavit, Ze by takové zafizeni fungovalo jinak. JelikoZ pracovnice
funguji v zatizeni na bytech jako v domdcnosti, je potfeba, aby domacnost fungovala
»jako doma®. Neni tedy mozné si piedstavit, Ze by se pracovnice stfidaly po dni, nebo

dokonce na sménny provoz denni a odpoledni/nocni.

Ra: ,, ... tak kdyz si to predstavite, tém détem mate deélat rodinu, nebo alespoit by se
tam tak méli citit. Méli by si umét vybudovat néjakou diivéru v tety, jak by to délali, kdyby

se jim kazdych par hodin stridaly, to je prosté nesmysl.

Rf:. ,,..takhle jsme si aspon s détmi udélali nejaky vztah. Nemyslim si, Ze kdybych tam
byla na par hodin, zZe by jim to néjak pomohlo. Takhle se tam stiidame dve a myslim, Ze

‘

Jje to tak akorat, aby to dité nebylo zmateny porad z néjakych zmen.

Je jisté, Ze si pracovnice moc dobie uvédomuji, ze toto rozvrzeni je idealnim pro déti,
pro které tam pracovnice jsou. Vnimaji to jako velice zodpovédnou préci a praci, ktera

musi brat v potaz pfedevsim déti a jejich potieby a cile organizace, v které se nachazeji.
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Tabulka ¢. 5;. — kddy pro oblasti ¢. V.

Oblast Motivace a zpétna vazba

Oznaceni Rb-Rf Ra-Rg Rh - Ri
respondentt

Zjisténé Motivace, koucing, Motivace, Potieba zpétné Motivace, Negativni zpétna
kody z pravidelna setkani, vazby, pravidelna setkant, vazba, poslani
rozhovora poslani, vnitini boje poslani, vnitfni boje

Dalsi ¢ast rozhovora se tykala zejména motivace pracovniki v organizaci, a to jakym
zpusobem byly zaméstnankyné, které opustily organizaci byly motivovany, zda
dostatecné, ¢i ne. Otazky byly zaméfené na komunikaci mezi zaméstnavatelem
a podavani zpétné vazby pracovnicim, a zda i tyto aspekty vedly k tomu, ze organizaci
opustily. Jak je jiz zminéno v hlavnich divodech tohoto vyzkumu, bylo zjistovano, zda

kdyby motivace byla pojata Iépe, zda by to pifimélo pracovnice setrvat.

Jiz v uvodu série otazek mi 2 respondentky sd¢lili nasledujici postiehy, které jsou

citovany:

RQ: ,, Myslim si, Ze jsem se rozmyslela hodné dlouho o odchodu, treba kdyby nékdo
delal neco proto, abych neodesla, mozna by to takhle nedopadlo, ale prosté se tak

nestalo. *

Rh: ,, Nejsem si jistd, jestli by néco zménilo miij odchod, kazdopddné vim, Ze nikdo

‘

moc nikoho nezajimalo, jestli chci odejit nebo ne..*

Uz tyto v€ty naznacuji jistou frustraci, Ze ze strany zaméstnavatele nedochazelo
Kk dostate¢nému zajmu o zaméstnance. V otazkach motivace se odpovédi velmi riznily,
jelikoz kazda z byvalych zaméstnankyn by vidéla motivaci v jinych sférach. Ani jednou
vSak nezaznélo, Ze by jako motivaci uvitali vy$§i mzdové ohodnoceni, jak nékdy byva
zminovano, jako nejcastéjs§i diivod odchodli ze zaméstnani. V této organizaci je diky
témto rozhovorim vidét, Ze poslani, které organizace ma je pro zaméstnance vice

dilezita.
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Pokud se rozhovory zaméfily na otazku zpétné vazby o pracovnich vykonech, nebyly
si uplné jisté respondentky, zda k tomu dochédzelo. SpiSe nepravidelné. 5 respondentek
uvedlo, Ze si spiSe nevybavuji, Ze by dochazelo ke zpétné vazbe, 3 se svétily, ze dokonce
pravidelné jednou za mésic dochéazelo i k sezeni s kou¢em, kde dochazelo k vyméné
zpétnych vazeb nejen mezi vedenim organizace, ale i vyméné zpétnych vazeb mezi
kolegy. Jedna respondentka uvedla, ze kolikrat byla u vedeni sama od sebe a chtéla védét,
zda jsou s jeji praci spokojeni, nebo co by mohla zlepsit. Toto pfisuzuje tomu, Ze je

perfekcionista a ma rada, kdy vi, jak si vede.

Rf. ,,Jd potrebuji védet jak na tom jsem, potrebuju védet, Ze svoji prdaci délam dobre.
Je to asi mou povahou, kdy se snazim byt ve vsem perfektni, ale pomahd mi prosté védet,
Ze je to dobre, nebo kdyz tak si vyslechnout, co by mohlo byt jinak, nebo v cem bych se

mohla zlepsit.

Re: ,,Jednou mésicné k nam jezdil kouc. To bylo skvély, nejdriv jsem se toho bala,
malokdo chce mluvit takhle a byt otevieny ke vsem, ale prave proto to bylo super, Ze nads
to donutilo se trochu otevrit. Skoda byla, Ze nékteré se nechtély prosté zapojit, s témi, co

se clovek tezko dohadoval, tak se samoziejmé ani nechtél zapojit do téchto aktivit.

RQ: ,, Tak zpétna vazba je fajn, ale nékdy jsem méla pocit, Ze je to k nicemu a ani
poradné nevim, jestli k nécemu takovému dochdzelo. Moc jsme nemluvili o tom, jak co

ktera delame, nebo jestli dobre a tak. “
Ri: ,, Kdyz bylo néco opravdu spatné, to jsem védéla hned... "

Je tedy vidét, Ze ptistupy ke zpétné vazbé jsou velmi odlisné, ale dale z rozhovort
vyplynulo, Ze kdyby dochéazelo k n¢jakym pravidelnym setkanim s vedenim, tak by se
nebranily a zvykly by si na to, nejsou si vsak jisté, jak moc by je to psychicky ovliviiovalo,

tak aby jim to v praci pomohlo.

Pti otazkach sméfované na zplisob motivace, bylo zjiSt€no u vSech respondentek, ze
nepocitovaly néjakou vysokou miru motivace. Motivace pro né¢ byla to, jakou ma
organizace vizi a cile, a to je svym zplisobem napliiovalo k tomu, aby svou praci délali
dobie a raddy. Vnitini motivace tedy byla pro né soulad s naplnénim cili organizace.

K vnéj$i motivaci dochdzelo malokdy. 3 respondentky uvedly, Zze nejvic dochazelo
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k vnéjsi podpoie hlavné od rodiny, nikoliv od zaméstnavatele. Dle jejich nazoru spi§ na
néjakou motivaci nezbyvalo tolik ¢asu, nebo to spiSe nepocit'ovaly jako podstatnou cast
zaméstnani. 3 respondentky, které uvedly, Ze maji sezeni s koucem, jistou motivaci

pocitovali, nicméné nevychézela z vedeni a z kolegi.

Rd: ,, preci jen je to instituce, ktera ma pomahat, a délame to s tim, ze délame dobro,
Ze jsme tu abychom pomohli, je to jako naplnéni spis vnitini. Myslim si, ze moc nezbyva
prostor jesté motivovat nas, kdyz musime motivovat déti a rodice, aby bylo vsechno

«

V porddku a oni se vratili co nejdrive domii.

Re: ,,Kdyz u nas byl kouc, snazil se nas motivovat, to clovek rad uvital, vic byl ale

3

uvitala, kdyby mé takvikajic ,,nakopla‘ vedouct. *

Rh: ,, motivace pro mé bylo to, Ze jsem tam pro deéti, Ze to k nécemu je, ze tam nejste
uplné zbytecné. Nevim jestli mé zaméstnavatel uplné néjak motivoval, ale asi ani nevim,
jestli jsem to néjak vyzadovala. Asi néjaka slova na povzbuzeni by mi pomohla, ale tak na

I3

to nebyl asi c¢as nebo spis prostor.

Ri: ,, nekdy mi bylo obcas lito, Ze nds castéji nékdo treba nepochvalil, nebo neuzndval.
Lidi okolo Vs to vnimaji jako zasluznou praci, ale v praci Vas nikdo neuznava, myslim,

3

Ze praci, kterou odvadime.

Pti otdzkach, zda by néco zménily sami na sob¢ za tu dobu, kterou zde pracovaly,
vétsina odpoveédéla, ze by si nechtély tolik ptipoustét ten napor na psychiku. Bohuzel to
pro né& bylo vysilujici a nejsou si jisté, zda by se jim podafilo si drzet odstup. Polovina
respondentek uvedla, Ze by rady setrvaly, ale Ze po n€kolika letech prosté dojde k tomu,
ze je toho moc. Jedna z respondentek uvedla, Ze pozdéji zjistila, Ze prodélala syndrom

vyhoteni a dlouhodobé nemohla najit zaméstnani.
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Tabulka V. — kddy pro oblasti ¢. V.

Oblast Benefity

Oznaceni Ra, Rch, Ri Rb-Rd, Rh-Rch Re-Rg
respondentt

Zjisténé Supervize, dojizdéni, Kultura, dojizdéni, penize, Kultura, penize, finanéni
kody z penize, financ¢ni situace sponzorské dary, finan¢ni situace sluzeb
rozhovora sluzeb situace sluzeb

Dle odpoveédi bylo zjisténo, ze neexistovaly fixni benefity, s kterymi mohly vzdy
pracovnici pocitat, nicméné krom penéznich benefitii pfed Vano¢nimi svatky, byl urcity
benefit napt. vyjezd s détmi do zahrani¢i, na rGzné charitativni a kulturni akce. Tyto
ptileZitosti braly jako formu benefitli. Pfi rozhovoru vyplynulo, Ze urcité aktivity, které

organizace nabizela, nebyly tolik vnimany jako benefit, ale spiSe nutnost.

Tt1 respondentky uvedly, ze méli jednou za mésic odborné vedenou supervizi, ktera
ale nebyla dle jejich slov ,,$tastné* nastavena, a bylo to spiSe nuceni do néceho, o co

nem¢ély zdjem.

Ri: ,, Meli jsme jednou za mésic supervizi, ale uiplné pozitivné to vnimdno nebylo, ale

zase furt lepsi nez nic. Dovedu si ale predstavit lépe vedenou “

Rch: ,,...obcas to bylo takové nestastné, nevim jestli to bylo tim supervizorem, nebo

nami, ale spis jsme odchazely vic otravené, nez kdyz jsme tam prisiy...

Na otazku, jaké benefity by respondentky uvitaly, tak se vSechny shodly na tom, ze
by uvitali vice odmén, formou penéz ¢i napiiklad poukazi. Jedna z respondentek ale
uvedla, ze by se opravdu bala toho, zda by k rozdélovéani doslo spravedlivé a Ze vzhledem
K tomu, Ze jsou obcas vztahy napnuté, by to nedélalo dobrotu. 7 respondentek uvedlo, ze

vvvvv

7 bylo ptevazné z Moravy).

Ra: ,, kazdy tyden jsem jezdila az z Olomouce, byla to Streka a takhle kazdy tyden,
pomalu jeden cely den jsem jela domu a je fakt, Ze prispévek na toto dojizdeni by mi hodné

pomohl, ted’ mam praci nedaleko a je to dost znat. *
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Vétsina z dotdzanych si vSak uvédomuje, Ze po finanéni strdnce nemiize po takové
organizaci zadat tolik, jelikoz vSechny penézni prostfedky jsou vice nez potiebné pro

chod organizace a na zalezitosti navic, jsou shanény sponzorské dary.
9.2 Diskuze hlavnich zjisténi z analyzy rozhovori

Analyza vSech odpovédi rozhovorti ndm ucelila pohled na ziskané data. Pomohla nam
nahlédnout do praktického chodu organizace, ale hlavné se zameétila na vnimani
pracovnikll téchto zafizeni. Podafilo se rozebrat kliCové problematické oblasti, které
vnimaly byvalé pracovnice jako rozhodujici pfi volbé odchodu ze zaméstnani. Bylo
zjiSténo, Ze pracovat pro takovou organizaci, kterd je komplexné zafazena do
pomahajicich profesi, pfinasi n€ktera uskali. NejCastéji zminovanym ditvodem, a proto
pro respondentky nejvyznamnégjSim, byla psychicka a né€kdy 1 fyzickd ndrocnost
zaméstnani. Z divodi narocCnosti, kdy zaméstnankyné travi v zaméstnani tyden
V nepietrzitém provozu s tydenni pauzou a opét tyden smény. V mnoha ohledech v tomto
sménovém provozu spatiuji vyhody, po letech prace, ale pievladaji nevyhody. Nebyly
v8ak schopné navrhnout jiny a snad lep$i formu provozu nez takovy, ktery je dany a ktery
naprosto je adekvatni pro takovému typu zafizeni. Respondentky zafadily praci s détmi k
nejvice narocné s porovnanim s dosavadnimi pracovnimi zkuSenostmi. Je tfeba si
uvédomit, ze tyto pracovnice nepracuji se standardné vychovavanymi détmi, ale pracuji
s détmi, které trpi syndromem CAN — Vv prekladu syndrom zanedbavaného, tyraného ¢i
zneuzivané¢ho ditéte. Po téchto zkuSenostech tadi tyto pozice na psychicky opravdu

zatézovou zkuSenosti.

Pokud se jednalo pfimo o vyusténi problému, které vedly k odchodu ze zaméstnani,
byla tomu pftispivajici nekolegialita a neschopnost tyto situace feSit mezi sebou, nebo
s nadfizenymi. V zafizeni panovala ptatelskd atmosféra, nicméné pokud doslo na sporné
okamziky, vyustily tyto debaty Vv konflikty, které byly Spatné¢ feSitelné. DileZitym
zjisténim byl fakt, ze o odchodu respondentky uvaZovaly jiz néjakou ¢&ast svého
pracovniho ptsobeni, to cca 1 rok pied odchodem. Béhem této doby nepfichazel zadny

novy impulz, ktery by pfimél respondentky setrvat.

V oblasti motivace se vyzkum zaméfil na to, jak na motivaci ze strany zaméstnavatele,

tak na celkovou pracovni spokojenost. V jistém ohledu dochazelo ze strany respondentek
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spiSe k frustraci, kdy nedochazelo k dostate¢nému zdjmu o jejich osobu. Co se tykalo
pracovniho prostiedi a vSech nalezitosti, které jsou spojeny s jejich pracovnim vykonem,
nemély problém ptiznat, Ze po této strance nestradaly. M¢ly veskeré dostupné vybaveni
k dispozici, pro déti bylo vzdy dostate¢né potfebnych materiali k jejich zajisténi od
hygienickych pomiicek az po hracky a volnocasové aktivity. Spokojenost s pracovnim
prostfedim po materialni strance byla tedy vyhovujici. V oblasti informovanosti
respondentky byly taktéz spokojené a nejevily zadné znepokojeni v tomto ohledu. Po
psychické strance vSak ze strany zaméstnavatele neprobihala dostate¢na interakce, a proto
narustajici vnittni problémy stale pretrvavaly. Zpétna vazba od zaméstnavateli nebyla
natolik dostacujici, aby si respondentky byly jisté, Ze svou praci vykonavaji uspokojiveé a

opét zde sehrava roli nedostatek uznani.

Motivace jako takova, byla spiSe z jejich pohledu nedostate¢na, vSechny se vSak
shodovaly na stejné vnitfni motivaci, ktera byla spjata s cilem a poslanim téchto zatizeni.
Ke vnéjsi motivaci ze strany zaméstnavatele dle jejich slov spiSe nedochéazelo, proto tak
jejich psychika stradala a nebyla dostate¢né motivovana. Nejvice si odpocinuly, pokud
mohly s détmi zazivat néjaké akce, které byly pro né urCené. Jista davka uznani zde

absentovala a nebyla nikterak podpofena.

Po materialni strance, kdy je viceméné absentovana néjaka forma benefitl, se shodly
na urc¢ité¢ forme nadstandardi, které by jim ulevily a motivovaly. Jako motiva¢ni slozku
odmény by povazovaly, né¢jaké penézni ¢i relaxacni poukazky, Ci ptispévek na dopravu,

jelikoz nékteré respondentky pochazeji z riznych koutl republiky.

Hlavni vyzkumna otdzka tedy byla zodpovézena a splnéna.
9.3 Doporuceni

Doporuceni, které vzeslo z této empirické ¢asti je zaméfeno na zaméstnavatele, ale po
uvazeni a zavérech, které vzesly z analyzy vyzkumu, i pro zaméstnance, ktefi naptiklad

uvazuji o odchodu.

Hlavni doporueni pro zaméstnavatele, které vyplynulo, by méla byt odborna
supervize, ktera by se konala v pravidelnych intervalech a ktera by mohla pomoci se 1épe

vyrovnavat s psychickymi problémy, které jejich pozici doprovazi. Dobrym ptikladem
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mohou byt organizace, ve kterych respondentky uvedly, Ze se pravidelné setkavaly
S kou¢em. Pravidelny koucink by mohl pomoci zaméstnanctim, aby spolu zacali 1épe
vychazet, spolupracovat, naudit se techniky, které by zvladaly konfliktni situace a naucili
by se fesit situace diplomaticky. Vedeni by mélo brat na zfetel, ze pracovnice jsou spolu
Vv neustalém kazdodennim a celodennim kontaktu, a proto je tfeba dbat na jejich vztahy a

neopomijet konflikty, které mezi kolegynémi vznika.

Klicovym zjiSténim bylo, Ze respondentky jiZ n€jakou dobu uvaZovaly o odchodu
z organizace. Toto by pro zaméstnavatele mél byt impulz k tomu, aby I1épe dokazal
zachytit potencialni hrozbu vypovédi. Jelikoz se nejednalo o impulzivni feseni, mohlo by
za jistych okolnosti dojit ke zméné nazoru, pokud by v€as zaméstnavatel podchytil
situaci. Je tedy na misté¢ doporuceni se zaméstnanci pravidelné konzultovat, jak se na
pracovisti citi a zajistit adekvatni zpétnou vazbu smérem k nim. Da se fici, Ze je Skoda,
pokud je ohledné prace a informovanosti vztah se zaméstnavatelem na dobré urovni, ale
nevyuzit moznosti pfidat hodnotu tim, Ze se zaméii 1 na vnitfni pohnutky zaméstnanci.
Z analyzy vyplynulo, ze cca po tfech letech dochazi ke zvaZzovani zméné zaméstnani,
proto by bylo vhodné nejméné po uplynuti 3 let na pracovisti, projit se zaméstnanci
zhodnoceni tfi let, kam by radi sméfovali, zda je pozice napliuje piipadné, co by radi
zménili. Organizace by svym zplsobem méla vytvofit plan k rozvoji své osobnosti a
hlavné pozice. ACkoliv neni mozny karierni postup, je dilezité, aby zaméstnanec neztratil

viru ve své dovednosti, a naopak jej posilovat a tim posilovat 1 jeho osobnosti.

Ohledné personalniho managementu je doporuceno zachovat postupy, které jsou
nastaveny, jelikoz z analyza potvrdila, Ze seznameni s pracovistém probihd dikladné
a zaméstnanci tak nejsou negativné prekvapeni chodem organizace. Zachovat by se mél
1 systém informovanosti v§ech zaméstnancli o zménach ¢i ptipravovanych akcich, kterych
se organizace ucastni. Je vSak dulezité podporovat pozitivniho ducha organizace a stale
si ptipominat jeji cile, protoZze pokud si zaméstnanci berou k srdci toto poslani, sila
Vv kolektivnim duchu bude siln€jsi a 1épe se tak budou plnit pfedpoklady, pro které byla

organizace vytvorena.
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ZAVER

Tématem diplomové prace byly faktory ovliviwjici fluktuaci zaméstnancd
a kvalitativni vyzkum, ktery byl proveden formou analyzy rozhovort byvalych
zaméstnancl Zafizenich pro déti vyzadujici okamzitou pomoc. Pfed vyzkumném
Setfenim byla polozena hlavni vyzkumna otazka, a to: Jaké byly pri¢iny odchodu
zorganizace X? Ze zjisténych dat vyplynulo mnohé, co podpofilo rozhodnuti
zaméstnance odejit a dale jiz nesetrvavat. Divodem pro odchod nebyl jednoznaéné jeden
divod, ale bylo jich vice. Prostfednictvim provedenych rozhovori a jejich analyzy bylo
odhaleno, Ze se jednalo o zélezitosti, psychického razu a také nastavené komunikace mezi

kolegy.

Prace se zaméfila na propojeni faktorti ovliviujici fluktuaci zaméstnancl jak
v prosttedi korporatni sféry, tak prostfedi pomahajicich profesi. Toto propojeni neni
vyjimecné, jelikoz vSechny postupy a pojmy vychazeji ze stejného zdroje, a to

personalniho managementu, jen je urCité sféry ptizpusobili pro své potieby.

Jelikoz Zijeme ve svété, kde je moznost, dokonce vysada menit misto, dle naSich
moznosti, at’ uz protoze jsme vzdélani k dané profesi, ¢i ji umime vykonavat a mame pro
n¢ vSechny mozné piedpoklady. Co se tyCe pomadhajicich profesi, je to pravé velké
psychické usili, které musi pracovnik vlozit do své prace. Proto je prakticka ¢ast prace
zamétfena na zaméstnance pomahajicich profesich, které se rozhodli misto opustit. Je to
misto, kde je vétsi pravdépodobnost, Zze zaméstnanci neunesou psychicky tlak, ktery je na
né vynakladan, jsou tu totiz od toho, aby nam pomohli a dal§im lidem, ktefi to potiebuji.

A4

shodne.

Aby se nestavalo, ze budou odchazet lidé, kteti jsou ochotni pomahat dal$im lidem,
je potieba je spravné motivovat a pecovat, aby o né spole¢nost nepftisla. Z vyzkumu
vzeslo, ze respondentky, které diive pracovaly v této organizaci postradali spravnou
motivaci ze strany zaméstnavatele, aby byla posilena jejich psychika. Byly silné spjaté
S poslanim organizaci, a to je vnitin¢ napliiovalo, ale necitily tu spravnou silu podpory
a uznani, které by potfebovaly. D4 se konstatovat, Ze jsou to organizace s velkym

potencidlem vytvaret lepsi podminky ve spolecnosti pro potifebné a jejich rodiny, proto je
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dilezité, aby se uméli zamétit nejen na motivaci svych klientti, ale svych zaméstnanci,

ktefi tvofi patet téchto organizaci.

Jsou oblasti, které by bylo vhodné jesté dale prozkoumat. Jedna se nejen o nastaveni
motivacniho systému, ale dale pak se zaméfit na komunikacni bariéry, které vytvareji
kolegové mezi sebou a dale mezi sebou samotnymi a vedenim. Téma si zaslouzi dalsiho
zkoumani, které by se komplexnéji zaméfilo na prevenci odchodu z organizaci

jakéhokoliv typu.
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Priloha A — Dotaznik

Nasledujici rozhovor obsahuje tyto otazky.
- Jaké byly p¥ic¢iny odchodu z organizace X?
Dilé¢i vyzkumné otazky, které pomohou lépe odpoveédét na hlavni vyzkumné otazky:

- Jakym zpiisobem byly napliiovany potieby zaméstnanci?

o Jak dlouho jste byla zaméstnana v organizaci?

o Jak dlouho jste uvazovala o vypovédi a co Vas nakonec piesvédcilo?

o Jak se priblizila VaSe predstava o dané pozici s realitou po nastupu? Popft. jak
velky byl tento rozdil?

o Jak jste byla spokojena s naplni prace?

o Jaka pozitiva a negativa na Vasi pracovni pozici byla zpozorovana za dobu
pracovniho vztahu?

o Z jakych divodi jste podala vypovéd’, prosim o vycet, pokud jich bylo vice.

o Fungovalo dle Véas vedeni v potadku?

o Fungovali jste jako tym se svymi kolegy? Jaky byl Vas vztah?

o Byla jste informovana o vSech dilezitych zalezitostech?

- Jak byli zaméstnanci motivovani?

o Jak o Vas zaméstnavatel pecCoval, citila jste se bezpecné?

o Jakym zpGsobem Vam byla podavana zpétna vazba o VasSich pracovnich
vykonech?

o Byly dostate¢né uspokojovany Vase potieby, a jak?

o Jakym zplsobem dochazelo k Vasi motivaci?

o Jaky systém benefiti méla VaSe organizace?

o Jaké benefity byste uvitaly?

o Jenéco, co byste za dobu svého plisobisté zménila?

- Prostor pro doplitujici otazky a diskuzi



Informovany souhlas — respondenti

Vyzkum probiha za ucelem ziskani dat pro diplomovou praci vedené na Univerzité Jana
Amose Komenského v Praze. Diplomova prace je zaméfena na téma: Faktory ovliviujici
fluktuaci zaméstnanci. Vyzkum se sousttedi na divody odchodu z organizace a vlivu motivace

na Vas ochod.

Cilem vyzkumu je zjistit, za jakych okolnosti, a co Vas ptimélo k odchodu z Vaseho
zaméstnani. Vyzkum ma dale za cil zjistit, v jaké mife Vas ovliviiovala motivace
zaméstnavatele a za jakych podminek byste uvazovali o setrvani v organizaci. Z analyzy

rozhovorii bude nadale zpracovano stru¢né doporuceni pro tento typ zafizeni.

Pro ucely analyzy nejsou klicové VaSe osobni tidaje. Je na Vasem svobodném uvazeni, zda
chcete zistat v anonymité ¢i nikoli. VSechny vystupy, které vzejdou z tohoto vyzkumu, budou
na Vasi zadost anonymizovany a nebudou mit spojitost s Vasi osobou, zatizenim a pracovni
pozici, kterou jste zde vykonaval/a. VSechny nashromdzdéné informace budou pouzity pouze

pro ucely této diplomové prace



Informovany souhlas — organizace

Vyzkum probiha za ucelem ziskani dat pro diplomovou praci vedené na Univerzit¢ Jana
Amose Komenského v Praze. Diplomova prace je zaméfena na téma: Faktory ovliviiujici
fluktuaci zaméstnanci. Vyzkum se sousttedi na divody odchodu z organizace a vlivu motivace

na Vas ochod.

Cilem vyzkumu je zjistit, za jakych okolnosti, a co pfimélo dnes jiz byvalé zaméstnance
k odchodu z organizace. Vyzkum ma dale za cil zjistit, v jaké mife pracovniky ovliviiovala

motivace ze strany organizace a za jakych podminek bys uvazovali o setrvani v organizaci.

Pro ucely analyzy neni klicové konkretizovat Vasi organizaci, v praci bude zminén pouze
ucel organizace a jeji poslani. Je na VaSem svobodném uvazeni, zda chcete zlstat v anonymité
¢1 nikoli. Z analyzy vystupu vzejde strucné doporuceni pro tento typ zatfizeni. VSechny

nashromazdéné informace budou pouzity pouze pro ucely této diplomové prace.
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