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Abstrakt

Cesky: Diplomova prace je piipadovou studii vybrané organizace, ktera se zabyva
problematikou nizké navratnosti Zen po matetské/rodicovské dovolené. Teoreticky rdmec
je zalozen na identifikaci klicovych faktorti ovliviiujicich navratnost zen do pracovniho
procesu, véetné konceptu Work Life Balance, Preferen¢ni teorie C. Hakim, konceptu
fluktuace zaméstnanct, Modelu demand-control od R. A. Karaseka ¢i Modelu effort-
reward imbalance od J. Siegrista. Empirickd ¢ast vyzkumu se vztahuje k vyzkumné
otazce zjistujici faktory, jez maji vliv na nizkou navratnost Zen do zminéné organizace.
Vyzkum vychazi ze dvou pramend dat — analyzy vybranych dokument, dopliujicich
kontext hloubkovych polostrukturovanych vyzkumnych rozhovort. Vzorek tvoti vybrané
zeny zminéné organizace. S ohledem na teorie a ostatni relevantni dokumenty byly
identifikovany tfi vyznamné faktory ovliviiujici nizkou ndvratnost zen do zminéné
organizace — naroénost prace, nizké finanéni ohodnoceni a napli ¢innosti. Ctvrtym méngé
vyznamnym faktorem se stala nedostate¢na komunikace organizace po tom, co Zeny

odchazi na matefskou dovolenou. Vyzkum je zakoncen shrnutim a vysledky.

Anglicky: The thesis is a case study of a selected organization that deals with the issue of
low return rate of women after maternity/parental leave. The theoretical framework is
based on the identification of the key factors affecting women's return to work, including
the Work Life Balance concept, C. Hakim's Preference Theory, the concept of employee
turnover, R. A. Karasek's Demand-Control Model and J. Siegrist's Effort-Return
Imbalance Model. The empirical part of the research relates to the research question
identifying the factors that influence the low return rate of women to the mentioned
organization. The research is based on two sources of data - analysis of selected
documents, complementing the context of in-depth semi-structured research interviews.
The sample consists of selected women of the mentioned organization. With regard to
theories and other relevant documents, three significant factors influencing the low return
of women to the said organisation were identified - the difficulty of the work, low
financial remuneration and the nature of the work. The fourth less significant factor was
the lack of communication from the organisation after women go on maternity leave. The

research concludes with a discussion and a conclusion.
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ZKratky

oS Obcanska spolecnost, obcansky sektor
00S Organizace obcanské spolecnosti (sektoru)
CsU Cesky statisticky Giad

NI Neziskové instituce

NISD Neziskové instituce slouzici domacnostem
WLB Work Life Balance



1. Uvod

Tématem této diplomové prace je "Nizkda ndvratnost zem po materské/rodicovské
dovolené: pripadova studie vybrané organizace.” Pivodni zdmér prace byl zaméfen na
obecnou analyzu vybranych organizaci ob¢anské spolecnosti. Avsak, rozhodnuti o jejim
zuzeni na pripadovou studii jedné organizace vzeslo z inspirace a iniciativy ziskané od
feditelky zminéné neziskové organizace. Tato organizace zistane v ramci prace

anonymni, s ohledem na ochranu soukromi v§ech ztucastnénych stran.

V momenté, kdyz jsme byli jako studenti prvniho ro¢niku magisterského studia
instruovani k prozkoumani moznych témat pro nase zavérecné prace, jsem si byla jista,
ze hledam téma s praktickym zamétenim. Materie tykajici se matef'stvi a kombinace péce
o dit¢ a rodinu mi byla béhem celého studia blizka, at’ uz se jednalo o zpracovavani
seminarnich praci nebo psani bakalaiské prace, ktera se zameéfovala na téma
samozivitelstvi. Jako absolventka oboru sociologie a socialni politiky jsem vzdy
projevovala zajem o témata tohoto charakteru. Ackoliv nemam osobni zkuSenosti s
problematikou matefstvi v kontextu navratu na pracovni trh v soucasné dob¢, véfim, ze

budu schopna spravné zpracovat toto téma.

Pro vybér tohoto specifického tématu jsem se rozhodla, nebot’ vyvstalo jako cilena zadost
od pani feditelky zminéné organizace. Zaujala mne informace, Ze organizace pravidelné
Celi vysokému poctu zen, které se po skon¢eni matetské ¢i rodi¢ovskeé dovolené nevraceji
na sva pracovisté v rdmci organizace, ale misto toho prechézeji do jinych neziskovych
organizaci nebo zcela opoustéji neziskovy sektor. Tento jev se opakované vyskytuje a
organizace neni schopna adekvatné analyzovat kofeny tohoto problému. Neziskovy
sektor je povazovan za zasadni soucast spolecenského zivota, a proto je klicové zajistit
jeho udrzitelnost, véetné snizovani fluktuace zaméstnancli v tomto sektoru a prevence
jejich odchodu do jinych profesnich sfér. Z vysSe uvedenych diivodi si klade tato
diplomova préce za cil identifikovat faktory, které ovlivnily rozhodnuti vybranych Zen
nevratit se na sva ptivodni pracovni mista v ramci organizace. Hlavni vyzkumna otazka
tak zni: Jaké faktory ovlivnily rozhodnuti Zen nevratit se na svad piivodni pracovni mista
ve vybrané neziskové organizaci po mateiské/rodicovské dovolené? Na téma je mozno
nahlizet z vice Uhll pohledu, nicméné ja si kladu za cil zkoumat tento jev z pohledu

vybranych Zen, nebot’ ten je ke zjisténi ditvodu jejich odchodu nejrelevantnési.



Primérnim cilem této diplomové prace je systematicky zkoumat faktory, které ovliviuji
zeny po skonceni/zahdjeni mateiské nebo rodicovské dovolené s ohledem na jejich
rozhodnuti nevratit se na sva ptivodni pracovisté v ramci vybrané organizace. Duraz je
kladen na poskytnuti komplexniho a zcela vyvazeného obrazu tohoto specifického
pfipadu, s cilem hloubé&ji porozumét fenoménu castého odchodu zaméstnankyn po

docasném preruseni pracovniho vztahu z divodu péce o potomstvo.

Jedna se o zcela nové téma, ke kterému nelze nalézt opérna data v ramci Ceské republiky.
Rovnéz existuje Sirokd paleta metod a teorii, které 1ze aplikovat k nahlédnuti do této
problematiky. Z tohoto diivodu jsem se rozhodla nepiiklanét se k jedné konkrétni teorii,
kterou bych pouzila k popisu tématu a k nahlizeni na problematiku, ale spiSe mam v
umyslu predstavit a zohlednit urcité klicové kategorie (faktory). Domnivam se, Ze tyto
kategorie mohou mit vyznamnou hodnotu pro porozuméni fenoménu nizké navratnosti
zen do této vybrané organizace. Mezi hlavni teoreticka vychodiska patii koncept Work
Life Balance, Preferencni teorie od Catherine Hakim, koncept fluktuace zaméstnanc,
Model effort-reward imbalance — ERI od J. Siegrista nebo Model demand-control od R.
A. Karaseka. Timto pfistupem si klade tato prace za cil prispét k SirSimu pochopeni a
analyze této specifické problematiky, a to prostfednictvim komplexniho zkoumani a

zohlednéni riiznych teoretickych perspektiv.

Cely text je rozdélen do ctyt partikuldrnich sekci — teoretickd ¢ast, metodologicka ¢ast,

empiricka ¢ast a ¢ast vysledky a diskuze.

Teoreticka cast této prace je strukturovana do nekolika kapitol, z nichz kazda se
zamétuje na specifické aspekty problematiky zaméstnavani v neziskovém sektoru. Zac¢ina
kapitolou, ktera se vénuje srovnani zaméstnavani v neziskovém a ziskovém sektoru, a
dale se zabyva profesionalizaci organizaci ob¢anského sektoru a predstavenim servisniho
modelu neziskovych organizaci. Tento servisni model je klicovym prvkem pro pochopeni
specifickych rysil a vyzev, s nimiZ se v této praci setkavame. Nasledujici ¢ast se vénuje
analyze vybranych faktori, které ovliviiuji navrat Zen do zaméstnani po matetské nebo
rodicovské dovolené. Mezi tyto faktory patii napiiklad koncept Work Life Balance, ktery
je zasadni pro pochopeni rovnovdhy mezi pracovnim a rodinnym Zivotem. Dale jsou
diskutovany teorie jako Preferen¢ni teorie od Catherine Hakim, koncept fluktuace
zaméstnancll nebo Model demand-control od R. A. Karaseka a Model effort-reward

imbalance od J. Siegrista. V ramci téchto faktord a konceptl jsou zkoumany aspekty jako
10



finan¢ni ohodnoceni a ostatni benefity, tirovent vzdé¢lani, stabilita a jistota zaméstnani,
pracovni prostiedi ¢i naplil Cinnosti organizace. Tyto faktory jsou klicové pro porozuméni
dynamiky navratu zen do pracovniho procesu a pro identifikaci potencidlnich prekazek,

které jim mohou branit v ndvratu do zaméstnani v organizaci.

V metodologické sekci této prace je formulovan vyzkumny problém a vyzkumna otazka
Dale je v textu uvedeny vybér vzorku Zen a kritéria jejich vybéru pro ucely zkoumani.
Tato cast prace dale podrobné popisuje Sir§i metodologii vyzkumu, véetné vyzkumného
designu, otazky etiky vyzkumu a pouzitych metod sbéru dat. Vedle polo-strukturovanych
vyzkumnych rozhovort je v této praci pouzita také metoda analyzy dokumenti, zejména
vyro¢nich zprav nebo vybranych sekci na webovych strankach organizace, jako
doplitkovy zdroj informaci. Tyto dokumenty slouzi jako kontext rozhovora a nésledné

analyzy, a jsou pouzivany k doplnéni primarnich informaci ziskanych rozhovory.

Empiricka ¢ast prace struéné predstavuje vybér piipadu, tedy organizaci, na niz se
pripadova studie zaméfuje. Snazim se vynechat potencidlni informace vedouci k
identifikaci organizace tak, abych udrZela jeji anonymitu. Sekce obsahuje jednotlivé ¢asti

analyzy, véetné popisu pribéhu rozhovori a detailnich informaci.

Vysledky a diskuse jsou zavérem, kde je shrnut cely vyzkum, vetné vysledkl a jsou

diskutovany limity vyzkumu.
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TEORETICKA CAST

Teoreticka Cast této prace se zabyva problematikou neziskového sektoru a zaméstnavani
zen na trhu prace. Analyzuje faktory ovliviiujici tento fenomén a predstavuje klicové
teorie, které slouzi jako zaklad pro nésledujici empiricky vyzkum. Cilem této Casti je
poskytnout hlubsi porozuméni dynamikdm v neziskovém sektoru a jejich vlivu na
zamestnavani zen. V teoretické Casti prace dochazi obcas k situacim, kdy se nckteré
kapitoly nebo ¢ésti textu vzajemné prolinaji a mohou obsahovat podobné informace. Tyto
¢asti nelze zcela oddélit od sebe, nebot jsou vzijemné provdzané a maji spolecné
souvislosti. Rovnéz v mé praci jsou nckteré kapitoly kratsi a nevénuje se jim pfiiliSna
hloubkové pozornost. Tento jev vyplyva z mého rozhodnuti, Ze nepovazuji za dulezité
podrobné se rozepisovat o daném tématu, a to zejména z divodu omezené délky
diplomové prace. Nicmén¢ je nutné tato témata zahrnout, nebot’ mohou byt spojena s

odchodem Zen z organizace. Kapitoly tak slouzi k nastinéni vSech mozZnych faktort.

2. Vymezeni neziskového sektoru

Tato kapitola se zaméfuje na analyzovani fungovani neziskového sektoru na trhu prace
jako zaméstnavatele. Cilem této casti je poskytnout uceleny pohled na to, jak muze

vypadat zaméstnavani v tomto specifickém sektoru.

Pro ucely definice prostoru mezi statem, trhem a obanem existuje mnoho pojmt, jez se
navzajem piekryvaji a substituuji. Jednim z pojmu, které chapou tento prostor, je

., neziskovy sektor“. (Dicke, 2023)

Definic neziskového sektoru také muZeme nalézt nékolik, nicméné nejkomplexnéji
pojem obsahla mezinarodni strukturalné-operacionalni definice od Salamona a Anheiera.
(1997). Podle této teorie je neziskovy sektor souborem instituci fungujicich mimo statni
aparat, ktery slouzi vefejnému prospéchu. Zakladni charakteristiky a podminky
neziskovych organizaci mizeme shrnout do péti klicovych bodi. (Salamon, Anheier:

1997)
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Neziskové organizace musi byt:

»  QOrganizované (institucionalizované) — vaze se k nim urcita organizacni realita,
institucionalni struktura, organizace ma pravidelné meetingy, ustanovena

pravidla, kterymi se fidi a dalsi,

»  Soukromé (private) — institucionaln¢ funguji sami nezavisle na statu, nejsou ani
jeho soucasti. Navzdory tomu mohou pobirat statni podporu nebo mit ve vedeni

statniho ufednika, nicméné zakladni struktura je soukroma,

* Neziskové (non-profit) — ve smyslu, Ze nepierozdéluji zisk vznikly ¢innosti
organizace, a to ani mezi vlastniky, ani mezi vedeni organizace. Veskery zisk

musi byt pouzit na dalsi ¢innost, cile a poslani organizace,

»  Samospravné (self-governing) — svou ¢innost spravuji sami, kontroluji své
aktivity, sami jsou zodpovédni za chod organizace, ovladaji sami sebe a maji

vlastni interni postupy,

= Dobrovolné (voluntary) — obsahuji jistou ¢ast dobrovolnictvi, at’ uz se jedna o
neplacenou ¢innost nebo dary. Neznamenad to vSak, Ze veskery jejich zisk musi
byt z dobrovolné ¢innosti ostatnich, musi ale obsahovat alesponi néjakou jeji Cast.

(Salamon, Anheier: 1997: 33-34)

V ramci neziskového sektoru v Ceské republice lze identifikovat riizné typy neziskovych
organizaci, které se odliSuji podle n€kolika klicovych kritérii. Tato kritéria, a néktera
dal$i, umoziuji rozliSovat mezi riznymi typy neziskovych organizaci a 1épe porozumét
jejich specifickym rolim a funkcim v ramci spole¢nosti, rovnéz tedy kazdé specifikum
organizace determinuje, jak a ¢im se dané neziskova organizace vyznacuje, potazmo, na

jakych zékladech financovani a fungovani poté existuje. (Fri¢, Pavol) Patfi mezi né:

1. Podle cilové skupiny: Neziskové organizace se mohou specializovat na
poskytovani sluzeb a podpory uréené konkrétni skupiné lidi, jako jsou naptiklad

déti, seniofi, osoby s postizenim, nebo naopak Sirsi vefejnost.
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Podle financovani: Organizace se mohou liSit zplisobem financovani, naptiklad
mohou byt financovany ze soukromych grantii, vefejnych dotaci, ¢lenskych
prispévkl,, darG od firem nebo jednotlivcili, nebo mohou ziskavat finan¢ni

prostiedky z vlastnich aktivit.

Podle rozsahu ucasti obcanii: Nékteré organizace mohou mit Sirokou ucast
obcanil, které aktivné zapojuji do své ¢innosti, zatimco jiné mohou byt vice

centralizované a fizené malym poctem zaméstnancii ¢i dobrovolniki.

Podle legislativniho uspoiadani: Neziskové organizace mohou byt riizn€ pravné
definovany a uspotradany v souladu s ¢eskymi pravnimi ptedpisy, napiiklad jako

obCanska sdruzeni, ustavy, nadacni fondy, spolky nebo vefejné prospesné

organizace.

Podle funkce: Existuji organizace, které¢ se zamétuji na konkrétni ¢innost, jako

jsou socialni sluzby, vzdélavani, kulturni akce, ochrana Zivotniho prostiedi nebo

humanitarni pomoc.

Pro tcely této diplomové prace je stézejni typologie neziskovych organizaci podle funkce

a sledovaného zajmu. Tato kategorizace je Ctyfprvkova a bliz§imu pochopeni prikladam

Tabulku 1 - Typologie neziskovych organizaci v CR.

Tab. 1
Sledovany zajem:
Funkce:
Vzajemné prospésny Obecné prospésny
1. Tradicni zajmové organizace 2. Nové servisni organizace
oo - sport, - socidini a 20 tni péde,
Servisni spo socialni a zdravotni péce
- rekreace, - vzdélavani,
- komunitni rozvaj, - humanitarni pomoc, charita
- zajmove spolky
3. Tradicni advokacni organizace 4, Noveé advokacni organizace
- odbory, - ochrana Zivotniho prostredi
Advokaéni - zaméstnanecké svazy, a prav zvifat,
- profesni organizace (komory) - ochrana lidskych prav,
- politické strany - ochrana neziskovych prav
(prév spotfebitel, minorit...)

Tab. I - Typologie neziskovych organizaci v CR

Zdroj: FRIC, Pavol. Obcanska spolecnost a definice NNO, vyvoj, stav a

viady viici nestatnim neziskovym organizacim do roku 2020.
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V Tabulce 1 (Fri¢, 2020) jsou identifikované a popsané¢ dvé hlavni funkcni oblasti
neziskovych organizaci: servisni a advokacni. Advokaéni funkce je charakterizovana
jako usili o reprezentaci a ochranu prav urcitych segmenti populace nebo celé
spolecnosti, s cilem ovliviiovat politicka rozhodnuti a vefejnou politiku. Tato funkce
intervenuje jak na rovni vetejné politiky, tak 1 ve stranické politice. Naopak, servisni
funkce organizace spocivd v poskytovani sluzeb klientim a piimém zapojeni do
vefejnych zalezitosti. Casto se vyskytuje kombinace obou funkci u jedné organizace,
avsSak klicové je urcit, kterd z téchto funkci dominuje v daném kontextu. Kombinace
funkci a sledovaného zajmu vytvaii Ctyfi zakladni segmenty (typy neziskovych

organizaci):

» Tradiéné zajmové organizace: spolky a sdruzeni v oblasti kultury, sportu,

rekreace, komunitniho rozvoje (vznik ¢asto pted rokem 1948)

= Nové servisni organizace: vzdélavani, socialni a zdravotni péce, humanitarni

pomoc, charita (vznik po padu komunistického rezimu)

= Tradicni advokacni organizace: odbory, zaméstnanecké svazy, profesni
organizace, politické strany (jinak stara politickd hnuti typickd pro industridlni

spolecnost)

* Nové advokacéni organizace: ochrana zivotniho prostfedi, ochrana prav zvirat a

prav lidskych, ochrana prav neziskovych (jsou to nova socialni hnuti).

(Frig, 2020)

Servisni typ organizace blize ptedstavim v kapitole ,, Servisni organizace*, protoze se

tyka tématu této prace. (Fri¢, 2020)
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2.1. Neziskovy sektor na trhu prace

V ramci této kapitoly se zaméiuji na diskuzi o vybranych charakteristikach, které odlisuji
neziskovy sektor jako zaméstnavatele na trhu prace, a identifikuji fenomény ¢i aktualni

trendy, které jsou s nim spojeny.

2.1.1. Profesionalizace

V nedavné dobé¢ lze pozorovat zvySenou pozornost v odbornych diskusich a
akademickych kruzich v souvislosti s problematikou profesionalizace v kontextu

zameéstnavani v neziskovém sektoru.

Zimmer a spol (2018) uvadi, ze profesionalizace neziskovych organizaci predstavuje
vyznamny fenomén v kontextu moderniho obcanského sektoru. Tento proces reflektuje
tendenci ke zvySovani urovné odbornosti, efektivity a transparentnosti ve fungovani
neziskovych subjektli. Konceptualizace profesionalizace v tomto kontextu se opira o fadu
dilezitych aspektd, véetné organizacni struktury, manazerskych praktik, personalniho

fizeni a vykonavani ¢innosti.

Profesionalizace v kontextu tietiho sektoru je kliCovym tématem v textu "Resilient
Organizations in the Third Sector: Professionalized Membership Associations, Social
Enterprises, Modern Hybrids" od autorti Zimmer a spol. (2018)

Ten vnimé profesionalizaci jako proces, kterym organizace tfetiho sektoru piejimaji
principy a postupy obvykle spojené s obchodni sférou, jako je efektivni sprava,
transparentnost, odpoveédnost nebo vykonnostni méfeni. Tento proces mlize zahrnovat
vytvareni specializovanych pracovnich roli, zavadéni profesiondlnich standardli a

zlepSeni organizacnich systémi.* (Zimmer, 2018)

Dale, profesionalizace neziskovych organizaci je spojena s ristem odborného know-how
a kompetenci zamé&stnancl. To zahrnuje nabor a rozvoj kvalifikovanych pracovnikd,
poskytovani odborného Skoleni a vzdélavani, a podporu kontinualniho profesniho

rozvoje. (Vrzacek, 2018)
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Profesionalizace neziskovych organizaci je rovnéz spojena s narlstajicim dirazem na
vytvareni udrzitelnych modelt financovani a diverzifikaci zdroja financovéani. To mtze
zahrnovat snahu o ziskavani grantli, sponzorstvi od firem, individuédlnich darcd, nebo

piijmy z prodeje produktt ¢i sluzeb. (Zimmer, 2018: 52)

Autofi mimo jiné zkoumaji vyzvy spojené s procesem profesionalizace ve tietim sektoru.
Tyto vyzvy mohou zahrnovat odpor vii¢i zménam ze strany tradi¢nich neziskovych
organizaci, nedostatek financnich prostiedkli na investice do profesiondlniho rozvoje, ¢i
nedostatek dostupnych zdroji odborného vzdélavani a poradenstvi pro neziskové
pracovniky. Dale identifikuji benefity, které mohou organizace tfetiho sektoru ziskat diky
profesionalizaci. Mezi né patii zlepSeni spravy a fizeni, zvySeni divéryhodnosti a
transparentnosti, posileni schopnosti konkurovat na trhu prace a ziskat finan¢ni podporu
od sponzort a darct. Zasadni jsou rovnéz eticka a hodnotova dilemata spojena s procesem
profesionalizace. Organizace tietiho sektoru se ¢asto musi vyrovnat s otazkami, jak udrzet
svou misi a hodnoty v rdmci profesionalizace a zaroven splnit naroky na efektivni fizeni
a hospodareni. Profesionalizace mlize mit také dopad na vztahy organizace s vefejnosti a
¢leny. Zmény v organizacni kultufe a fizeni mohou ovlivnit povést organizace a jeji
vztahy s komunitou, dobrovolniky a ¢leny. V textu jsou mimo jiné poskytnuty ndvrhy a
strategie, jak organizace tfetiho sektoru mohou uspéSné profesionalné riist. To mize
zahrnovat investice do odborného rozvoje pracovnikli, zavedeni jasnych procest a
politik, vytvofeni systémii monitorovani a vyhodnocovani vykonu, a posilovani
transparentnosti a odpovédnosti. Celkové lze konstatovat, ze profesionalizace
neziskovych organizaci pfedstavuje dilezity proces, ktery mize vést k posileni kapacit a
ucinnosti téchto subjektii pfi plnéni jejich socidlnich a humanitdrnich misi. Avsak je
zaroven dilezité dbat na to, aby tento proces nezplsobil ztratu identity a hodnot, které

jsou jadrem ¢innosti neziskového sektoru. (Zimmer, 2018: 44-64)

Profesionalizace ttetiho sektoru je slozity proces, ktery muze mit jak pozitivni, tak
negativni dopady na organizace a jejich schopnost plnit svou misi. Kniha "Resilient
Organizations in the Third Sector” zkouma tuto problematiku z riznych perspektiv a
nabizi cenné poznatky pro manazery a pracovniky v neziskovém sektoru. (Zimmer a

spol., 2018: 44-64)
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Profesionalizace by tedy mohla s odchodem Zen z organizace korespondovat v zavislosti

na vySe zminénych davodech.

2.1.2. Rozdil v zaméstnavani u ziskového a neziskového sektoru

V této Casti prace bylo cilem analyzovat primarni rozdily v zaméstnavani mezi ziskovym
a neziskovym sektorem, s ohledem na finan¢ni i nefinan¢ni benefity. Je vSak dualezité
zdUraznit, ze oba tyto sektory jsou charakterizovany komplexnimi strukturami a
funkcemi, jejichz srovnani v absolutnim smyslu je problematické. Pfestoze existuji
podstatné disproporce mezi témito sektory, je nezbytné zohlednit jejich individudlni

kontext a specifika. (Rektotik, 2004)

Ziskovy sektor ma za cil generovat zisk pro své vlastniky, zatimco neziskovy sektor se
zameétuje na dosahovani vefejné prospésnych cill, jako jsou socidlni, environmentalni
nebo vzdélavaci. Financovani ziskovych organizaci ¢asto pochézi z prodeje vyrobku a
sluzeb, zatimco neziskové organizace ziskdvaji financovani pifevdzné z grantd, dart a
dotaci. Z pravniho hlediska jsou ziskové organizace Casto soukromymi spole¢nostmi,
zatimco neziskové organizace jsou obvykle registrovany jako neziskové spole¢nosti nebo

charitativni organizace. (Rektotik, 2004)

V ramci studie jsem se setkala s vyzkumem, ktery, ackoliv byl primarné orientovan na
téma diplomové prace, poskytoval relevantni poznatky k analyze odchodu zaméstnancti
mezi témito sektory. Autorka Novakova (2016) se zabyvala faktory ovliviiujicimi
pfechod zaméstnancli ze ziskového do neziskového sektoru a identifikovala klicové
aspekty, které s timto jevem souviseji. Je dulezité zdlraznit, Ze kvantita dostupnych
zdrojii k tomuto tématu muze ovlivnit hloubku analyzy, avSak navzdory této omezené
dostupnosti jsem se snazila v této kapitole predstavit relevantni vysledky a interpretace
ziskané z uvedené studie.

V pribchu své mikrostudie autorka identifikovala, Ze jednim z hlavnich divodu, pro¢
jednotlivei prechazeji do neziskového sektoru, je snaha o dosazeni rovnovahy mezi
pracovnim a rodinnym Zivotem, Casto oznaCovand jako "work-life balance", jak je
diskutovéno v kapitole ,, Strategie spolecnosti ke sladeni prace a péce o rodinu s ohledem

na koncept Work Life Balance “. Respondenti ziskali dojem, ze v ,,ziskovém* sektoru je
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vyzadovano mnohem vice ¢asového Usili a nasazeni v praci. Soucasné se ukazalo, Ze
jednim z hlavnich faktord, které vedou k pfechodu do neziskového sektoru, je snaha o
vyhnuti se pocitu vyhotfeni a negativnich emoci, které Casto provazi zaméstnance
pracujici v ziskovém sektoru. Kromé toho respondenti uvadéli jako dulezity motiv
ptechodu do neziskového sektoru i touhu po duchovni proméné€, vnimanou ptidanou
hodnotu préce, hledani smyslu a zklamani z prostfedi ziskového sektoru. (Novakova,

2016: 72-80)

Tato zjisténi a informace maji klicovy vyznam zejména v pfipadé, Ze dotazovand
ucastnice vyzkumu zcela opustila neziskovy sektor po ukonceni matetské/rodicovské
dovolené. Poskytuji uzite¢né poznatky, které ndm pomédhaji pochopit, jaké faktory a
motivace mohly vést k tomuto rozhodnuti. Identifikace divoda tohoto piechodu je
zasadni pro lepsi porozuméni dynamice pracovniho prostfedi a ocekavani jednotlivych
zaméstnancl v riznych zivotnich fazich.

Zaroven vsak povazuji za podstatné predstavit data poskytnuta Ceskym statistickym
ttadem (CSU), které ukazuji vyvoj poétu zaméstnancti v neziskovém sektoru a vyvoj
jejich mezd v prubéhu Casu, které mohou byt pfi vyzkumu stézejni. Tato kvantitativni
data budou slouzit k lepSimu pochopeni trendi v odchodu zaméstnancti z neziskového
sektoru a umozni srovnani zaméstnani v neziskovém sektoru se zamé&stnanim v sektoru
ziskovém. Tato srovnani jsou dulezitd zejména v kontextu zminé€né organizace, pakliZze
zeny po matetské/rodiCovské dovolené z organizace odchédzeji mimo jiné pravé do
sektoru ziskového. Analyzovana data z CSU umozni posoudit toto tvrzeni a poskytnou

relevantni informace pro porozumeéni situace na trhu prace v neziskovém sektoru.

Podle dat Ceského statistického wifadu (Tabulka 2) pracovalo v roce 2020 v neziskovém
sektoru 114 912 zaméstnancti na plny uvazek. (CSU, 2022a) Na zakladé dostupnych dat
z let 2005 az 2012 se pocet téchto zaméstnanci meziroéné zvysoval. (CSU, 2015a) Rok
2020 vsak zaznamenal pokles o 0,06 %. K roku 2020 rovnéz citd zaméstnanost
v neziskovém sektoru 2,2 % celkové zaméstnanosti Ceské republiky. Zajimavy trend
nastal po roce 2020 v sekci dobrovolnické ¢innosti, kde zfejmé kviili ,Jockdowniim*
spojenym s epidemii koronaviru klesl poc¢et odpracovanych hodin o 21,3 % na 45 mil.
(CSU, 2022a) Téma dobrovolnictvi nicméné neni pro tGdely této prace dileZité, protoze
tento text zkoumd Zzeny v zaméstnaneckém poméru. Z tohoto diivodu se sekci
dobrovolnictvi nebudu vice vénovat.
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Tab. 2

Ukazatel NI celkem Jednotky Meziro¢ni zména
Pocet organizaci 150236 organizace 2,02%
Pocet FTE uvazki - zaméstnanci 118025 osoby 2,71%
Podil na zaméstnanosti CR 2,24 % 0,05 p.b.
Pocet FTE uvazki - dobrovolnici 22902 osoby -11,59%

Tab. 2 - Nejnovejsi ekonomické udaje za neziskové instituce k roku 2020
Zdroj: CSU. 2022a. Satelitni iicet neziskovych instituci. Cesky statisticky iiad. [online] [9.1.2022] z:

hitp://apl.czso.cz/pll/rocenka/rocenka.indexnu_sat

Problematika odménovani a mezd v neziskovém sektoru ptedstavuje dilezity aspekt,
ktery vyZaduje pozornost v ramci této kapitoly. Je vSak tfeba mit na paméti, Ze kazda
organizace v tomto sektoru provozuje svuj vlastni specificky systém odménovani za
praci. Je zasadni si uvédomit, Ze podobné jako v jakékoli jiné spolecnosti, ne vSechny

informace tykajici se odménovani a mezd jsou zvetfejiovany vetejne.

I ptes vyuziti n€kterych starSich dat, ktera jsou obecnéjsi povahy, véfim, Ze analyza bude
slouzit k hlub§imu porozuméni dané problematiky. Zadmérem je zhodnotit, zda se vyvoj
mezd v neziskovém sektoru néjakym zpiisobem odliSuje od vyvoje v sektoru ziskovém.
Toto zjisténi ndm poskytne lepsi perspektivu ohledné mozné role finan¢nich ohodnoceni
pfi motivaci zaméstnanci k odchodu z neziskového sektoru, zejména Zen po
matefské/rodiCovské dovolené. Téma odménovani a finanéniho ohodnoceni se dale
prolina s kapitolou ,, Finance a financni ohodnoceni . Pro lepsi ilustraci problematiky

ptikladam Graf 1 - Vyvoj primérné hrubé mésicni mzdy 2005 —2012.
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Graf'l - Vyvoj priumeérné hrubé mésicni mzdy 2005 — 2012
Zdroj: PROUZOVA, Zuzana. Data a fakta o neziskovém sektoru v CR. V Studie pro Koncepci politiky viddy viici NNO
do roku 2020 (verze k 1. 3. 2015)

Tento graf znazoriiuje pramernou hrubou mésicni mzdu zaméstnancii institucionalniho
sektoru neziskovych instituci slouzicich domécnostem. V soucasné dobé jsou
pravdépodobné ¢isla mirné odlisnd, avSak v roce 2012 byla tato primérna mzda nizsi o
2,5 az 3,5 tisice korun ve srovnani s primérnou hrubou mésiéni mzdou v narodnim
hospodaistvi Ceské republiky. Konkrétng zaméstnanec nebo zaméstnankyné v
instituciondlnim sektoru neziskovych instituci slouzicich domacnostem si vydélal/a v
praméru 21 245,1 K¢ hrubého, zatimco jeho/jeji kolega/kolegyné v narodnim

r~ o r

hospodatstvi mél/a o 3 686,5 K¢ vys§i mésicni hrubou mzdu.

Podle Ceského statistického ufadu (CSU, 2024) byly v roce 2023 zvefejnény statistiky,
které¢ zahrnuji srovnani primérnych mezd v instituciondlnim sektoru. Z téchto statistik
vyplyva, ze neziskové instituce slouzici domdcnostem vykazuji primérnou hrubou
mésicni mzdu ve vysi 30 216 K¢. Tato ¢astka je niZ8i ve srovnani s ostatnimi institucemi,
coz naznacuje, Ze jsou tyto instituce vnimany jako hilife platové ohodnocené v porovnani
s ostatnimi odvétvimi. V soukromych spole¢nostech budou tato Cisla rovnéz podstatné

odli$nd, vySe zminéné informace slouZi pouze k ilustraci problematiky.
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Tab. 3

_ Priimérny evidencni podet zaméstnanci v tis. osob Primérna mésicni mzda v KE

sledované stejné obdobi rozdil meziro€ni sledované stejné obdobi rozdil mezirotni
bdobi predchoziho roku | sl.1-sl2 index (%) obdobi predchoziho roku | sl5- sl6 index (%)

Uhrnem2 42371 4216,1 21,0 100,5 41282 38444 2838 107,4
Nefinanzni podniky 2 960,8 29457 15,1 100,5 41252 38 255 2996 107,8
Finanéni podniky 723 72,2 0,0 100,1 70 256 66 204 3952 105,0
Domdcnosti3 153,4 1644 -11,0 03,3 24292 22 446 1846 108,2
Vl3dni sektor 966,8 954,1 12,7 101,3 42864 40 532 2332 105,8

Ustedni vlddni instituce 391,8 301,8 0,1 100,0 47534 44 673 2851 106,4
Mistni vidni instituce 568,7 556,1 12,6 102,3 39 438 37434 2004 1054
Fondy socidlniho zabezpedeni 6.3 6,2 0,1 101,2 61 759 56 679 5 080 109,0
it ) (TS e 83,9 79,7 41 105,2 30216 28 167 2029 107,2

domacnostem
Tab. 3 - Primérny evidencni pocCet zaméstnancii a priumerné hrubé mésicni mzdy
Zdroj: CSU, 2024. Evidencni pocet zaméstnancii a jejich mzdy - 4. ctvrtleti 2023. Dostupné  z:

https://www.czso.cz/csu/czso/evidencni-pocet-zamestnancu-a-jejich-mzdy-4-ctvrtleti-2023

2.1.3. Hlavni diivody k praci v neziskovém sektoru

S danym tématem je spojeno téZ zkoumdni motivace zaméstnancl v neziskovych
organizacich, pfi¢emZz zde planuji pouze stru¢né nastinit problematiku, aniz bych
vénovala témto aspektlim zna¢nou pozornost ¢i rozsahlou kapitolu. Tento ptistup vyplyva
z presvédceni, Ze se jedna o oblast otevirajici Siroky zabér otazek, které by vyzadovaly

samostatny a podrobny vyzkum. Sekce navazuje na ptedchozi kapitolu.

V kontextu studie "Managing Nonprofit Organizations" od Tschirharta a Bielefelda
(2016) lze tvrdit, Ze cile a poslani neziskovych organizaci jsou Casto zaloZeny na
socialnich nebo environmentalnich hodnotach, které jsou dilezité pro spolecnost.
Neziskové organizace se obvykle zamétuji na feSeni konkrétnich socialnich problémi,
podporu urcitych skupin lidi nebo ochranu Zivotniho prosttedi. Tim, ze se zamé&fuji na
dosahovani téchto socidlnich a environmentalnich cili, neziskové organizace Casto
pfitahuji zaméstnance, ktefi maji silné osobni hodnoty a motivaci pomahat ostatnim a
pfispivat k pozitivni zméné ve spolecnosti. To mize byt jednim z divodd, pro¢ lidé
vyhledavaji zaméstnani v neziskovém sektoru navzdory moznym nizS§im finan¢nim

odménam. (viz. kapitola ,, Rozdil v zaméstnavani u ziskového a neziskového sektoru )

Hlavnim motivem zaméstnancti neziskového sektoru se tak stava napt. piileZitost zapojit
se do smysluplné prace, kdy neziskové organizace Casto nabizeji moznost pracovat na
projektech a iniciativach, které maji pozitivni dopad na spolecnost. To mize byt pro

mnohé lidi velmi motivujici, protoze citi, Ze jejich prace ma skutecny vyznam a piispiva
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k feSeni dulezitych socidlnich nebo environmentalnich problému. (Tschirhart, 2016: 280

~297)

Dalsim motivem jsou pak tieba sdilené¢ hodnoty a poslani, kdy neziskové organizace ¢asto
sdileji hodnoty a poslani s jejich zaméstnanci. Lidé, ktefi maji silné osobni hodnoty, jako
jsou spravedlnost, rovnost nebo ochrana zivotniho prostiedi, mohou byt pfitahovéani k
praci v organizacich, které tyto hodnoty zastdvaji a usiluji o jejich prosazovani.
(Tschirhart, 2016: 280 — 297) V ramci tohoto vyzkumu nebudou zkoumany divody pro
praci v neziskovém sektoru, ani motivace, ale bylo diilezité zohlednit toto téma v piipade¢,

ze by jednim z divodl odchodu byla napt. ztrata téchto hodnot.

2.1.4. Servisni organizace

Pro hlubsi pochopeni problematiky prezentované v této diplomové praci je nutné uvést
zakladni principy fungovani servisnich organizaci, nebot’ organizace zkoumand v ramci

této prace, je typickym ptikladem servisni organizace.

Servisni typ neziskovych organizaci podle docenta Frice (2020) ptedstavuje jednu z
klicovych kategorii v oblasti tfetiho sektoru. Tento typ organizace se vyznacuje
zaméfenim na poskytovani riznorodych sluZzeb €1 podpory vetejnosti nebo specifickym
cilovym skupindm bez primarniho z4jmu o dosaZeni zisku. Na rozdil od soukromého
sektoru, jehoZ ¢innost je primdrné orientovana na generovani zisku pro své vlastniky, a
ve srovnani s vefejnym sektorem, jehoz poslanim je poskytovani sluzeb na zakladé
vefejnych prostfedkl, servisni neziskové organizace zaujimaji zvlastni pozici v
poskytovani specifickych sluzeb a podpory, které mohou byt nedostatecné zastoupeny
jinymi sektory. Charakteristikou servisnich neziskovych organizaci je pfedevsim jejich
ucelova orientace na plnéni urcitych potieb ¢i probléml ve spole¢nosti. Tato poslani
mohou byt riznorodd a zahrnovat poskytovani zdravotni péce, vzdélavani, socialnich
sluzeb, kulturnich aktivit, environmentalni ochrany a dalSich oblasti, které jsou
povazovany za vetejné prospésné. Neziskoveé organizace tohoto typu se Casto angazuji v
oblastech, kde je zapottebi doplnit ¢i rozsifit sluzby dostupné prostiednictvim jinych
sektort, nebot’ jsou schopny 1épe reagovat na specifické potieby komunit a individui.

Dilezitym aspektem servisnich neziskovych organizaci je jejich nonprofitni charakter.

23



To znamena, Ze veSkeré finan¢ni prostfedky, které organizace ziskava, jsou reinvestovany
do plnéni jejiho poslani a poskytovani sluzeb. Neziskové organizace tohoto typu se tedy
nesoustiedi na maximalizaci zisku pro vlastniky ¢i akcionare, ale na dosahovani svého
vefejného poslani. Servisni neziskové organizace casto spolupracuji s vefejnym i
soukromym sektorem s cilem ziskat podporu a financovani pro svou ¢innost. Tato
spoluprace muze zahrnovat ziskavani grantti, sponzorstvi, spolufinancovani projektt ¢i
provoznich nékladu, a dalsi formy podpory. V pritbehu svého plisobeni klade servisni typ
neziskovych organizaci diiraz na principy transparentnosti a odpovédnosti, zejména viici
vetejnosti. Tyto organizace jsou povazovany za vyznamny prvek ve spolecnosti, ktery
poskytuje riznorodé sluzby a podporu komunitdm v souladu s jejich poslanim. Dtivéra a
podpora ze strany vetejnosti jsou tudiz klicovymi aspekty pro Gspésné fungovani téchto
organizaci. Princip transparentnosti je zakladnim pilifem vztahu mezi servisnimi
neziskovymi organizacemi a vetejnosti. Poskytovani jasnych informaci o ¢innostech,
financich a rozhodovacich procesech organizace umoziuje veiejnosti 1épe porozumeét
jejim aktivitdm a rozhodnutim. Transparentnost také podporuje diveru vefejnosti v
organizaci a posiluje jeji legitimitu. Celkové Ize tvrdit, Ze servisni neziskové organizace
sehravaji vyznamnou roli v poskytovani Siroké skaly sluzeb a podpory veiejnosti napfii¢
vicero oblasti. Jejich charakteristickd nonprofitni povaha, zaméfeni na naplnovani
vetejného poslani a schopnost spoluprace s riznymi sektory vytvareji kli¢ové rozdily,
které je odliSuji od ostatnich typl organizaci v ramci tfetiho sektoru. Tyto organizace tak
prispivaji k rozmanitosti a efektivité poskytovanych sluzeb a ptindseji vyznamné benefity

pro spole¢nost jako celek. (Fric, 2020)

3. Zeny po matei'ské/rodi¢ovské dovolené na trhu prace

3.1. Vybrané faktory ovliviiujici navrat Zen do zaméstnani

V nasledujici kapitole bych rada prezentovala kliové faktory, které se predpokladaji byt
spojeny s postavenim Zen na trhu prace a zaroven ovliviiuji jejich navrat po matetské
nebo rodicovské dovolené, a mohou tak byt uzitetné k ureni diivodu jejich odchodu

z organizace. Tato Cast je rovnéZ stéZejnim teoretickym bodem celé prace.
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3.1.1. Vzdélani

Kariéra a rovné pftilezitosti pro zeny v zaméstnani jsou tématy, kterd vzbuzuji stile
rostouci zajem ve spolecnosti. V této kapitole se zamé&iim na vyzkum provedeny autorkou
Sokacovou v roce 2006, ktery se zabyva vlivem vzdélani na zaméstnadvani Zen. Analyza
této studie mi pomuize lépe porozumét vztahu mezi urovni vzdélani zen a jejich
moznostmi na trhu préce.

Vyzkum Sokacové (2006) je zaloZzen na kombinaci kvantitativniho a kvalitativniho
pristupu. Pro sbér dat byly pouzity dotaznikové Setfeni a rozhovory s respondenty.
Dotaznikovy prizkum se zaméfil na ziskani kvantitativnich informaci o vzdélanosti
respondentek a jejich zaméstnani, zatimco rozhovory umoznily hlubsi zkoumani
zkuSenosti a postoju zen k zaméstnani a kariéfe. Vyzkum ukazal pozitivni korelaci mezi
Grovni vzdélani Zen a jejich moznostmi zaméstnani. Zeny s vy$§im vzdélanim mély
tendenci zaujimat kvalifikovanéjsi a Iépe placené pozice nez zeny s nizS§im vzdélanim.
Vzdélangjsi zeny také Castéji pracovaly v oborech, které vyzaduji specializované znalosti
a dovednosti, coz otevielo cestu ke kariérnimu riistu a profesnimu rozvoji. Vyssi uroven
vzdélani obvykle zvySuje zaméstnatelnost zen. Ziskané znalosti a kompetence mohou
Zzenam umoznit Iépe konkurovat na trhu prace a zaujimat pozice s vyssi odpovédnosti a
odménou. Vzdélani mize také hrat klidovou roli v kariérnim riistu Zen. Zeny s vyssim
vzdélanim Casto dosahuji manazerskych pozic a vedoucich funkci ve svych profesnich
oblastech. Diky specializovanym znalostem a dovednostem ziskanym béhem vzdélavani
mohou Iépe planovat svou kariéru a dosahnout svych profesnich cilii. Vzdélani mtize také
poskytnout zendm flexibilitu a adaptabilitu potiebnou k uspéSnému navratu do
zamé&stnani po matef'ské dovolené nebo jinych prestavkach v kariéte. Ziskané dovednosti
a védomosti mohou Zendm pomoci rychle se pfizplisobit zménam v pracovnim prostiedi
a ziskat nové pracovni pfilezitosti. Vzdé€lani mize mimo jiné hrat kli¢ovou roli pfi
dosahovani ekonomické nezavislosti Zen. Zeny s vy3$§im vzdélanim maji Casto vyssi
pfijmy a finan¢ni stabilitu, coZ jim umoZiluje vést nezavisly Zivotni styl a aktivné
pfispivat k rodinnému rozpoctu. Zvysena urovenn vzdélani mize také pomoci Zenam
bojovat proti genderovym stereotyptim a diskriminaci na pracovisti. Silna vzdélanostni
pozice muiZe posilit sebevédomi Zen a pomoci jim odolavat tlaku a pfedsudkiim spojenym

s genderovou nerovnosti v pracovnim prostiedi. (Sokacova, 2006)

25



Vliv vzdélani na zaméstnavani Zen je komplexni téma, které odrazi Sirokou Skélu faktort,
vcetné socioekonomického prostredi, kultury organizaci a genderovych stereotypti.
Prestoze vzdélani predstavuje diilezity faktor pro zlepSeni zaméstnatelnosti zen, stale
existuji prekazky, které¢ brani zenam v plném vyuziti svych potenciali na trhu prace.
Studie autorky Sokacové (2006) zduraznuje vyznam vzdélani pro kariérni rozvoj a

zameéstnatelnost Zen.

3.1.2. Finance a finan¢ni ohodnoceni

Finan¢ni ohodnoceni prace je nepochybné jednim z klicovych faktord, které ovliviuji
individudlni volbu zaméstnani. Jednotlivci pti rozhodovani o zaméstnani ¢asto zohlednuji
vysi mzdy a s ni spojené benefity, nebot’ ty predstavuji zdsadni aspekt jejich Zivotniho
uspokojeni a finan¢ni stability. Podle Armstronga (2002) je financni motivace zédkladnim
stimulem pro zaméstnance, kterd mize byt podnécovana jak materialnimi (napft. touha po
majetku), tak psychologickymi aspekty (napi. sebeucta, spolecenska prestiz). Tato
prostfedi a touhy jsou charakteristické pro jednotlivé jedince a mohou mit vyrazny vliv
zejména na ty zaméstnance, jejichz hlavnim motivem jsou penézni odmény. Nicméné je
tteba zduraznit, ze optimalni vyse platu, ktera by vyhovovala individudlnim potifebam a
ocekavanim, je zcela subjektivni a individualni zalezitosti. Kazdy jedinec ma své vlastni
preference, Zivotni cile a finanéni potieby, které urcuji jeho vniméani adekvatniho
finan¢niho ohodnoceni za vykonanou praci. Tato individualita subjektivniho hodnoceni
finan¢niho ohodnoceni zduraznuje komplexni povahu lidské motivace a rozhodovani v

oblasti pracovniho zivota. (Armstrong, 2002)

Platové podminky zaméstnancii v servisnich neziskovych organizacich jsou ovlivnény
riznymi faktory, v€etné€ finan¢nich zdrojl, jako jsou granty, dotace a vefejné financovani.
Mnoho organizaci ziskava financni prostfedky prostiednictvim dar a clenskych
prispevki. Platové podminky se také mohou odvijet od profesnich a manazerskych pozic,
kde se ocekava vyssi troven zkuSenosti. Vzhledem k rtiznorodosti financovani a potieb
organizaci se platy zamé&stnanci mohou liSit, pficemZ nékteré organizace kladou vétsi

diraz na platy, zatimco jiné spoléhaji na dobrovolnickou praci. (Lanfranchi, 2013)
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Rodicovstvi a péce o malé déti maji vyznamny dopad na miru Gcasti Zen na trhu prace,
coz ovliviiuje jejich ekonomickou aktivitu. Podil Zen ve vékové skupiné 25-49 let, které
nejsou rodici, na ceském trhu prace je vysoky, ptiblizné€ 90 % a s narozenim ditéte rapidné
klesd na necelych 20 %. Vysledky analyz zaloZzenych na individudlnich datech z
prizkumu SILC odhaluji vyznamnou negativni spojitost mezi pferuSenim pracovni
aktivity zplsobenym dlouhou rodi¢ovskou dovolenou a néslednou vys$i mzdy.
Prodlouzeni celkové délky matetrské a rodiCovské dovolené o jeden rok je spojeno, za
podminek zachovani ostatnich faktorii neménnych, se snizenim mezd o 1,1 %. Toto
snizeni se projevuje v budoucich mzdach az do doby odchodu do diichodu. (Pytlikova,

2006: 2)

Vlivem vySe platu na vybér zaméstnani se mimo jiné kazdy rok zabyva agentura
Randstad. Randstad je globalni spole¢nost zamétena na poskytovani persondlnich sluzeb
a fizeni lidskych zdroju. Je jednou z nejvétsich personalnich agentur na svété, poskytujici
Sirokou Skalu sluzeb v oblasti docasného a trvalého zaméstnani, ndboru a vybéru
persondlu a dalSich personélnich sluzeb. Jejim cilem je propojovat uchazece o praci s
vhodnymi zaméstnavateli a optimalizovat lidské zdroje pro dosazeni cili na pracovnim
trhu. V nejnovéjSim reportu z roku 2023 je prezentovano schéma zaloZené na sbéru dat z
let 2021-2023. I kdyZ prvky tohoto schématu jsou pouZitelné i v dalSich ¢astech prace,
rozhodla jsem se popsat obrazek prave v této kapitole, protoze mzda a platové ohodnoceni

jsou v ném na prvnim misté. (Randstad employer brand research 2023)

V obrazku 1, ktery analyzuje vyznamnost jednotlivych kritérii pfi vybéru zaméstnavatele,
je patrné, Ze atraktivni mzda a benefity zaujimaji v prib¢hu vSech tii let prvni misto s
ptiblizn¢ 70 % odpovédi. Ziskand data jsou sice specifickd pro zkoumané obdobi, avSak
predpoklada se, ze 1 v neziskovém sektoru by mohla byt tato skute¢nost podobna. To
nasvédcuje tomu, Ze vySe mzdy je primarnim faktorem motivujicim potencidlni zménu

zameéstnavatele.
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Obr. 1

2023

atraktivni mzda a benefity N  68%
finanéni zdravi N 6%
jistota zaméstnani N  63%
pFijemna pracovni atmosféra N 4%
zajimava naplfi prace IS 9%
lokalita N 549%
work-life balance N 52%
karieérni postup N 51%
moZnost pracovat na dalku/z domu N 39%
velmi dobra povést I 37%
dobré Skoleni IR 33%
kvalita produktf a sluzeb* I 31%
silné vedeni N 28%
podpora diverzity a inkluze I 26%
pfispiva na socidlni projekty I 22%
pouZiva nejnovéjsi technologie I 24%

*nebylo zkoumano v roce 2021
e employer brand research 2023 — report Ceskd republika

Zdroj: Randstad, 2023. Randstad employer brand research 2023: Ceska republika. Randstad. Dostupné z:
https://www.randstad.cz/s3fs-media/cz/public/2023-09/rebr_ceska_republika_report_cz_2023.pdf

Studie konstatuje, Ze az 46 % zaméstnanci by bylo ochotno opustit své stavajici
zaméstnani v reakci na vnimané nedostateéné finanéni ohodnoceni vzhledem k neustale

rostoucim zivotnim nakladiim. (Randstad employer brand research, 2023)

V neziskovém sektoru je produktivita a Uspéch mnohem cennéj$i a Casto obtizngji

hodnotitelny nez v soukromych firmach. (Drucker, 1994)

Za predpokladu, Ze dochédzi k nedostatecnému finan¢nimu ohodnoceni ze strany
organizace, miZe u jedincl vystavovanych tomuto jevu dojit ke stresu. Tento stres
popisuje Model effort-reward imbalance — ERI. Model effort-reward imbalance (ERI),
vyvinuty Johannesem Siegristem, je teoreticky ramec pouzivany k analyze pracovniho
stresu a jeho dopadu na zdravi a vykon zaméstnancli. Tento model se zaméfuje na
nerovnovahu mezi usilim (effort), které zaméstnanci vynakladdaji ve své praci, a
odménami (reward), které za to obdrzi. Usili (effort) zahrnuje miru, do jaké jedinec
vnima, ze musi investovat usili, energii a ¢as do své prace. To mtize zahrnovat naptiklad
pracovni naroky, Casovy tlak, emociondlni zapojeni nebo konflikty pracovniho a
rodinného Zivota. Odmeény (reward) predstavuji néavratnost nebo kompenzaci za
vynalozené usili. To miize zahrnovat finanéni odmény, uznani, socidlni podporu,
moznosti kariérniho postupu, ale také pocit uzitecnosti a sebeucty spojeny s praci. Model
ERI rozlisuje tfi hlavni mechanismy nerovnovahy mezi silim a odménami. Jednim
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z nich jsou tzv. nizké odmény za vysoké usili: tato situace nastava, kdyz zaméstnanec
vnimd, ze Usili, které vynakladd ve své praci, je nepfimérené vysoké ve srovnani s
odménami, které obdrzi. To mize vést k pocitim frustrace, neuspokojeni a stresu.

(Siegrist & Li, 2016).

3.1.3. Ostatni benefity a odmény

Podle Armstronga a Taylora (2015) jsou nepenézni odmény dilezitym prostiedkem,
skrze ktery se projevuje naplnéni urcitych jedincti pocitem uznéani, uspéchu, osobniho
rustu a kvalitniho pracovniho prostfedi. Tato odménovani jsou rovnéz rozdélovana na
vnéj$i a vnitini kategorie. Mezi vnéj$i odmény patii napiiklad verbalni pochvala a
formalni uznani, zatimco mezi vnitini odmény muzeme zatadit ptfekondvani urcitych
pracovnich vyzev a nésledny pocit smysluplnosti a uspokojeni z kvalitn€ vykonané prace.

(Armstrong a Taylor, 2015)

Sedivy a Medlikova (2017) uvad&ji, Ze neziskové organizace maji moznost
implementovat dodate¢né benefity pro motivaci svych zaméstnancii. Tyto benefity
mohou zahrnovat umoznéni prace z domova, poskytnuti péce o déti, zajiSténi pitného
rezimu, stravenky, nabidku ovoce na pracovisti, podporu dobrého pracovniho kolektivu,
uskuteciiovani teambuildingovych aktivit, poskytovani staZi, realizaci supervizi, pofadani
neformélnich setkdni mimo pracovni prostory organizace, zajiSténi technického
vybaveni, jako jsou notebooky pro soukromé ucely zaméstnanctli, a moznost predkladat
navrhy na zlepSeni organizace, ¢imz se zameéstnanci stavaji aktivnimi ucastniky
strategického fizeni organizace. Mezi dal$i benefity a odmény jsou zahrnuty
zamé&stnanecké vyhody, jako je naptiklad dovolena, flexibilni pracovni doba, ¢i piispévek
na penzijni pojisténi (viz Obrazek 1, ktery uvadi zhruba 40 % shodu). Dale sem patii
moznosti v oblasti vzdélavani, kariérniho postupu, osobniho rozvoje a fizeni pracovniho
vykonu. Mezi tyto aspekty dale spadd organizacni kultura s ohledem na dosaZeni
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Tyto faktory jsou detailnéji rozebrany v

jednotlivych kapitolach.

Ostatni benefity a odmény jsou tak rovnéz dulezitym faktorem, ktery mlize byt pro zeny

stéZejni pii rozhodovani o navratu do zaméstnani z matefské/rodicovské dovolené.
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3.1.4. Stabilita a jistota zaméstnani

Jak ukazuje obrazek 1, stabilita a jistota zaméstnani se na zZebtiCku kritérii pii vybéru
zameéstnani umist'uji na tretim az ¢tvrtém misté, s aproximativnim zastoupenim 64 %.
Tento fakt signalizuje, Ze pro zaméstnance piedstavuji vyznamny aspekt pfi zvazovani
jejich pracovniho vybéru a rozhodovani, zda zlistadvat v daném zaméstnani, zejména po

absolvovani matefské nebo rodi¢ovské dovolené.

Podle Kalleberga a Marsdena (2019) narGsta dileZitost jistoty zaméstnani s pfibyvajicim
vekem zaméstnanci. Jejich studie ukéazala, Ze zaméstnanci v zacinajicim stfednim véku,
tedy ptiblizn€ od 30 let vé€ku, povazuji stabilitu zaméstnani za klicovy faktor pti vybéru

a udrzeni pracovniho mista.

Dulezitost jistoty zamé&stnani jako "security motives" (bezpecnostnich motivil) nartsta s
vekem, jak potvrdila studie Doriena Kooje (2011). Kooij (2011) zjistil, Ze sila vnitinich

bezpec¢nostnich motivi, tj. jistota zaméestnani, roste s vékem.

Ceska republika se v mezinadrodnim srovnani fadi k zemim s pomé&mé vysokou mirou
stability v zamé&stnani. Toto indikuje napf. pomérné nizky pocet tivazkl na dobu urcitou

a prevazujicich pracovnich pomért na dobu neurcitou. (Hora, 2009)

3.1.5. Pracovni kolektiv

Pracovni kolektiv mé4 na pracoviSti zasadnim vyznam, a je jednim z nejdileZzitéjSich
faktord, které mohou ovlivnit divody ¢loveéka k vybéru zaméstnani a nasledném setrvani

na pracovisti. (viz. Obrazek 1 — 60 % shoda)

Raziq (2015) v ramci studie "The Impact of Work Environment on Job Satisfaction"
shrnuje, Ze pozitivni pracovni prostfedi ma vyznamny vliv na spokojenost zaméstnancii
s praci. Spatné pracovni podminky mohou omezit zaméstnance v projevovani jejich
schopnosti a dosahovani jejich plného potencialu. Je proto nezbytné, aby si podniky
uvédomily dutlezitost dobrého pracovniho prostfedi. Podniky, které investuji do
zvySovani urovné motivace a angazovanosti svych zaméstnancii, vykazuji lepsi vysledky.

Tim, ze zamé&stnanci pracuji v prostiedi, které je pro n¢ ptfijemné, uvolnéné a bez tlaku,
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se jejich pracovni vykonnost zvysuje. Poskytovani dobrého pracovniho prostredi piinasi

zna¢né vyhody jak pro organizaci, tak pro zaméstnance.

Podobné vysledky se objevily v ramci studie ,, Social support at work and job satisfaction
among midwives: The mediating role of positive affect and work engagement “ (Jasinski,
2022). V porovnani s podporou ze strany nadfizenych se ukazala podpora ze strany
kolegti jako vyznamnéjsi prediktor pozitivniho afektu v préci a pracovni spokojenosti u
porodnich asistentek. Podpora v praci je klicovym zdrojem, ktery piispiva k vyssi
pracovni spokojenosti prostiednictvim vyvoldvani pozitivnich emoci a zvySovani
pracovni angazovanosti.

Tyto vyzkumy zarovein ukazuji, Zze mira spokojenosti v pracovnim kolektivu je tzce
spjata s fluktuaci zaméstnancii v ramci organizace. Cim jsou lidé v pracovnim prostfedi

spokojen¢jsi, tim se snizuje pravdépodobnost jejich odchodu ze zaméstnani.

3.1.6. Napln ¢innosti organizace

Tato kapitola se asteéné piekryva s kapitolou 2.1.3. Suchanec a Dasek (2019) sumarizuji
a analyzuji pfedchozi vyzkumy, z nichZ vyplyva, Ze pracovnici neziskového sektoru maji
odlisné pracovni hodnoty ve srovnani s pracovniky jinych sektort. Zaméiuji se predevsim
na vnitini pracovni hodnoty, jako je obsah a zajimavost prace, vykazuji altruistické

tendence a usiluji o prospéch spolecnosti.

V zahrani¢ni literatufe 1ze identifikovat vyzkum finskych zaméstnancti neziskového
sektoru. Zaméstnanci tietiho sektoru tvrdili, Ze se t€si vysoké spokojenosti s praci a nizké
fluktuaci, protoze jejich prace je povazovana za vnitiné uspokojivou. Zaméstnanci maji
silnou motivaci pro sluzbu vefejnosti a cile organizace povazuji za své vlastni. Diky tomu
je prace smysluplnd, a tim se snizuji zdmeéry fluktuace. Zmeény v instituciondlnim
prostiedi tietiho sektoru vSak pracovni prostiedi zintenzivnily. To pravdépodobné snizuje
kvalitu prace, a tim zvySuje zaméry fluktuace. Analyza provedend mezi finskymi
zameéstnanci tietiho sektoru ukazala, ze zaméstnanci tietiho sektoru uvadéji vice zaméra
fluktuace neZ jejich kolegové ve vefejném nebo soukromém sektoru. Divodem je
predevSim nizkd kvalita prace. Motivace k vefejné sluzbé nestacila k udrzeni

zaméestnancll v organizaci, pokud jejich hodnoty nebyly v souladu s hodnotami
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zaméstnavatelské organizace. Souvislost mezi motivaci k vefejné sluzbé a zamérem
pomahat druhym, je sdileni hodnot zaméstnavatelské organizace a to, Ze organizace

poskytuje vysokou kvalitu prace. (Selander, 2016)

Kalleberg a Marsden (2019) navic zdaraziuji, ze pro zaméstnance je kromé samotné
napln¢ prace klicovy i obsah a charakter ¢innosti, kterou vykonavaji v rdmci organizace.
Zjisténi naznacCuje, ze touha po zajimavé praci byla nejvyznamnéjsi u mladSich
respondentt ve véku 18-25 let a u starSich jedinct, ktefi byli blizko odchodu do diichodu.
To dokazuje také Obrazek 1, kde se k naplni prace jako k jednomu z podstatnych faktorti
vybéru zaméstnani, pfihlasilo v priméru 54 % respondentil. (Randstad employer brand

research 2023)

3.1.7. Strategie spolefnosti ke sladéni prace a péce o rodinu s ohledem na

koncept Work Life Balance

Koncept Work-Life Balance (WLB) se tyka vyvdzeného poméru mezi pracovnimi
povinnostmi a osobnim Zivotem jednotlivce. Zahrnuje schopnost efektivné a harmonicky
integrovat profesni a osobni aktivity tak, aby ¢lovek dosahl optimalniho stavu fyzického,
dusevniho a socidlniho blaha. (Clarke a kol., 2004) WLB neni pouze o rozdéleni Casu
mezi pracovni a nepracovni aktivity, ale také o kvalité této interakce a pocitu rovnovahy
a uspokojeni. Tato rovnovaha je subjektivni a individualni, coZz znamena, Ze se miize 1iSit
pro kazdého jednotlivce v zavislosti na jeho potiebach, hodnotach a zivotnim stylu. Pro
né¢koho miize WLB znamenat flexibilni pracovni hodiny nebo moZnost pracovat z
vénovat se zajmim mimo pracovni prostiedi. (Guendouzi, 2006)

Na zaklad¢ textu Hilla a kol. (2001) work-life balance znaci ,, miru, do jaké miize osoba
soucasné vyvazovat emociondalni, behavioralni a casové naroky jak placené prace, tak
osobni a rodinné odpovédnosti.

Rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem je subjektivni vnimani jednotlivce, Ze
jeho pracovni a nepracovni aktivity jsou vzajemné kompatibilni a podporuji jeho osobni
rozvoj v souladu s aktualnimi prioritami. (Kalliath, 2008) Hlavnim cilem konceptu WLB

je minimalizovat negativni dopady pracovniho Zivota na osobni Zivot jednotlivce, a
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naopak maximalizovat synergické benefity mezi pracovnimi a nepracovnimi aktivitami,
coz v konecném disledku pfispivd k celkovému pocitu spokojenosti, $tésti a kvality

zivota. (Guendouzi, 2006)

S konceptem WLB tak rovnéz souvisi tradi¢ni délba roli v rodindch. Tradi¢ni dé€lba roli
mezi muzi a zenami stale zlUstdva problematickym tématem, zejména pokud jde o
vyuzivani naroku na rodi¢ovskou dovolenou. Navzdory n¢kolika legislativnim kroktim k
vyrovnani genderovych rozdila, véetné zavedeni otcovské dovolené, je tento trend stale
zjevny. Tato novd moznost z roku 2018 by méla zenam usnadnit situaci pii sladéni
rodinnych a pracovnich povinnosti v obdobi, kdy potiebuji vénovat vice ¢asu péci o déti.
Partnerovym stfidanim péce o dité se také oc¢ekdva, Ze otec ziska blizky vztah k ditéti a
zvykne si na vykondvani domadcich praci, coz mize pozitivn¢ ovlivnit rodinnou dynamiku
i v budoucnu. (Sokacova, 2006: s. 8-9) Otcové na rodi¢ovské dovolené jsou vsak stéle
vzacnym jevem, tvofi pouze zhruba 5 % osob pobirajicich rodicovsky prispévek. (Mpsv,
2023a) Jejich ucast je Casto omezena specifickymi okolnostmi, jako je méné tradicni
postoj k délbe roli mezi partnery. Pfestoze instituce rodicovské dovolené by méla zené
zajistit ndvrat do predchoziho zaméstnani, neni tomu vzdy tak. Mnoho zaméstnavateld
ma predsudky vii¢i vykonnosti zen, které jsou v té dob¢ na mateiské dovolené, coz mize
vést k obtiZnéjsi situaci Zen na trhu prace. Navrat do zaméstnani po rodi¢ovské dovolené
je slozity proces, ve kterém se stfetavaji z4jmy rodicli, zaméstnanct a zaméstnavatelll.
Celkové je zde patrny vliv vzdélani a kvalifikace na rozhodnuti Zen ohledné délky
rodicovské dovolené a navratu do zaméstnani. Vyssi vzdélani a kvalifikace ¢asto vedou
ke krat§i dobé pobytu na rodicovské dovolené a snadnéjSimu ndvratu k plivodnimu
zamé&stnavateli. Tento trend je zfejmy zejména u Zen s vysokoskolskym vzdélanim, které
se Castéji vraci k pivodnimu zaméstnavateli nez zZeny s niz§im vzdélanim. Vzdélané Zeny
také Castéji vyhledavaji zaméstnani, které jim umoznuje udrzovat kontakt se svou profesi
beéhem péce o dit€¢, coz miize mit pozitivni vliv na jejich budouci kariérni postup.

(Sokacova, 2006: 8-9)
Kromé otcovské dovolené existuje v Ceské republice n&kolik dalsich opatieni, ktera maji

za cil podpofit lepsi sladéni péce o rodinu a prace, zejména u Zen na matei'ské dovolené.

Mezi tato opatieni patii: (Mpsv, 2023b)
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1. Flexibilni pracovni doba: N&které spolecnosti umoziluji svym zaméstnancim
flexibilni pracovni dobu nebo moznost prace z domova, coz umoznuje lepsi
prizptasobeni pracovniho zivota rodinnym povinnostem.

2. Détské Skolky: Podpora vystavby a financovani détskych Skolek pomaha
rodi¢lim v péci o malé deti a umoziluje jim navrat na pracovni trh.

3. Podpora péce o dité do tri let: Mnoho forem podpory, vcetné¢ financ¢nich
prispevki nebo danovych ulev, je poskytovano rodiciim pecujicim o déti do tii let
veku.

4. Pracovni ¢as na péci o dité: Nckteré spolecnosti umoznuji zaméstnancim
vyClenit urCity ¢as na péci o dité béhem pracovni doby, napiiklad za ucelem
navstévy skolky nebo Iékatskych kontrol.

5. Pravo na navrat na stejnou nebo ekvivalentni pracovni pozici: Zeny, které se
vraci z matetské dovolené, maji pravo na navrat na stejnou nebo ekvivalentni

pracovni pozici a nesmi byt diskriminovany kvali matefstvi.

Tato opatteni spolecné ptispivaji k vytvoteni prostiedi, které podporuje rovnovahu mezi
pracovnim a rodinnym zZivotem a umoziuje zenam lépe skloubit péci o déti s pracovnimi

povinnostmi. (Mpsv, 2023b)

Podle dostupnych studii je az 27 % zaméstnancli ochotno opustit své sou¢asné zamestnani
s cilem dosdhnout lep§i rovnovahy mezi praci a soukromym zivotem. (Randstad

employer brand research 2023)

3.1.8. Moznost kariérniho rustu

Tato ¢ast prace je zamé&fena na analyzu moznosti kariérniho postupu Zen a na zhodnoceni
jejiho vyznamu v pracovnim prostiedi, a také na zkoumani vlivu, ktery mize mit narozeni

ditéte na tuto moznost.

Béhem procesu vypracovani mé prace jsem objevila zavery relevantni diplomové prace,
jejiz tematické oblasti se ukazaly byt relevantnimi pro mé vlastni vyzkumné usili. Tato
diplomova prace se soustiedila na motivaci a demotivaci zaméstnanct a jejich vliv na

rozhodovéani ohledné zaméstnani a divody, které vedou k odchodu z pracovniho
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prostiedi. Autorka identifikovala nékolik faktorti, které ovliviiuji rozhodnuti zaméstnancti
opustit naopak ziskovy sektor. Tyto faktory byly analyzovany z hlediska jejich
vyznamnosti a ¢etnosti, pficemz byly hierarchizovany podle jejich relativniho vyznamu
a frekvence vyskytu.

1. Omezené moznosti kariérniho ristu a povyseni.
Nedostatek respektu nebo podpory ze strany nadfizenych.
Nedocenéni zamé&stnance.
Nezazivna pracovni napln, povinnosti nebo kazdodenni vyzvy.
Nedostatecné viid¢i schopnosti nadiizenych.

Mala flexibilita pracovni doby a naro¢né prace v prescasech.

A o

Dalsi diivody, které mély mensi ¢etnost. (Novakova, 2016: 21)

Neziskovy sektor nabizi fadu moznosti kariérniho ristu — napi. manazerské a vedouci
pozice, komunikace a PR ¢i programovani a projektovy management. Otdzka, zda maji
Zeny v ramci neziskového sektoru vhodné a zajimavé pracovni pfilezitosti, je komplexni
anelze na ni odpoveédét jednoznacné, nebot’ to zalezi na konkrétni situaci a kontextu dané
organizace. Je také dulezité si polozit otazku, zda jsou tyto piilezitosti stejné pro zeny
bezdétné a ty, které jiz rodinu maji. Nicméné lze pozorovat nékolik aspekti, které mohou
tento fenomén ovlivnit. Jednim z nich jsou napft. zasady rovnosti ¢i kultura organizace. V
neziskovém sektoru byvaji Casto prosazovany zasady rovnosti a nediskriminace, coZ by
mélo teoreticky vést k tomu, Ze v organizaci maji vSichni stejny pfistup k pracovnim

prilezitostem, a to bez ohledu na to, zda maji Zeny déti. (Pavlik, 2007)

3.1.9. Osobni preference podle Preferen¢ni teorie Catherine Hakim

Na trhu préace, jak jiz bylo diskutovano v pfedeslych kapitolach, Zeny zaujimaji specifické
postaveni, které je objasnéno n¢kolika teoriemi. Tradi¢ni rodinny model podle Beckera
(Becker, 1991) naptiklad ptedstavuje muze a zenu jako homogenni skupinu, ktera sdili
stejné cile a preference, avSak jejich postaveni v roding je formovéno délbou prace. Podle
tohoto modelu muz a Zena plni odlisné role, kde muz casto piebira odpovédnost za
finan¢ni obZivu rodiny a je vniman jako hlavni Zivitel, zatimco Zen€ byva tradi¢né svéiena

péce o domacnost a déti.
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Od 20. stoleti, s nastupem moderni doby, zacaly zeny ziskavat nové pfilezitosti, které
byly dfive ptevdzné povazovany za privilegium muzi. To zahrnuje pfistup k vysoce
kvalitnimu vzdélani. Tento trend je spojen s novou roli zen na trhu prace, kde maji stejné
moznosti profesniho rastu, volby pracovnich pozic a budovani kariéry jako muzi, a to i
pfi souCasném plnéni role matek. Moderni doba pfinesla moznost svobodného
rozhodovéani o vlastnim zivoté, roding, kariéte a jejich kombinaci, stejné jako o hodnotach
a dalSich aspektech. Tato mysSlenka odrazi teorie Catherine Hakim o preferencich

(Brozova, Stroukal, 2015).

Preferen¢ni teorie, kterou formulovala britskd sociolozka Catherine Hakim (2006),
poskytuje alternativni pohled na genderové rozdily v pracovnim Zzivoté. Tato teorie se
zamétuje na vysvétleni rozdilt v preferencich pracovnich modelti mezi muzi a Zenami a
klade diiraz na vyznam individuélnich preferenci a svobodné volby. Tato kapitola se
zabyva analyzou Preferencni teorie Catherine Hakim a jejim dopadem na porozuméni
genderovym aspektim pracovniho zivota. Hakim argumentuje, Ze rozdily v pracovnim
chovani mezi pohlavimi nejsou primarné diisledkem diskriminace ¢i socidlnich struktur,
ale spiSe individualnich preferenci a priorit jednotlivct. Hakim identifikuje tfi hlavni typy

pracovnich modelt, které reflektuji rozdily v pracovnim chovani muzi a zen:

1. Tradicionalni model: Zaméfeny na rodinné povinnosti a domaci péci, Casto
voleny Zenami, které preferuji stabilitu rodinného Zivota pred kariérnim
postupem.

2. Investi¢ni model: Zaméfeny na vzdelani a kariérni postup, €asto voleny muzi,
ktefi jsou ochotni obétovat Cas a energii pro dosazeni profesnich uspéchti.

3. Balancovany model: Kombinace prace a rodinného Zivota, preferovany obéma

pohlavimi, zdiiraziiuje potfebu rovnovahy mezi kariérou a osobnim Zivotem.

Preferen¢ni teorie Catherine Hakim vyvolala rozsidhlou diskusi a naradzi na kritiku ze
strany nekterych oponentii. Tito kritici argumentuji, Ze teorie zanedbava strukturalni
piekaZzky a nerovnosti v pracovnim prostiedi, které maji vliv na volbu pracovniho modelu
jednotlivet. Dale se kritika soustfedi na nedostate¢né zohlednéni socioekonomickych
faktori a kontextu, ve kterém se formuji preference jednotlivct. (BroZova, Stroukal,

2015).
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Napfi¢ kritikou by teoretické modely autorky mohly pfispét k lepSimu porozuméni
chovani zen, které se po skonceni matetské nebo rodicovské dovolené rozhodnou opustit
své pracovni pozice. Rozhodnuti opustit organizaci muze byt reflektovano jakymkoli z
uvedenych pracovnich modeld, coz naznacuje, Ze tyto modely mohou poskytnout

uzite¢ny ramec pro interpretaci volby Zen v tomto kontextu.

3.1.10. Stres a naroc¢nost prace dle Armstronga a Karaseka

Nékteti zaméstnanci jsou schopni zvladat velice narocnou praci, kde jsou kladeny vysoké
pozadavky a jedinci jsou tak vystaveni silnému tlaku a moZznému stresu. V piipadé, Ze
ma jedinec pocit, Ze tuto situaci nezvlada nebo Ze nema praci pod kontrolou, mohou tyto
vysoké naroky vyvolat u osoby nadmérny stres. Situaci dale mize zhorSovat Spatné
pracovni planovani nebo Spatna komunikace blizici se terminy k dokonceni zadaného
ukolu nebo ptferusovand ¢innost. Vyse zminénou situaci mize také ztézovat Spatné
pracovni prostfedi, napt. problémy se soustfedénim v hluéném pracovnim prostiedi nebo
v prostiedi, kde je pfili§ mnoho lidi. (Work related stress, 2024) Pracovni stres je znamy
zejména pod anglickym WRS, tedy work-related stress, a pfedstavuje jednu z primarnich
oblasti, kterymi se v ramci dusevniho zdravi potykaji vSichni lidé na pracovisti, tedy jak
zameéstnanci, tak zaméstnavatelé. Pracovni stres je definovan jako ten, ktery jedinec
proziva v disledku své pracovni napln€ a provadeéni své pracovni €innosti (Colligan a
Higgins, 2005). Ackoliv existuji 1 pozitivni formy stresu, kdy je jedinec motivovan
k lepSimu pracovnimu vykonu, ¢astéjSim jevem na pracovisti je stres negativni povahy
(distres), ktery jedince vede k frustraci a omezuje ho v jeho pracovnich schopnostech a
vykonu. (Lazarus a Folkman, 1984)
Stres na pracovisti popisuje mnoho modeltl, napt. transakéni teorie Lazara a Folkman
(1984), nebo model demand-control od R.A.Karaseka.
Model demand-control, vyvinuty Robertem A. Karasekem (1979), je teoreticky rdmec
pouzivany k analyze pracovniho stresu a jeho dopadu na zdravi a vykon zaméstnancti.
Tento model se zamétuje na dva hlavni faktory pracovniho prostfedi: pracovni naroky
(demand) a kontrolu (control) nad praci:

* Pracovni ndroky (demand): Tento faktor zahrnuje miru, do jaké je jedinec

vystaven narokiim a tlaku ve svém pracovnim prostiedi. Mize to zahrnovat

kvantitu prace, Casovy tlak, slozitost kol a podobné.
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= Kontrola (control): Kontrola pfedstavuje miru, do jaké ma jedinec kontrolu nad
svou praci a pracovnim prostfedim. Zahrnuje autonomii v rozhodovani, moznost
vyuzivat své dovednosti a zkuSenosti, a podil na rozhodovani ohledné pracovnich
procest.

Model Karaseka rozliSuje ¢tyti hlavni typy pracovnich situaci:

* Nizké pracovni naroky, vysoka kontrola: Tato situace je spojena s optimalnim
pracovnim prostfedim, kde zaméstnanci maji dostatek kontroly a zdroji pro
zvladani svych ukoli. To mize vést k pocitu u¢innosti a snizeni pracovniho
stresu.

* Vysoké pracovni naroky, vysoka kontrola: Tato situace mize byt spojena s
vyzvami, ale zaroven s piilezitostmi pro rozvoj a rust, protoze zaméstnanci maji
dostatek moznosti, jak reagovat na ndro¢né ukoly a situace.

= Nizké pracovni naroky, nizka kontrola: Tento typ pracovniho prostfedi mize
byt spojen s pocity pasivity a nedostatku stimulace. Zaméstnanci v této situaci
mohou pocitovat nedostatek autonomie a motivace.

* Vysoké pracovni naroky, nizka kontrola: Tato situace je povazovana za
nejrizikovejsi, protoze zaméstnanci maji vysoky tlak a naroky, ale malo moznosti
kontrolovat svou praci a reagovat na stresové situace. To miize vést k pocitim
vyhoteni, uzkosti a dal§im negativnim dopadiim na zdravi a vykon zaméstnancti.
(Karasek, 1979)

Mira stresu je pak jednim z faktord, které ovliviiuji spokojenost zaméstnancti na
pracovisti, a tim padem muiiZze mit 1 vliv na odchod Zen po matefské/rodicovské dovolené

Z organizace.

3.2. Ostatni faktory ovliviiujici navratnost do zaméstnani

Navratnost do zaméstnani je kli€ovym prvkem, ktery ovliviluje nejen zeny po matei'ské
nebo rodi¢ovské dovolené, ale také dal§i zaméstnance v organizaci. Kromé faktord, které
byly diskutovany v ptedchozi kapitole, existuji 1 dal$i aspekty, které mohou hrat
vyznamnou roli. Mezi tyto aspekty patii zejména koncept fluktuace zaméstnanci, jehoz
vyznam povazuji za zéasadni pro pochopeni problematiky této prace. Fluktuace
zamé&stnancl nabyva vyznamu jako dilezity indikator, ktery miize v ramci vyzkumu
poskytnout cenné informace o ditvodech odchodu Zen z organizace. Je dilezité pfistoupit
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k tomuto konceptu s tctou k jeho komplexnosti a s pochopenim jeho potencialnich
dopadi na strategie ndvratnosti do zaméstnani pro zaméstnance obecn¢, a zejména pro

zeny po mateiské/rodicovské dovolené.

3.2.1. Koncept fluktuace zaméstnanci

Pojem fluktuace oznacuje. ,, odchod zaméstnancii z organizace ze subjektivnich pricin,
kdy na uvolnéna mista nastoupi nékdo jiny*. (Milkovich, 1993: 390) Vnouckova (2013)
tuto definici doplituje a méni na: ,, odchod zaméstnancii z organizace ze subjektivnich

pricin bez ohledu na to, zda jejich mista budou pozdéji obsazena “.

Fluktuaci zaméstnanct lze interpretovat jako pfirozeny jev odchodu zaméstnancti bez
ohledu na jejich vek ¢i konkrétni pfic¢iny. Tento jev miize byt podpoien teorii profesniho
rozvoje, jak ji prezentuji Lee, Hom a kol. Autofi identifikuji divody opusténi zaméstnéni,
které mohou byt bud’ ndhodné a piirozené, nebo motivované rliznymi etapami Zivota.
Témito etapami muze byt odchod v dospivajicim veéku za ucelem ziskani vysSiho
vzdélani, v produktivnim véku kviili zméné rodinnych okolnosti, nebo u starsich jedincti
hledani novych pracovnich pftilezitosti, které¢ vyhovuji jejich aktudlnim potiebam a

hodnotam. (Lee, Hom et al., 2017)

Proces miize byt dobrovolny, kdy zaméstnanci odchazeji z vlastni viille, nebo

nedobrovolny, kdy jsou propousténi ze strany organizace. (Vnouckova, 2013)

Podle Armstronga (2015) je fluktuace v préci definovana nejen jako pocet odchézejicich
zameéstnancll z organizace, ale zahrnuje také pocet novée ptichozich zaméstnancti. Autor
zdlraziiuje, ze omezena interpretace fluktuace pouze jako poctu odchazejicich

zaméstnancl neni spravna.

S ohledem na koncept fluktuace zaméstnanci pak mtize byt odliv Zen v organizace

Mrwe

pfirozenym projevem bez konkrétnich pficin.
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3.2.2. Generaéni vliv

Na dnes$nim trhu prace dochazi k prolinani tfi generaci zaméstnanct - X, Y a Z. Lidé
patfici do generace X, narozeni v letech 1968-1982, vykazuji odlisné priority a pracovni
pozadavky ve srovnani s generaci Y (1983-1995) a generaci Z (1996 a pozd¢ji). Presné
Casové vymezeni téchto generaci mize byt proménlivé a rozdilné mezi riznymi zdroji,
avsak pro ucely této prace neni tato informace kli¢ova. Vyznamnéjsi je zkoumani rozdila
mezi témito generacemi v ramci pracovniho prostiedi. (Gigalova a Nanakova, 2019)
Jednotlivé generace projevuji specifické spoleCenské hodnoty a postoje, které jsou
odvozeny z jejich Zivotnich udalosti a zkuSenosti. Tyto hodnoty a postoje se nasledné
projevuji 1 v jejich pracovnich hodnotach, coz mize vést k rozdilnym preferencim a
ocekavanim na trhu prace. Generace X prosla obdobim vyznamnych politickych,
ekonomickych a socidlnich zmén, stejné jako rozvojem novych technologii. Tato
generace jako jedna z prvnich neklade diraz na dlouhodobou loajalitu k jedinému
zamé&stnavateli. Lidé té doby nepovazuji nic za samoziejmost a neptredpokladaji
automatickou podporu a zajisténi ze strany instituci. Tato situace nejistoty navozuje
uvahy o budoucnosti. Z toho divodu preferuji zaméstnavatele, ktefi nabizeji moznosti
vzdélavani a rozvoje, prostor pro kariérni rast a zlepSeni jejich konkurenceschopnosti na
trhu prace. Hledaji organizace, které kladou diraz na vzajemny respekt se zaméstnanci,
etiku, poctivost, vzajemné obohaceni a otevienou a upifimnou komunikaci. (Gigalova a
Nanakova, 2019)

Podle Rakové (2014) je pro piisluSniky Generace Y atraktivni moznost zkraceného
pracovniho tvazku a prace z domova, coZ je zvlasté pfitazlivé pro Zeny pobirajici
rodi¢ovskou dovolenou, seniory a jedince s omezenou pohyblivosti. Nékteti jedinci také
preferuji praci z domova kviili lepSimu soustiedéni na praci. V porovnani s ptedchozimi
generacemi vykazuji niz§i miru loajality vG¢i zaméstnavateli a upfednostiuji
kratkodobé&jsi pracovni vztahy. (Dvotdkova, 2011) Generace Z se objevuje na pracovnim
trhu teprve kratce, nicméné je ocekavano, Ze nejvice ze vSech generaci pozaduje flexibilni
prostfedi, moZnosti kreativniho vyzZiti a své pracovni prostiedi opousti nejrychleji ze

vSech generaci.

Z tohoto hlediska by tak Zeny mohly odchéizet z organizace vlivem svého véku a

ptislusnosti k dané specifické generaci.

40



METODOLOGICKA CAST
4. Metodologie

V metodologické ¢asti prace je podrobné popsan vyzkumny piistup a metody pouzité k
dosazeni stanovenych cilii a odpovédi na vyzkumné otazky. Nejprve jsou predstaveny
cile prace a formulace hlavni vyzkumné otazky. Vyzkumny design reflektuje zvoleny
teoreticky ramec a specifické pozadavky zkoumané problematiky. Ddale vysvétluji
vybrané metody sbéru dat, véetn¢ pouzitych technik a néstrojii, které umozni ziskani

relevantnich informaci pro analyzu.

4.1. Cile prace

Cilem této prace je vroviné vybrané organizace porozumeét tomu, pro¢ zeny po
matetské/rodiCovské dovolené z této organizace odchdzi a nevraci se na své pivodni

pracovni misto.

Rada bych porozuméla tomu, pro¢ se vybrané zeny ze zminéné organizace, které tvori
ptipad tohoto vyzkumu, rozhodly nevratit na své plivodni pracovni misto. Pokusim se
pochopit jejich rozhodnuti, divody a faktory vedouci k tomuto kroku. Celd prace je
zohlednénim toho, jak na situaci nahlizi samotné Zeny, kterych se situace tykala,
s ohledem na dostupné dokumenty, které pouzivam jako kontext vypovédi Zen. Vé&fim,
Ze pomoci syntézy rozhovorti a dokumentt, budu schopna situaci porozumét a analyticky

zhodnotit, jaka byla pficina jejich odchodu.

re¢

Vzhledem k tomu, Ze celou praci piSu na ,,pfani*“ a apel vedeni této organizace, ktera
situaci vnima jako problém, doufam, ze tato prace ji pomuze situaci sndze tesit, zjistit,
kde jsou problémy a co by mohla ud¢lat jinak, aby se do budoucna podobnym nesnazim

vyhnula.

Veétim, ze prace tak pomiize cest€¢ za vyfeSenim problému organizace, tedy nizké
navratnosti jejich zaméstnankyn, Zen, které se nevraci zpét do organizace po

matefské/rodi¢ovské dovolené.
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V ramci vyzkumu nerozliSuji, zda se zeny vraci z matefské nebo rodicovské dovolené,
protoze si myslim, Ze bych timto rozhodnutim zbyte¢né zkomplikovala vyzkum a toto

¢lenéni nepovazuji k acelu vyzkumu za stézejni.

4.1.1. Vyzkumny problém

Vyzkumny problém prace je zaméien na ¢asové obdobi od roku 2017 a dal. Jedna se
obdobi, kdy nastoupilo do organizace nové vedeni, (ovéfeno pomoci platformy LinkedIn
zminéné osoby), které o vyzkum tohoto problému Zadalo. Toto ohrani¢eni neznaci, ze by

k odlivu Zen pfedtim nedochazelo, pouze, Ze je vyzkum zaméien az na toto obdobi.

* Pro¢ se Zeny po mateiské/rodiCovské dovolené nevraci na své piivodni

pracovni misto ve vybrané neziskové organizaci?

4.1.2. Vyzkumna otazka

= Jaké faktory ovlivnily rozhodnuti Zen nevratit se na sva pivodni pracovni

mista ve vybrané neziskové organizaci po materské/rodi¢ovské dovolené?

4.2. Vyzkumny design

Na zaklad¢ povahy problému a vyzkumnych otdzek je prace naklonéna kvalitativni

vyzkumné strategii.

Za vhodny vyzkumny design povazuji ptipadovou studii. Pfipadova studie je
metodologicky pfistup v ramci védeckého vyzkumu, ktery je uzivank: ,, detailnimu studiu
Jjednoho nebo nékolika pripadii s cilem porozumét sloZitym socidlnim jeviim . (Svaticek

a Sed'ova, 2007: 96-97)

Dle Yina tento pfistup umoziuje podrobné analyzovat specificky kontext a dynamiku
urcité situace, ¢asto s cilem porozumét procesiim, mechanismiim nebo vzorctim chovani.
Cilem této ptipadové studie tak bylo zodpovédét si otazky JAK a PROC, coz zahrnovalo
sbér a analyzu rtiznorodych dat a informaci, véetné dokumentti a rozhovori. Tento design

mi pomohl nasledné systematicky vyhodnotit a interpretovat data s cilem odhalit klicové
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souvislosti a faktory v ramci zkoumaného piipadu. (Novotnd, Spacek, Stovickova, 2019:

274)

Vyzkum pomoci ptipadové studie ¢asto pfindsi hlubsi porozuméni konkrétnim situacim
a kontextlim nez kvantitativni piistupy, jelikoz se zaméituje na kvalitativni analyzu detailt
a kontextualnich faktorti. Ptestoze vysledky ptipadovych studii nemusi byt obecné
aplikovatelné na celou populaci, poskytuji cenné poznatky a pochopeni jedine¢nosti dané
situace a mohou slouzit jako zaklad pro dal§i vyzkum a teoreticky vyvoj. (Svafi¢ek a

Sed’'ova, 2007: 96-97)

Design ptipadové studie se zaméfuje na zkoumani jednoho, nebo vice pifipadl, v mém
ptipadé je zkoumanou jednotkou vybrana neziskova organizace, ktera se potyka s nizkou
navratnosti zaméstnankyil po matef'ské/rodicovské dovolené. Jednd se tak o jedno-
ptipadovou studii, jejimZ cilem je zodpovédét PROC nastava uréity jev, konkrétné prod

se zeny do vybrané organizace po matetské/rodicovské dovolené nevraci.

4.3. Vyzkumny vzorek

Jednotkami analyzy v rimci této ptipadové studie byly 4 vybrané zeny (Z1, 22, 73, 74),
které splituji nasledujici kritéria:
= Veék25—-45let

= Zaméstnankyné vybrané neziskové organizace, ktera se po matefské/rodicovske

dovolené nevratila/nevrati na plivodni misto a organizaci opousti
* Vsechny Zeny ptsobily v ramci jednoho konkrétniho programu organizace

= Plsobeni v organizaci trvalo minimaln¢ 3 roky a odchod z organizace po roce

2017 a dal

=  Misto bydlisté Stiedocesky kraj nebo Praha,

a 1 vybrana Zena (Z5), ktera splnila toto kritérium:
= Veék 25 — 45 let (v€k, kdy by potencidlné mohla odchazet na

matefskou/rodicovskou dovolenou)
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= Zaméstnankyné vybrané neziskové organizace, kterd v organizaci stale pracuje
» 'V organizaci ptisobi vice nez 3 roky

= Misto bydlisté StfedocCesky kraj nebo Praha.

Kritéria pro vybér vzorku byla peclivé vybrana s ohledem na systematické zkoumani
divodt odchodu zen z organizace. Vybér v€kového kritéria 25 — 45 let byl zamérné
stanoven tak, aby reflektoval potencialni nejvyssi miru pravdépodobnosti odchodu na
matefskou dovolenou. Kritérium casového ramce odchodu z vybrané neziskové
organizace bylo specifikovano na obdobi po roce 2017, kdy nastoupilo nové vedeni na
pozici feditele, jez iniciovalo zajem o zkoumani tohoto problému. Vzhledem k trvajicimu
charakteru problému v organizaci byl ¢asovy ramec zaméten na roky 2017 a nésledujici,
a tudiz vybrané ucastnice vyzkumu z organizace bud’ jiz odeSly v obdobi po roce 2017,
nebo jsou momentalné na rodi¢ovské dovolené s pldnem nevratit se do organizace po
uplynuti tohoto obdobi. Kritérium mista bydlisté bylo stanoveno tak, aby bud’ odpovidalo
sidlu vybrané neziskové organizace (Praha), nebo pfilehlému kraji (Sttedocesky kraj), a

tim bylo zajisténo prostiedi geograficky relevantni k pfedmétu zkoumani.

Utastnice vyzkumu byly vybirané tzv. technikou snow-ball sampling, neboli metodou
nabalovanim, které je také znamé jako metoda snéhové koule. Jednd se o techniku
vyzkumu, ktera se casto pouziva pfi sbéru dat v situacich, kdy je obtizné identifikovat a
dosahnout respondentt s urcitymi charakteristikami. (Novotna, 2019)

Vzhledem k tomu, Ze se v mém piipad¢ jednalo o Zeny, které jiz del§i dobu nejsou
v organizaci aktivni (bud’ zcela opustily organizace jiz pted delSi dobou, nebo byly
néjakou dobu na matetské/rodi¢ovské dovolené a nebudou se zni jiz vracet zpét do
organizace), neni snadné takové kontakty ziskat. Vzhledem k témto okolnostem byla
prvni t€astnice doporu¢ena na zakladé doporuceni osoby blizké, ktera dale poskytla dalsi
kontakty. Nasledn¢ bylo na zaklad¢ uvedenych kritérii vybrano celkem 5 zen, které

zajiStuji adekvatni tok informaci v ramci zkoumané problematiky.

Na prvni pohled se mize zdat, Ze 4 rozhovory jsou pro vyzkum malé ¢islo, nicméné je
tteba zohlednit fakt, Ze studie samotna je velice uzce zamétena. Paklize zvazime, ze ne
kazdou zenu, ktera z organizace odesla po matetské/rodicovské dovolené po roce 2017,

je mozné zastihnout a ziskat souhlas k rozhovoru, byl ¢islem 4 vycerpan vyzkumny
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vzorek. Rozhovory byly rovnéz navrzeny tak, aby bylo od kazdé Zeny ziskdno dostatecné
mnozstvi informaci. Vzhledem k tomu, ze byl vyzkumny vzorek Zen, které odesly,
omezeny, byla vybrana jedna dalsi Zena, které ve vybrané neziskové organizaci stale
pisobi a splituje vybrana kritéria, ktera zmitiuji vyse. Uéelem tohoto rozhovoru bylo
poskytnout kontext k vypovédim Ctyf vybranych zen, nebot’ tato Zena muze prinést

dodate¢ny pohled na faktory ovlivitujici odchod Zen z organizace.

Tab. 4
Jméno Vék Vzdélani VS/VOS se socialnim Soucasny stav
zaméienim

71 2530 let ano Rodic¢ovska

72 35-45 let ano Rodic¢ovska

73 25-30let ano Rodicovska

74 35-45 let ano Pracovni pomér

75 25-30let ano Pracovni pomér

Tab. 4 - Prehled vzdeélani a soucasného pracovniho stavu ucastnic

Zdroj: Vytvoreno autorkou

Ackoliv jsou mi znamy bliZsi sociodemografické tidaje o Gcastnicich, zamérné je v textu

prace neuvadim, abych omezila moznost identifikace jednotlivych zen mezi sebou.

4.4. Metody sbéru dat

Aplikovala jsem vice metod sbéru dat, jak je pro pifipadovou studii typické. Rizné
techniky pomohou komplexné pojmout celou problematiku. Mezi zdroje dat tak patiily

hloubkové rozhovory a ostatni dokumenty. (Novotna, Spadek, Stovickova, 2019)

4.4.1. Dokumenty (vyroéni zpravy, webové stranky, socialni sité)

V ramci této ptipadové studie se vyuzivaji jako dopliiky ziskanych dat dokumenty, tvotici
kontext celého vyzkumu. SlouZi jako opora vypovédi Zen. Konkrétné jsou to vyrocni
zpravy za obdobi let 2015 aZz 2022. Toto obdobi bylo vybrano, nebot’ odrazi obdobi, ve

kterém Zeny, tvofici vyzkumny vzorek, organizaci opoustély. Je nutné zdiraznit, Ze v
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dobé¢ analyzy téchto dat nebyla vyro¢ni zprava za rok 2023 dostupnd, proto neni soucasti.
Pti analyze vyro¢nich zprav je kladen diraz pfedev$im na ivodni texty a i¢etni zavérky,
zejména na informace tykajici se platového ohodnoceni zaméstnankyn a jeho vyvoje v

case. Ucetni zaveérky slouzi pouze k nahlédnuti do finan¢ni situace organizace.

Dale byl na socialnich sitich identifikovan pracovni inzerat organizace z roku 2017,
jehoz analyza slouzi k identifikaci vyhod a nevyhod nabidky v souladu s obecné
zvolenymi kritérii a teoretickou ¢asti prace. Poslednim zdrojem dokumentt jsou texty na
webovych strankach organizace, konkrétné jedné vybrané sekce, na zakladé které byly

124 4

identifikované rizné kategorie, které obnasi prace v organizaci.

4.4.2. Hloubkové polo-strukturované rozhovory

Hlavnim zdrojem dat této diplomové prace jsou hloubkové polostandardizované
rozhovory. Hloubkové polostandardizované vyzkumné rozhovory jsou metodou
kvalitativniho ~ vyzkumu, ktera  kombinuje  prvky  standardizovanych a
nestandardizovanych rozhovorii. Tato metoda umoziuje zachovat urcitou miru flexibility
a struktury zaroven. B&hem hloubkovych polostandardizovanych rozhovort jsou
vyzkumnici pfipraveni s ur€itym souborem otdzek nebo tematickych oblasti, které maji
prozkoumat, slouzi tak tazateli jako tzv. guide list. VyuZivala jsem detailn¢ formulované
a sefazené otazky, které mi pomohly, abych pfi rozhovoru na nic nezapomnéla a ziskala

odpovédi na vyzkumné otazky a podotazky. (Svaiicek, Sed’ova et al., 2007)

Tento typ rozhovoru mi pomohl k vétsi flexibilit€ a moznosti uzptisobeni a ptebihani
mezi otazkami, nebo nésledné doptavani na zajimavé detaily vypravéni, usouzené jako
dilezit¢ pro téma vyzkumu. Vyhodou tohoto typu rozhovoru je, Ze ponechava
dotazovanému volny prostor pro vlastni formulace a $ir$i vyjadieni, stejné tak tazatel ma
moznost uptesnit si nékteré odpoveédi svého respondenta. Nevyhodou této techniky sbéru
dat je Casova naro¢nost. ACkoliv jsem m¢la tento guide list, snazila jsem nechat zeny
samotné primarné¢ hovofit o problematice jejich zkuSenosti v organizaci a divodech jejich
odchodu a otdzky vyuzivat ve chvili, kdy danou oblast samy nezminily. (Novotna,

Spacek, Stovickova Jantulova, 2019: 322)
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Rozhovory byly provedeny se 4 vybranymi Zenami, které se po matetské/rodicovské
dovolené nevratily na své ptivodni pracovni misto vybrané organizace, ale rozhodly se z
ni zcela odejit. Nebylo zohlediiovano, zda se jednalo o Zeny, které byly na matetské nebo
rodicovské dovolené, ale bylo na n¢ nahlizeno komplexn¢ jako na matky, které se
nevraci/nevratily po porodu zpét do ptivodni prace v ramci vybrané organizace. Béhem
pribéhu rozhovoru byly vyuzivany teoretické znalosti o prostfedi, které je zkoumano. To
znamena, ze zakladni témata byla pfipravena ptfedem. Strukturu otazek k rozhovoru jsem
rovnéz vytvortila na zakladé teoretickych znalosti o problematice, kdy sekce v teoretické

¢asti prace odrazi sekce otazek v osnové rozhovoru. (Ptiloha 5)

4.5. Metody analyzy dat

V ramci analyzy dat bylo ve vyzkumu vyuzito zejména metody kodovani. Nejprve byl
text pomoci otevieného kodovéani systematicky analyzovdn a interpretovan s cilem
konceptualizovat a reorganizovat informace novym zptisobem. V tomto procesu byl text
nejprve rozdélen na individudlni jednotky, které byly nasledné identifikovany a
pojmenovany. Tyto pojmenované jednotky pak slouzily jako zéklad pro dal$i analyzu a
interpretaci textovych fragmentli. Po otevieném kodovani jsem aplikovala tzv. axialni
kodovani. Axialni kodovani predstavovalo proces, kde byla data, kterd prosla fazi
otevieného kodovani, znovu strukturovana a organizovana pomoci sady postupt. Timto
procesem vznikaly vztahy mezi kategoriemi a subkategoriemi, které jsou vidét v
jednotlivych analyzach. Axialni koédovani umoZnilo prozkoumdvat vztahy mezi
kategoriemi a identifikovat hlavni témata a koncepty, které vychéazely z dat a pomohly

porozumét datiim. (Strauss, 1999)

4.6. Etika vyzkumu

Etika vyzkumu je soubor principi, hodnot a normativnich standardd, které urcuji spravné
a odpovédné chovani védcl pi1 provadéni vyzkumnych studii. Vzhledem k tomu, Ze
v této diplomové praci jsou zkoumané zeny konkrétni neziskové organizace, neni zcela

jednoduché zachovat plnou anonymitu vSech za¢astnénych. Ac¢koliv jsem nebyla o
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anonymitu organizace jako takové piimo pozddana, povazuji ji z hlediska etiky za
dalezitou. Apel na vyzkum pfiSel piimo od vedeni organizace, tudiz neni zcela
jednoduché udrzet plnou anonymitu vSech zucastnénych, protoze se mezi sebou vsichni
znaji, nicméné na to byly vybrané zeny pfedem upozornény. Anonymita tedy v tomto
ptipad¢ slouzi zejména ve vztahu k cizim nezavislym ¢tenartiim préce.

Na pocatku rozhovoru byly ucastnicim vyzkumu sdéleny podrobnosti o tématu vyzkumu
a diplomové prace, véetné ucelu a cile prace, kterym je zkoumani fenoménu zvyseného
odlivu zaméstnankyil z vybrané organizace po matetské/rodicovské dovolené. Tento
pfistup byl zvolen s cilem pomoci ucastnicim lépe porozumét tématu a zapojit se do
rozhovoru. Bylo dilezité na zacatku zduraznit, ze béhem vyzkumu nebudou zminovana
konkrétni jména ucastnic vyzkumu a zadné paséze z rozhovorl nebudou pouZzity bez
jejich souhlasu, pokud by mohly vést k jejich identifikaci. Tento postup by mél zarucit
zachovani divérnosti a anonymity ucastnic vyzkumu. Béhem rozhovort byly t¢astnice
informované, Ze jejich vypovédi jsou nahravany na diktafon v mobilnim zafizeni, a tyto
nahravky jsou ur¢eny pouze pro ucely vyzkumu, tj. pro nasledny ptepis a vyhodnoceni.
Originalni nahravka nebo jeji piepis nebudou vyzkumnikem nikde sdileny. Ugastnice
byly zaroven na zacatku rozhovoru pouceny o svém pravu kdykoliv rozhovor bez udani
davodu ukon¢it. Toto pravo zahrnovalo moznost pozadovat smazani dosavadni nahravky
a vyjmout Ucastnici z vyzkumu. Tato opatfeni byla zavedena s ohledem na ochranu prav
a pohodli zen, aby mély kontrolu nad svou ucasti a byla dodrZena dlivérnost v ramci
vyzkumného procesu.

Rozhovory jsou strukturovany s ohledem na nedotéeni integrity jakékoli strany v ramci
vyzkumu, pfi¢emz hlavnim cilem je ziskani relevantnich informaci pro organizaci, ktera
si vyzkum vyZadala. Tyto informace maji potencidl pomoci organizaci porozumét
pfi¢indm odlivu zamé&stnankyn a umoznit ji pfijmout opatieni ke zlepSeni situace a

pfedchéazeni tomuto jevu v budoucnosti.
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EMPIRICKA CAST

V empirické ¢asti prace se nachazi vybér piipadu a jeho kratké predstaveni a vysledky

vyzkumné Casti prace.

5. Vybér pripadu

Vsechny informace, které se nachdzi v této ¢asti prace, pochdzi z webu organizace.
Vzhledem k anonymit¢ vyzkumu neni mozné odkaz na piesny zdroj této webové stranky
uvést.

Organizace, kterd je pfipadem mého vyzkumu je vyznamnou servisni neziskovou
organizaci, kterd plisobi v oblasti podpory dobrovolnictvi a socidlni angazovanosti v
Ceské republice. Od svého zaloZeni se zaméfuje na podporu a rozvoj dobrovolnické
¢innosti v riznych oblastech, véetné socidlni péce, environmentalni ochrany, vzdélavani
a kultury. Organizace provozuje nékolik klicovych programd, jejichz zaméteni je
primarn¢ orientovano na dobrovolniky, avSak muze se mirné liSit vzhledem k cilové

skuping, kterd je oslovovana.

Jednim z hlavnich cilii této organizace je poskytovat platformu a prostfedky pro
dobrovolniky a dobrovolnické organizace, které hledaji moZznosti zapojeni do
dobrovolnickych aktivit. Organizace usiluje o efektivni propojeni dobrovolnikl s
vhodnymi projekty a poskytuje poradenstvi a podporu organizacim pii organizaci a fizeni

dobrovolnickych aktivit.

Dal3im diileZitym pilifem ¢innosti organizace je rozvoj dobrovolnického sektoru v Ceské
republice. Organizace se aktivné angazuje v budovani kapacit a komunitnich siti pro
dobrovolnické organizace. Poskytuje jim Skoleni, konzultace a podporu v oblasti fizeni
dobrovolnikii, fundraisingu, marketingu a dalSich aspekti dobrovolnického
managementu. Tim pfispiva k posileni dovednosti a znalosti organizaci a zvysSuje jejich
schopnost U¢innéji a udrziteln€ji plisobit v oblasti dobrovolnictvi. Organizace také
aktivné ptisobi ve vzdélavaci a osvétové oblasti, s cilem zvySovat povédomi o

dobrovolnictvi a jeho pozitivnim dopadu na spole¢nost. Organizuje vzdélavaci programy,
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workshopy, seminafe a kampané, které osvétoveé plsobi na vefejnost, Skoly, podniky a
vefejnou spravu.

Diilezitou soucasti Cinnosti organizace je také budovani partnerstvi a spoluprace s dal§imi
neziskovymi organizacemi, vladnimi institucemi, podnikatelskym sektorem a
mezinarodnimi organizacemi. Spolecné s t€émito partnery organizace spolupracuje na
realizaci projektl a iniciativ zaméfenych na podporu dobrovolnictvi a socialniho
podnikani, sdileni osvédCenych postupli a rozvojovych strategii. V neposledni fad¢
aktivné provadi vyzkum a evaluaci v oblasti dobrovolnictvi a socidlniho podnikéani. Tim
ziskava relevantni data a informace o potiebach, trendech a vyzvach v dobrovolnickém
sektoru, které slouzi jako zaklad pro strategické rozhodovani a politické¢ formulace v

oblasti socialniho rozvoje a obCanské participace.

Podle dostupnych informaci na webovych strankach a vyrocnich zprav lze konstatovat,
ze organizace vykazuje znamky profesionalizace. Tuto profesionalizaci lze identifikovat
v nasledujicich klic¢ovych oblastech: Prvné, existuje jasnd organizacni struktura s
definovanymi rolemi a odpovédnostmi. Z dokumentli organizace vyplyva, zZe je
etablovana hierarchie s pfesné specifikovanymi funkcemi, coz usnadnuje spravu a fizeni
vnitinich procest. Za druhé, organizace ma ziizen profesionalni vykonny a dozor¢i orgén,
tedy feditele a spravni radu, kteti disponuji odpovidajicimi kompetencemi a zkuSenostmi.
Tato struktura umoZiluje efektivni fizeni a dohled nad cinnosti organizace. Treti,
dodrzovani standardii transparentnosti a odpovédnosti ve financovani je jednim z
hlavnich aspektii, které svéd¢i o profesionalizaci organizace. Organizace pravidelné
zvefejiiuje informace o svém finan¢nim hospodatfeni a vyuziva standardni postupy pro
kontrolu a vykazovani finan¢nich tokt. Ctvrtou diilezitou oblasti je kladeni dirazu na
nabor kvalifikovanych zaméstnancti. Pozadavek na vysokoskolské vzdélani a alesponi
sttedni uroven anglického jazyka pro zaméstnance, jak je uvedeno v analyze dokumentt,
sved¢i o snaze zajiStovat kvalitni pracovni silu. Nakonec, programy a sluzby organizace
jsou navrzeny a provadény tak, aby efektivné a Gi€inné spliiovaly potieby cilové skupiny.
To naznaCuje systematicky piistup k poskytovani sluzeb a zdlraziuje orientaci

organizace na dosahovani konkrétnich vysledkli a dopadt ve prospéch klienti.
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6. Analyza dat — kodovani

V ramci analyzy dat bylo ve vyzkumu vyuZito zejména metody kddovani. Tato sekce se

d€li na analyzu vybranych dokumentti a hloubkovych polo-strukturovanych rozhovord.

6.1. Analyza dokumenti

V ramci analyzy dokumentli bylo v této praci blize prozkoumano nékolik pisemnych

pramend. (Viz. kapitola ,, Metody sbéru dat *).

6.1.1. Analyza pracovniho inzeratu (Priloha 1)

Na zékladé analyzy pracovniho inzeratu (Pfiloha 1) a na zaklad¢ teoretického zakladu
prace, konkrétné vybranych faktorti, diskutovanych v jednotlivych kapitolach teoretické
¢asti prace a ovliviiujicich miru spokojenosti v zaméstnani ¢i vybér tohoto zaméstnani,
viz. zejména Obr. 1 (Randstad, 2023), jsem identifikovala dv¢ kategorie v rdmci tohoto
inzeratu — vyhody a nevyhody. Tyto kategorie jsem timto zptisobem pojmenovala sama.
Jednalo se o inzerat na préaci ve vybraném programu zminéné neziskové organizace, ktery
se lehce odlisuje od toho, ve kterém pusobily mé vybrané ucastnice vyzkumu, nicméné
dle dostupnych informaci vyplyvajicich z rozhovort jsou pozadavky na praci a s ni
spojené nabizené benefity v obou programech v podstaté stejné. Pracovni inzerat ptimo
z programu, ze kterého pochdzi mnou vybrany vzorek, bohuZzel nebyl dostupny. Tento
dokument mi poméaha k doplnéni kontextu vysledkl analyzy.

Kategorie ,, Vyhody “ obsahuje:
= Flexibilni pracovni dobu
= Moznost homeoffice
= 5 tydnti dovolené
= Plny i zkraceny uvazek
= Préce na smlouvu
= Moznost kariérniho rastu

= Pratelsky kolektiv
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Kategorie ,, Nevyhody “ obsahuje:

* Smlouva na dobu urcitou (Pozn.: mize byt pouze ve zkusebni dob¢, nebo se

mohlo jednat o do¢asnou vyménu za matetskou dovolenou)

» Pozadavek stfedné¢ pokrocCilé urovné anglického jazyka (Pozn.: muze byt

specifické pro tento program)

» Pozadavek vysokoskolského vzdélani

Kromé¢ Vyhod a Nevyhod bylo mozné zjistit, co organizace od svych zaméstnanct
ocekava. Patfi sem mimo jiné odpovédnost, kreativita a schopnost vést. Ptiklady popisu
pozice z inzeratu:

* ,Vedeni fungujicich programt **** dobrovolnictvi a navazovani novych ****

partnerstvi

» Komunikace s **** a s dodavateli sluzeb pro chod programi

» Navrhy koncepce a podoby programt ****_ vedeni rozpoc¢tu programu ****

* Vedeni tymu ****  zodpoveédnost za chod a fungovani programi ****

A dalsi*.

6.1.2. Analyza ucetnich zavérek 2015 — 2022 (Priloha 2)

Na zaklad¢ analyzy ucetnich zavérek za obdobi let 2015 az 2022, které jsou obsaZeny v
Ptiloze 2, byla provedena zkoumani tii hlavnich sekci, a to konkrétn€ poctu zameéstnanct,
mzdovych nékladi véetné nakladii na dohody o provedeni prace (DPP) a vysledkd
hospodareni. Tyto informace byly zkoumany zejména s ohledem na faktor finanéniho
ohodnoceni, ktery je podle studii (Randstad, 2023) a Modelu effort-reward imbalance —
ERI od J. Siegrista (1996) povazovan za dilezity determinant pii rozhodovani o opusténi
pracovniho mista, vzhledem k tomu, Ze se na n¢j vaze stres. Analyza ukazala, ze pocet
zamg&stnancl v organizaci zistava prevazneé stabilni, pficemz v soucasné dobé Cini zhruba
11 zaméstnancti, z nichZ vétSinu tvoii zeny. Stabilita je dle Randstad (2023) dtlezitym
determinantem spokojenosti v praci. V sekci tykajici se mzdovych nakladi bylo
zkoumano, zda tato ¢astka vykazuje n¢jaké zmény v pribehu Casu. Z analyzy vyplyva,
ze platy postupné narlstaji kazdy rok, s jedinou vyjimkou v roce 2021, kdy doslo k
lehkému poklesu. Tento pokles vSak mohl byt ovlivnén fadou faktorti, véetné pandemie

covidu-19. Pokud jde o vysledky hospodateni, byly identifikovany ztraty v letech 2018
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az 2021. Dtvody tohoto jevu by bylo vhodné déle zkoumat, avsak tato skute¢nost mize
prispét k lepsimu porozuméni vysledkt analyzy této diplomové prace. Ucetni zavérky
slouzily pouze k objasnéni vypovédi zen ohledné platového ohodnoceni a nevénuji jim

dale Zadnou blizsi pozornost.

6.1.3. Analyza textii na webu a vyroc¢nich zprav (Priloha 3 a Priloha 4)

V ramci prozkoumavani webu a vyro¢nich zprav v obdobi ledna 2023 — tinora 2024 byla

provedena analyza dvou zde dostupnych texti:
* Vybrané sekce na webovych strankach organizace

= Uvodni text vyro¢nich zprav do roku 2018 (od 2018 jiz neni u vyroénich zprav

uvadeén)

Analyza byla provedena s vyuzitim metody tzv. oteviené¢ho a axidlniho kédovani, a jeji
vysledky jsou vidét v Tab. 5.V ramci této analyzy bylo mozné identifikovat tfi hlavni
kategorie — pracovni pozadavky, hodnoty spojené s praci v organizaci a emoce spojené s
praci v této organizaci. Tyto kategorie vznikly s ohledem na teoretickou cast prace, kde
jsou v jednotlivych kapitolach diskutované faktory, které ovliviiuji rozhodovani zen o
navratu do zaméstnani (Randstad, 2023), mimo jin€ s ohledem na to, jak je tento faktor
dalezity. Tyto vytvoifené kategorie pomahaji ilustrovat, co se od zaméstnanci

v organizaci o¢ekdva, coz muze byt spojeno napft. s narocnosti prace.

Jako pracovni pozadavky byly identifikovany dvé oblasti — asova naro¢nost a pracovni
schopnosti. Od zamé&stnanct se o¢ekava profesionalni ptistup. Jak ilustrace v Tab. 5 déle
naznacuje, pro pracovni prostfedi v organizaci je klicové sdileni spole¢nych hodnot, jako
jsou naptiklad respekt, integrita a smysluplnost konanych ¢innosti. Zaméstnanci této
organizace jsou aktivné angaZzovani a vénuji ¢as a energii plnéni svych pracovnich
povinneosti, coz svédci o jejich zaujeti pro praci. Zaroven organizace klade dliraz na
profesionalni pristup, vysokou troven sluZeb a spolehlivost svych zaméstnanct.
Dilezité je, aby préace pfinaSela zaméstnancim radost a pocit uspokojeni; pokud tyto
pocity chybi, naznacuje to potencialni problémy, kter¢ je tieba dale adresovat. Z diivodu
anonymity prace nepiikladam v piiloze pfimo celé webové texty a ¢asti vyrocnich zprav,

které byly analyzovany, nicméné je mozné je pifinést k obhajob& prace pfi statnich
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zéveérecnych zkouskach. Do textu vkladam pouze uryvky a v ptiloze je uvedena upravena
¢ast. Zdrojem je vybrana sekce na webovych strankéach organizace (analyza ze zaii 2023)

a vyro¢ni zpravy, konkrétné jejich tivodni text z let 2013 az 2018.

Tab. 5
Kategorie Subkategorie Vlastnosti | Priklad (kéd)
Pracovni Casova naroénost Intenzita Aktivni zapojeni; zaméstnanci, kteri vénuji sviij
poZadavky cas a energii prdaci, v niz vidi smysl
Pracovni schopnosti | Typ Usilujeme o profesionalitu, o vysokou uroven a
spolehlivost v tom, co délame,; odvadet poctivou
praci
Hodnoty Typ Zakladnimi kameny Zivota nasi organizace jsou
spojené s integrita, smysluplnost; K ostatnim pristupujeme
praciv s velkorysosti...

organizaci

Typ Ochota iniciovat, Zazehavame pro
dobrovolnictvi

Z prace v programy radost do Zivota nasim dobrovolnikiim

organizaci

Emoce - Intenzita mit radost z toho, co délame, prindaset nasimi

Intenzita Kdyz se radost z nasi prdce vytraci, zpozornime,
protoze je néco Spatné.

Tab. 5 — Vysledky webové analyzy a analyzy textové casti vyrocnich zprav
Zdroj: Vytvoreno autorkou

Tato analyza poskytla datim ziskanych rozhovory nejvétsi oporu, zejména slouZila

k pojmenovani vzniklych kategorii, odtajnénych kédovanim rozhovorda.

Konkrétni priklady analvzy:

(Pozn. priklady jsou podbarvené dle vytvorenych kategorii, nékteré casti ci slova byly parafidazované kviili anonymite)

pohonem asi zaméstnanci, ktefi vénuji sviyj ¢as a energii

nabidnout pomoc tem, ktefi ji potfebuji, a smysluplnou naplis Zivota tém, ktefi pomahaj.
aktivni zapojeni, GCHORIE 2 realizovat Pozitivaizment jsou béZnou souasti Zivota

kazdého z nas.

Aktivné formujeme.
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Kdyz se radost z nasi prace vytraci, zpozornime, protoze néco délame Spatné.

Usilujeme o profesionalitu, o vysokou troven a spolehlivost v tom, co délame. Prosté chceme

odvadeét , ktera inspiruje, svadi k nasledovani a déla radost.

6.2. Hloubkové polo-strukturované rozhovory

V této Casti prezentuji individudlni vyjadieni jednotlivych Gc¢astnic vyzkumu. Detailné se
zabyvam jejich vnimanim jednotlivych aspektli vyzkumu a vyhodnocuji, co povazovaly
za pozitivni nebo negativni béhem své pracovni zkuSenosti v ramci organizace. Tuto
kapitolu jsem se rozhodla do vyzkumu zvlast zatadit, protoze povazuji za dilezité
ptedstavit ptibéh kazdé jednotlivé Zeny. Zvlastni diraz kladu na to, Ze kazda Zena ma
svilj unikatni pohled na situaci, a zaroven se ve vypovédich miiZze objevit vyvazeni
negativnich aspektli s pozitivnimi vhledy a uznanim organizace. Kazda jednotliva
vypoveéd je zahrnuta do celkového kontextu, aby bylo mozné porozumét obecnému
pohledu, ktery jednotlivé Zeny zastavaji. Celkové vysledky analyzy, véetné odpovédi na
vyzkumné otazky, jsou poté uvedeny v kapitole 3, kterd se vénuje vysledkiim analyzy
dat. Zde se zamétuji vyhradné na faktory, které ovliviiuji rozhodnuti o odchodu z

organizace.
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Tab. 6

Jméno Délka Misto rozhovoru Prostiedi
rozhovoru
71 65 minut | U tazatelky doma osobn¢ | Pratelska atmosféra, pifi kavé a

obcerstveni, nejvice uvolnéné

72 60 minut Online videocall Zoom Pfijemné, milé, navzdory kontaktu
na dalku

73 55 minut | Online telefonicky Ptijemné, milé, navzdory kontaktu
na dalku

74 50 minut | Online telefonicky Piijjemné, milé, navzdory kontaktu
na dalku

75 40 minut | Osobné& na kavé Velice milé, ptatelské

Tab. 6 — Prehledova tabulka provedenych rozhovori

Zdroj: Vytvoreno autorkou
Vsechny rozhovory se odehraly v obdobi leden az duben 2024. Vzhledem k tomu, Ze

vSechny zeny, které se rozhovoru ucastnily, maji malé déti, bylo nutné ptizptisobit se

podminkam, a proto probéhly nékteré rozhovory distan¢né.

Uckastnice vyzkumu &1 — 71

Rozhovor se uskute¢nil u tazatelky doma a trval asi 65 minut. Atmosféra tohoto
rozhovoru byla velice pfijemna az pratelska, pii kaveé a obcerstveni, ob& Zeny si tykaly.

71 organizaci povazuje za stabilni a pratelskou. Pracovni ¢asové pozadavky prace
v organizaci oznalila za silné. Ackoliv pozice obnaSi kontakt s détmi z naro¢nych
zivotnich situaci, napf. déti s hendikepem nebo zrodin, kde doSlo k sexualnimu
zneuzivani, nepocit'ovala psychickou naro¢nost, a to zejména diky tomu, ze méli vyborné
vedeni, které zprostfedkovévalo supervize, a diky vybornému pracovnimu kolektivu.
Prostfedi organizace vnimala jako velice pfiznivé, nicméné hlavnim divodem jejiho
odchodu byla ¢asova narocnost prace, které se stala pozdéji neslucitelnou s péci o dite.
71 mimo jiné uvedla, Ze vnimala v organizaci niZ§i platové ohodnoceni, nicméné s timto
faktorem pocitala, vzhledem k povaze prace v neziskovém sektoru, a tak toto nebyl diivod
jejiho odchodu. Nejvétsim milnikem pro ni byl pfechod mezi pracovnimi pozicemi.
Pocitovala, ze ptivodni motivace pro praci v neziskovém sektoru, tedy prace s détmi, se
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trochu vytraci a vice se tyka grantl a ekonomiky. Zaroven citila, ze je ,,tam vic pro
dobrovolniky, nez pro ty déti* a to uz ji nebylo tak blizké. Hlavnim divodem odchodu
této zeny byla tedy zejména Casova narocnost, nenapliiujici ¢innost a touha vyzkouset
néco jiného, coz vedlo k tomu, Ze se k odchodu z organizace rozhodla ,,ihned po tom, co
odesla na materskou.

Kritéria nové prace jsou mensi ¢asova naroc¢nost a napli prace, ktera mé blize k aktivni

pomoci potfebnym a vztahu s nimi.

Utkastnice vyzkumu &2 — 72

Béhem rozhovoru, ktery prob&hl prosttednictvim online platformy Zoom a trval ptiblizné
60 minut, Zena (déle oznatovana jako "Z2") vyjadiila svou hlubokou angaZovanost v
praci pro organizaci, které¢ vénovala mnoho svého Casu a ,,svého srdce . V obdobi pred
narozenim déti uvadela, Ze pracovala nékdy az 40 piescasovych hodin mési¢né, avsak
ptesto si dokdzala najit volny Cas a tempo prace ji nevadilo. Nicméné poznamenala, ze s
rodinou by takovy pracovni zédvazek nemohla udrzet. I pfestoze hodnotila kolektiv v
organizaci jako pozitivni, vyzdvihla psychickou naro¢nost vztahli v tymu, pfi¢emz prace
s détmi pro ni nebyla psychicky zatéZujici. Zmifiovala také situace, kdy se tym musel
zabyvat problémy z jinych ¢asti organizace, coZ ji odvadélo od primarniho cile prace,
tedy poskytovani pomoci détem. Konkrétné toto se projevovalo béhem obdobi
strategického planovani, kdy bylo nutné provést zmény a definovat novy smeér
organizace, coZ povazovala za pozitivni, aviak i hektické obdobi. Z2 dale zdtraznila, Ze
jednim z dlivodd, pro¢ se do organizace nevratila, byla touha vyzkousSet si jinou préci a
¢asteCn¢ se vratit ke svému ptvodnimu oboru, tedy k praci v socidlni sféfe. Rovnéz
vyjadtila nazor, Ze organizace by méla udrzovat kontakt s matkami na matetské dovolené
a zvat je na riizné akce. V zavéru rozhovoru Z2 identifikovala t¥i hlavni diivody svého
odchodu z organizace: psychicka naro¢nost pracovniho prostiedi, touha po bézné zméné

prace a snaha vyzkouset si praci v socidlni sféfe z jiné perspektivy.

Ukastnice vyzkumu &.3 — 73

Béhem telefonického rozhovoru, trvajictho pfiblizn€ 55 minut, tato Zena (dale
oznacovana jako "Z3") sd¢lila, ze prace v organizaci byla pro ni velmi ¢asove narocna. |
pfesto, Ze méla moZnost pracovat flexibiln€ a vyuZzivat homeoftice, coZ vnimala jako

vyznamny benefit, vyjadiila obavy ohledné¢ skutecné moznosti zamé&stnancli na této
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pozici vyuzivat tuto flexibilitu. Praci vnimala jako psychicky naro¢nou, zejména v
kontextu kontaktu s détmi z naroénych Zivotnich situaci, av§ak ocenila pomoc supervize
a podporu ze strany kolektivu a vedeni. Pies ¢asovou naro¢nost prace povazovala 73
Work-Life Balance za vyvazeny, avsak po narozeni déti vnimala situaci jinak a dosla k
zavéru, ze prace v tomto programu neni slucitelnd s pé¢i o malé dité. Jako jeden z hlavnich
divodi odchodu z organizace uvedla préaci, kterd byla velmi Casové narocnd, a
nedostatecné finan¢ni ohodnoceni, které povazovala za podhodnocené, a to bez ohledu
na to, zda ma &lovék déti ¢ nikoliv. Z3 vnimala tuto situaci jako problém v celém
neziskovém sektoru a zvazuje tak opusténi tohoto odvétvi. Prestoze v praci citila stabilitu,
ocenila by ze strany managementu vice podplrny a pozitivni postoj pii feseni krizovych

situaci.

Ukastnice vyzkumu &.4 — 74

Béhem telefonického rozhovoru trvajiciho ptiblizn€ 50 minut Zena (dale oznacovana jako
"74") popisovala organizaci jako "srdcovku v mnoha smérech”. V porovnani s ostatnimi
respondenty se Z4 stavéla k narognosti prace mirné odlisng. Zdtiraznila, Ze prace je podle
ni slucitelnd s péci o dité, ackoli mlize byt obcas ¢asové ndro¢na. Nicméné ocenila
moznost flexibilni pracovni doby, kterd ji umoznovala byt "panem svého ¢asu", coz v
soucasném zaméstnani neni mozné. Jako hlavni diivod odchodu z organizace Z4 uvadéla
nizké platové ohodnoceni, avSak byla si védoma, Ze organizace s tim nemize mnoho
udé€lat. Také navrhla, Ze organizace by mohla zlistavat ve vétSim kontaktu se Zzenami na

matefské dovolené.

Utastnice vyzkumu &.5 — 75

Béhem osobniho rozhovoru trvajiciho ptiblizn€ 40 minut, ktery byl proveden s Zenou,
75, jez stale pracuje v organizaci, byly kladeny otazky ve stejném duchu jako ostatnim
¢tyfem Zenam. AvSak, na rozdil od nich, nebyla dotazovéana na otazky tykajici se obdobi
ptfed a po matetské/rodiCovské dovolené, nebot’ v soucasnosti nema déti. Z pohledu této
zeny je prace skute¢né ¢asoveé narocnd, avSak ma moznost tento narok vyvazovat diky
flexibilni pracovni dobé a moznosti prace z domova. Velkym problémem, ktery v
organizaci identifikuje, je financni ohodnoceni, které nepfiméfené neodpovida usili

vlozenému do prace.
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7. Faktory ovliviiujici nizkou navratnost Zen do organizace a
vztahy mezi nimi

Vysledky analyzy dat jsou interpretovany s ohledem na analyzu dokumentti i na analyzu
rozhovord, pfi¢emz analyza dokumentl slouzi pfedev§im jako kontext pro porozuméni
vypoveédim zen béhem rozhovor. B€hem analyzy jsem identifikovala, Ze existuje fada
faktort, které se navzajem prolinaji a ovliviiuji se. Pro Zeny byva typicky jeden z téchto
faktort klicovy, coz nasledné vede k jejich rozhodnuti opustit organizaci. Existuji tii
vyznamné kategorie (faktory), které vedou k odlivu zen po matetské/rodicovské dovolené
z organizace: narocnost prace, nizké finanéni ohodnoceni, néplii ¢innosti a jeden méné
vyznamny faktor: nizka komunikace ze strany organizace béhem obdobi Zeny na
matetské/rodiCovské dovolené, kdy tyto faktory se navzéjem ovliviiuji a protinaji a jsou
tvofeny rizné¢ vzajemné provazanymi vztahy. Pro lepsi predstavu predkladam

prehledovou tabulku vybranych faktort.

Tab. 7
KATEGORIE SUBKATEGORIE DalSi déleni
Naroc¢nost prace Casova Pfed narozenim ditéte
Po narozeni ditéte
Psychicka S ohledem na cilovou

skupinu

S ohledem na nastaveni

tymu

Nizké finanéni ohodnoceni | Materidlni podnét

Psychologicky podnét

Napln ¢innosti Vliv profesionalizace

Zivotni zména — fluktuace

zaméstnanci

Nedostate¢na komunikace

Tab. 7 — Vysledky rozhovorii — vzniklé kategorie a subkategorie

Zdroj: Vytvoreno autorkou
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7.1.

Vztah narocnosti prace a odchodu z organizace

V ramci analyzy dat byla jednim z identifikovanych faktort ovliviiujicich odchod zen

z organizace naroc¢nost prace. Na kategorii naro¢nost prace se da dle rozhovora pohlizet

ze dvou uhli pohledu, tedy ze dvou klicovych subkategorii - Casové a psychické.

Z vypovédi ucastnic vyplyva, ze na zenu mohou pusobit oba tyto faktory zaroven,

obvykle je vSak stézejni a pievazujici prave jeden znich. (Viz. ptehled vypovédi

jednotlivych Zzen a konkrétni ptiklady v dalsi ¢isti prace.)

Na zékladé vypovédi ucastnic ohledné psychické a ¢asové naro¢nosti prace bylo zjisténa

podobnost s modelem control-demand od Karaseka. (1979) V organizaci existuji dva

aspekty, které se stejné jako podle Karasekova modelu daji prezentovat nasledovné:

Pracovni naroky (demand): Tento faktor zahrnuje miru ¢asového a psychického
usili, které je pfi praci vyzadovano. S ohledem na analyzu dokumentt a vypovédi

zen je od Zen vyzadovano aktivni zapojeni, profesionalita a poctiva prace.

,, dostupnost sluzby 24/7...“ (73)

Kontrola (control): Kontrola ptedstavuje miru, do jaké ma jedinec kontrolu nad
svou praci a pracovnim prostiedim. Zeny v tomto ptipadé maji nad stresem nizkou
moznost kontroly, protoze se jedna o stres a tlaky, které nejsou v jejich
schopnostech korigovat. Casovéa naroénost prace prameni z toho, Ze je pfi praci
potfeba podfizovat se détem, rodindm a dobrovolniklim, a psychicky stres
prameni rovnéz z véci, které nemiiZze Zena ovlivnit — cilova skupina a nastaveni

tymu.

., ...ta prace se logicky 7idi podle rodin déti a dobrovolnikii, nékdy se to neda uplnée

dobie naplanovat a korigovat... " (Z25)

Nizka mira moZnosti kontroly téchto pracovnich narokii vede ke stresu, ktery ovlivituje

rozhodnuti téchto Zen opustit organizaci, a to zejména po narozeni ditéte. (Karasek, 1979)

Detailné jsou oba tyto aspekty, Casovy 1 psychicky, identifikovany nize v textu.
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7.1.1. Casova narocnost prace

Organizace, ktera je objektem zkoumani v této studii, je servisni neziskova organizace.

Podle Frice (2020) se tento typ organizace vyznacuje zaméfenim na poskytovani
ruznorodych sluzeb ¢i podpory vefejnosti nebo specifickym cilovym skupinam.
Charakteristikou je predevsim jejich ucelova orientace na plnéni urcitych potieb i
problémi ve spolecnosti. V ramci této studie byl zkouman specificky program, ktery
poskytuje dobrovolnickou pomoc détem pochdzejicim z nestabilniho prostiedi nebo
détem s riznymi formami hendikepu. Vzhledem k citlivosti této cilové skupiny jsou

zaméstnanci programu neustale dostupni pro dobrovolniky, déti a jejich rodiny.

., Samozrejmé dobrovolnikim jsme vidycky rikali, ze jsme k dispozici 24/7, takze kdyz

bylo potieba Fesit i néco o vikendech, tak samoziejmé jsme resili o vikendech.  (Z3)

V kontextu tohoto programu zeny, které se angazuji v jeho provozovani, asto organizuji
setkani s rodinami déti a dobrovolniky. Tyto setkani se obvykle konaji odpoledne a nékdy
1 o vikendech, pficemz €as a termin jsou flexibilni a zavisi na dostupnosti rodin a

dobrovolnikil. U€astnice vnimaji praci jako ,, hrozné...hodné casové narocnou.”(Z1)

. ...ten clovék v tom programu je tieba do vecera nékdy v té praci. “(74)

3

,,Jd jsem takovy typ, Ze jsem tomu vénovala hodné svého casu i svého srdce, bych rekla.*
(22)
., Ten cas tam hraje prosté Silené velkou roli. “(Z3)

.. Jako je toho hodné, hlavné takhle odpo a po vecerech, o tom vim..." (Z5)

V ramci téchto vysledkl se pak na problematiku velké ¢asové naro€nosti divam skrze
koncept Work Life Balance. WLB zahrnuje schopnost efektivné a harmonicky integrovat
profesni a osobni aktivity tak, aby ¢lovék dosahl optimalniho stavu fyzického, duSevniho
a socialniho blaha. (Clarke a kol., 2004) Z pohledu zZen je ziejmé, Ze vnimani schopnosti

plnohodnotné integrovat osobni a pracovni Zivot je vyrazn¢ ovlivnéno narozenim ditéte.

7.1.1.1.  Pfed narozenim ditéte

Vnimani odlivu zen kvali ¢asové naroc¢nosti se silné vaze na vztah k narozeni ditéte.

ey

Bezdétné Zeny, zejména ty zijici v Praze (sidle organizace), vnimaji méné& vyrazny
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nedostatek rovnovahy mezi osobnim a profesnim Zivotem, nez je tomu v ptipad¢, Ze maji
déti. I kdyz prace miize byt ,, ... hrozné casove narocna “, jako bezdétné mély zeny Casto
vetsi flexibilitu a volnost v planovani svého Casu a vénovani se praci. Nemusely celit
stejnému tlaku spojenému s péci o rodinu, a proto mohly Iépe zvladat naroky svého

zaméstnani bez pocitu nedostateéné rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem.

., ...0 to tam teda zustat déle, ale bylo to proste bez deti, takze clovek prosté bydlel v Praze,
byl v Praze, takze mi bylo jedno, Ze skoncim v piil osmé nebo v osm vecer, dostanu se

domii pozdé. * (Z1)

., Ale jako myslim, Ze v néjaké dobé, kdyz jsem do toho byla hodné zaclenéna a neméla

Jjsem déti a neméla jsem jakoby viastné takovy jako jiné véci moznd okolo ... (Z1)

,, ...osobni zivot, viastni aktivity, jsem zvladala v poradku, jelikoz jsem prosté neméla
rodinu. Meéla jsem pritele, pak uz teda manzela, ale nebyl v nékdy problém to néjak
zvlddat. V tomhle ohledu jsem nevideéla, zZe bych se musela néjak extra omezovat nebo

pracovala na vkor svého osobniho Zivota. “ (Z3)

Jak vyplynulo rovnéz z analyzy dokumentt, konkrétné z pracovniho inzeratu, organizace
poskytuje zendm benefit ve form¢ flexibilni pracovni doby, pii které musi splnit povinny
40 hodinovy pracovni tyden, rozvrzeni prace béhem dne je nicméné na nich. Tento benefit

¢astecné problematiku ovlivituje a je diskutovan nize.

7.1.1.2.  Po narozeni ditéte

Pii pohledu na problematiku odchodu Zen z organizace po narozeni ditéte skrze bryle
konceptu work-life balance, se naskyta slozity obraz nedostate¢né harmonizace pracovni
naro¢nosti a péce o rodinu. Tento problém vyplyva ze stfetu mezi pozadavky pracovniho

Zivota a zavazky rodinného Zivota, které se Casto v dobé matetské nebo rodicovské

wev

Z pohledu této perspektivy je ziejmé, ze nedostatek podpory ze strany organizace pii
sladéni pracovniho a rodinného Zivota miZe vést k nespokojenosti a nakonec i k

rozhodnuti odejit. Nedostatek flexibility v pracovnich podminkéch, nezajisténi moZnosti
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préace na dalku ¢i flexibilni pracovni doby mohou byt hlavnimi faktory, které ovliviiuji
rozhodnuti Zen opustit organizaci. V ramci této studie se ukdzalo, ze i pies moznost
flexibilniho pracovniho tivazku, ktery je zenam k dispozici, stale existuje vyrazna casova
naroCnost prace. Tento stav nasledné piinasi problém, nebot’ i pies poskytovanou
flexibilitu se prace jevi jako nadmérné narocna. Nékteré zeny, zapojené do vyzkumu,
neidentifikuji problém s organizacnim nastavenim, ale spiSe vnimaji, Ze nemoznost
redukce pracovni zatéze nebo prizplisobeni pracovnich povinnosti neni dana slabosti ¢i
neschopnosti organizace. Misto toho si uvédomuji, ze z diivodu specific¢nosti provozu
programu neni redlné mozné snizit pracovni naro¢nost nebo piizplisobit pracovni

J4

podminky tak, aby byly pIn¢ slucitelné s péc¢i o déti kazdé zeny v ramci organizace.

A ja si trochu myslim, Ze to ani neni v jejich silach, nebo v silach toho programu, toto
nabidnout. Nemyslim si, Ze by to organizace nechtéla jakoby zprostiedkovat tomu
Cloveku... to asi jako neni v jejich silach, protoze pak to odnese jako dalsi clovek, ktery

tam je do vecera a musi ty zkousky néjakym zpiisobem dotahovat..." (Z1)

Dutlezitou soucasti vnimani work-life balance dle Kalliath (2008) je také pochopeni, zZe
rovnovaha mezi pracovnim a rodinnym Zivotem je individudlni zaleZitosti, a je

formovana i prostfedim, které Zenu obklopuje.

Celkové lze tedy fici, ze z pohledu konceptu work-life balance je dulezité, aby organizace
aktivné pracovala na vytvareni prostiedi, které umoziuje zaméstnanctim sladit pracovni
a rodinny zivot, a tim 1 sniZit riziko odchodu kvalifikovanych pracovnikii po narozeni
ditéte. (Guendouzi, 2006) V piipad¢ této organizace se vSak takovy krok z pohledu zen

jevi jako neredlny.

., ...to ani neni v jejich sildach, nebo v sildch toho programu, toto nabidnout. (Z1)

Moznost flexibility prace ¢asovou narocnost usnadiiuje, nicméné s pfichodem ditéte se
vetsinou stava nerelevantni. Pro zeny je prace v organizaci, konkrétné velké nasazeni a
pracovni tempo, neslucitelné s péci o dité, a to zejména z toho ditvodu, Ze se vétSina
hlavnich aktivit odehrava v odpolednich aZ ve€ernich hodinach. V kontextu péce o dité

je nemozné vykazovat takovy pracovni vykon, aby bylo realné o dité v bézném rezimu
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pecovat. Pouze jedna zena uvedla, Ze praci povazovala za slucitelnou s péci o potomka.
Na tomto ptikladu je prokazatelné tvrzeni dle Kalliath (2008), ze vnimani Work Life

Balance je individualni subjektivni zalezitosti.

., -..myslim, Ze slucitelna je, ale ne s takovym nasazenim... " (Z4)

., ...s rodinou bych tieba takovyhle pracovni zdvazek mit urcité nemohla. (72)

,Ale ja si to tedka nedovedu predstavit, ze by to bylo skloubitelné s malym ditétem.
Premyslim, jestli by to bylo skloubitelné, kdybych byla tireba v Praze, ale bojim se, Ze ne.

Protoze to neni jenom otdzka dojizdeni.“ (Z1)

., ...ta prdce je opravdu jako po vecerech i o vikendech, tak skloubit ji s péci o dité, za mé

to uplné nedava smysl.* (Z3)

O odchodu z organizace se vétSinou Zeny rozhoduji hned, jak zjisti, Ze jsou v gravidnim
stavu.

V rdmci zkoumané organizace je pozorovano, jak se Zeny stavi k péci o dité a kariérnimu
postupu. Jeji vysledky lze prezentovat pomoci preferencni teorie C. Hakim (BroZova,
Stroukal, 2015), ktera rozliSuje mezi tfemi modely Zenského zaméstnani, je mozné toto
chovani pozorovat na 3 modelech: tradi¢nim, balancovanym a investi¢cnim. V praxi se

tyto modely projevuji nasledovné:

1. Tradicionalni model: Zamétfeny na rodinné povinnosti a domaci péci, Casto
voleny Zzenami, které preferuji stabilitu rodinného zivota pied kariérnim
postupem.

2. Investiéni model: Zaméteny na vzdélani a kariérni postup, ¢asto voleny muzi,

kteti jsou ochotni ob&tovat Cas a energii pro dosazeni profesnich tspéchd.

3. Balancovany model: Kombinace prace a rodinného Zivota, preferovany obéma

pohlavimi, zdiraziuje potfebu rovnovahy mezi kariérou a osobnim Zivotem.

Na zakladé¢ ziskanych dat byla zjiSténa podobnost a mozné kategorizace téchto Zen do
dvou hlavnich modeli: Tradicionalniho a Balancovaného. Po narozeni ditéte se Zeny

rozhodnou upfednostnit péci o rodinu pied kariérou, ¢imz reflektuji jednu z preferenci
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navrzenych preferenc¢ni teorii C. Hakim. Tento pfechod zahrnuje uvédomeénti si kiehkosti
vztahu s novym ¢lenem rodiny a omezeného Casu, ktery maji k dispozici pro jeho péci a
pro rodinné aktivity. Timto rozhodnutim vyjadtuji prioritizaci rodinnych hodnot a zdmér
vénovat své usili a pozornost piedev§im péci o déti v raném véku. (Brozova, Stroukal,

2015).

., -..Chci s tim ditétem travit ¢as a ne jet x hodin z prdace domii...takzZe to neni jako, ze

bychom se néjak jedna druhé uzily v ramci toho dopoledne.* (Z1)

., Ale ve finadle asi nejvétsim proc se nevracet. Prvni, co mi nabéhlo, ja to casové nedam.

To byla uplné prvni véta, to casové nejde, to malou neuvidim a neni to realné.  (Z1)

,, ...nevidim moznost takové prace minimalne, dokud je to moje dité malé, nevim, do

prvniho stupné zdakladky. “ (Z3)

., ...V tu chvili tenkrat jsem se rozhodla, ze si ho chci jesté uzit a ze jesté prosté do prdce

nechci. (Z4)

Naopak, tyto Zeny se stavi do pozice, kterd je v rozporu s investiénim modelem, jak ho
definuje C. Hakim. Tento investicni model zdlraziuje angaZovanost jednotlivce v
budovani kariéry a investovani ¢asu a energie do profesnich uspéchii. Zeny v kontextu
tohoto vyzkumu, po narozeni ditéte, odmitaji tento model s tim, Ze se rozhoduji
prioritizovat rodinny zivot pfed kariérou. Timto zplisobem vyjadiuji svou volbu
neinvestovat dals$i ¢as a energii do dosaZeni profesnich cilli a radé&ji v€novat svou
pozornost péci o rodinu a déti. Tento postoj ukazuje na dulezitost individualnich
preferenci a hodnot v rozhodovani o rovnovaze mezi pracovnim a rodinnym zivotem.

(Brozova, Stroukal, 2015).

Vnimani flexibilni moZnosti prace ve vztahu k ¢asové narocnosti

Sedivy a Medlikova (2017) uvaddji, Ze neziskové organizace maji moznost
implementovat dodatecné benefity pro motivaci svych zaméstnancli, napt. formou
flexibilni pracovni doby a homeoffice, coZ umoziuje svym zamestnanclim i organizace
figurujici v tomto vyzkumu. (Pozn.: moZnost homeoffice byla zavedena az pozdéji,

kolem obdobi covidu, a tak tuto moZnost ne vSechny Zeny Ucastnici se vyzkumu mély)
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Flexibilni pracovni doba umoZziiuje zaméstnancim zminéné organizace pracovat v
libovolnou denni dobu, aniz by byli vazani ptesné stanovenym c¢asem piichodu do prace.
Tento systém se vztahuje k povinnému 40hodinovému pracovnimu tydnu, piicemz
zamestnanci si eviduji své odpracované hodiny a predkladaji je svému zaméstnavateli na

konci kazdého mésice.

Pro dolozeni téchto tvrzeni bylo zamysleno pfilozit dokumenty k analyze. Bohuzel vSak
tyto dokumenty nebyly k dispozici, nebot’ se nachdzely v byvalém pracovnim pocitaci

ucastnic, ke kterému nebylo mozné ziskat piistup.

,, ...ta pracovni doba je hodné flexibilni. Mné tieba to strasné vyhovovalo, ze miizu prijit

kolikrat v devét, v piil desdté. A o to tam teda ziistat déle... (71)

I ptes poskytovany benefit ve formé flexibilni pracovni doby se stalo béznym, Ze zeny
ptekracovaly povinny 40hodinovy pracovni tyden. Tyto ptesCasy se nasledné bud’
kompenzovaly v nasledujicim mésici, kdy byly odpracované hodiny pfesunuty, nebo byly
CasteCn¢ proplaceny zaméstnavatelem. Nejvice Casové naronym obdobim je pak

pravidelné obdobi letnich akci, které tento program potrada.

,,--.Byly i presuny a bylo to hodné prave v té dobé akci nebo v téch pripravach od treba

brezna do cervence, nez se na akce odjizdi. “(Z1)

., ...Kdyz jsem méla ten management, tak jsem méla treba... Pamatuji, nekdy mésic jsem
méla treba 40 ¢i 50 hodin prescasu, ale tak to bylo o tom, Ze se tieba delaly granty a
zdverecné zpravy a prosté musela jsem na tom to udelat. A udélala jsem to rdada, ale jinak
si myslim, ze jako... My jsme se tam hodné snaZzily, abychom si zachovaly pravé néjaky

zdravy pristup k praci a mély jsme cas, volny cas.* (Z2)

Podle zjisténi této studie zeny vnimaji moznost flexibilni pracovni doby jako znaéné
pozitivni a klicovy benefit. Tento benefit je pro né¢ povazovan za vyznamnou vyhodu,
kterou ne kazdy zaméstnavatel poskytuje. Navic, retrospektivné, Zeny reflektuji, ze tato
moznost flexibilniho pracovniho ¢asu neni bézné dostupna ve vSech pracovnich
prostiedich. Tento zavér mimo jiné naznacuje, ze Zeny vnimaji flexibilni pracovni dobu
jako atraktivni a dlilezity faktor pfi volbé nového zaméstnavatele, coz odpovida zjisténim
spole¢nosti Randstad, kde se flexibilni moznost prace objevovala na prvnich pfickach.

(2023)
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, Mné treba hodne vyhovovala ta flexibilni pracovni doba. To je za me hodné velky
benefit, a kdyz viastné ted’ hledam dalsi praci, tak vim, Ze to, co jsem méla v organizaci,

nebude taky 1iplné jednoduché najit. “ (Z1)

, ...ob¢as si Fikam ach, ta XXXX organizace, jako tam jsem se méla tak skvéle. Ze si clovek
asi mozna ani neuvédomoval tolik, kolik toho jako pohodli a toho zdzemi a téch jako

benefitii navic tam ma.* (Z1)

., ...nostalgicky vzpomindm na tu dobu, kdy jsem si to mohla ridit sama.* (Z4)

., ...ta flexibilita je jako skvela, fakt si ten den muze clovek aspon néjak postavit podle

sebe, kdyz to jde...“ (Z5)

7.1.2. Psychicka naro¢nost prace

Z pozice narocnosti prace byla kromé casové narocnosti identifikovdna psychicka
naroc¢nost ¢innosti, kterou 1ze opét vnimat ze dvou uhli pohledu - s ohledem na cilovou

skupinu a s ohledem na nastaveni tymu.

7.1.2.1. S ohledem na zamérfeni ¢innosti organizace — kontakt se znevvhodnénvmi
détmi

Jak jiz bylo zminéno, vybrana organizace je zaméfena zejména na praci s dobrovolniky,
kteti poskytuji pomoc citlivym skupinam déti rizného véku. Zaméstnana zena tedy

pravidelné pfichézi do kontaktu s ptibchy téchto déti v ramci své profesni innosti.

Je dulezité poznamenat, ze psychickou naro¢nost pracovniho prostiedi Zeny vnimaly bud’
jiz pted nastupem na matefskou dovolenou. Tato psychicka zatéz byla zplsobena
pravidelnym setkavanim se s obtiznymi situacemi a piibehy déti, které jsou mnohdy
emocionalné naroc¢né, a zena se dostava do pozice, kdy chce ditéti pomoci vice, ale neni
to v jejich silach.
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., Jako v té socialni sfére je prdce prosté psychicky narocna, specificky v tomhle programu
nekdy jsem méla problem, nebo problém, kdyz to tak budu nazyvat, ziistat v té své roli
...nebo takhle, smirit se s tim, Ze ze své pozice, ze své prdce a pozice, kterou vykonavam,

nemiizu udélat pro to dité vic, nez délam.* (Z3)

Nebo Zeny zacaly tento psychicky tlak pocitovat az po narozeni ditéte.

,,Ja si myslim, Ze docela zviadnu si nebrat praci domu, Ze to zvladnu jako si vyfiltrovat,
Ze proste to tak jako je. Zaroven si myslim, Ze uz bych to tedka, kdyz mam dite, asi uplné
nedala. Nevim, je to tedka miij pocit, mozna by se zase do toho clovek potom dostal, az
by byl v béhu nebo tak, Ze mam pocit, ze tim, jak se ze mé vlastné stala mama, ze ty veci
se mé néjakym zpusobem dotykaji, Ze uz to neni prosté takové...Je to prosté tim, ze to

clovék znd, nevim, jestli by mi to viplné délalo dobie nebo ne.* (Z1)

Prace s hendikepovanymi détmi je pak psychicky naro¢na z mnoha diivodd. Prvnim
faktorem je ¢asto emociondlni zatizeni spojené s praci s jedinci, ktefi ¢eli riznym vyzvam
ve svém kazdodennim Zivoté. Je obtizné vidét hendikepované nebo jinak Zivotem
znevyhodnéné déti bojovat s dennimi tikoly, které jsou pro jiné déti zcela béZzné. Ackoliv
je tento jev balancovan pozitivnimi pocity naplnéni ze smysluplné prace a zlepSeni Zivota

téchto déti a jejich rodin, pro Zeny se po narozeni ditéte miize stat téz§i byt s nimi

v kazdodennim kontaktu.

,, ...vidite vysledek té prace na téch detech, tak to mélo vSechno vlastné jednoznacné i

pozitivai vIiv.“ (Z4)

7.1.2.2. S ohledem na nastaveni tymu

Dle studii Work Related Stress miiZe pracovni stres ztéZovat Spatné pracovni prostiedi,
napf. problémy se soustifedénim v hlu¢ném pracovnim prostiedi nebo v prostiedi, kde je

ptili§ mnoho lidi. (Work Related Stress, 2024)
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Organizace v prub¢hu let prochazela rozséhlejSimi zménami, zejména v obdobi, kdy se
ménilo vedeni organizace, okolo roku 2017. Organizace provad¢la strategické planovani,
coZ je proces, ktery organizace pouzivaji k urceni svych dlouhodobych cilti a k vytvoieni
planu akci, které je povedou k dosazeni téchto cili. Toto obdobi mélo dle vypovédi
ucastnic vliv na chod organizace, kdy prostfedi bylo vice hektické. Proces strategického
planovani obvykle zahrnuje analyzu soucasného stavu organizace a jejiho okoli,
identifikaci klicovych faktori ovliviiujicich tuspéch nebo netspéch, stanoveni
strategickych cili a formulaci strategii pro jejich dosazeni, a nakonec implementaci a
sledovani téchto strategii. Strategické planovani je klicovym pilifem pro efektivni fizeni
organizaci v prostfedi plném nejistoty a rychlych zmén. Pomahd organizacim Iépe
reagovat na nové podminky a ziskdvat konkuren¢ni vyhodu. Tento proces vyzaduje
zapojeni riznych Grovni managementu a jeho Gspéch zavisi na schopnosti organizace
peclivé analyzovat své vnitini 1 vnéjsi faktory, jako jsou sily a slabiny, prilezitosti a
hrozby, a nasledné planovat dlouhodobé strategie a kroky pro dosazeni stanovenych cilii.

(Fotr a spol., 2020)

. ...museli najit néjaky spolecny pribéh té organizace. * (72)

,, Protoze se stietavali rekla bych jako lidé nadseni do té prace a délajici takovou pozitivni
praci pro ty klienty, kterd nas bavila. S téma problémama, tézkyma vécma, které se resily
v tom centru. A které jsme taky byli nuceni resit, protoze samoziejmé nas se taky tykaly.
Ale vlastné se nas tykaly jenom proto, ze jsme byli pod jednou hlavickou. A tim padem
Jjsme byli trochu stahnuti do jejich frustrace a deprese, ktera se potom rozsivila i trochu

na ndas, ze nas zatezovala. *“ (£2)

,Jako ja jsem socialni pracovnice, takZe pro mé to bylo jako normdlni pracovat s
takovymi rodinami...myslim, Ze psychicky narocnéjsi jsou ty vztahy v tymu. Vzdycky pro
dobrém i ve Spatném, samoziejmé...bylo nas hodne, byly jsme v hodné malych
kancelarich, prosté byly ty vztahy velmi intenzivni. A bylo to jako super, ale bylo to
samoziejmé narocné. ProtozZe kdyz jsem tam pracovala, myslim, Ze tam pracovalo treba
dvanact, patnact lidi. A jako vetsina lidi tam délala tak, Ze byly jako hodné nadsené do té

prdace. A hodné jim toho davaly, takze vsichni méli velkda ocekavani. A svoji predstavu
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treba, jak ma fungovat a tak, takze to proste bylo jako celkem psychicky narocné, bych
rekla... vsichni k tomu prispivali hodne a chtéli jsme prosté dostat dobré vysledky. A
samoziejmé jsme mely néjaké organizacni problémy nebo takové, které jsme resily, takze

to bylo obcas emocné narocné. " (£2)

., ...kazdy prosté se potykal s néjakymi vécmi, treba s tou svou praci, kterou musel resit.
Bylo to hodneé stresové, clovek se musel spoléhat na to, Ze néjact lidé udélaji praci, kterou

museli délat jesté i vecer, aby se tieba néco dotdhlo a tak.* (72)

Existovala riizné obdobi, kdy si organizace prochézela zménami nebo jinymi nejistotami,
které pfinaSely stres na pracovisti. Tyto zalezitosti a stresy byly v o€ich Zen piendSeny na
zameéstnance a ti byli nuceni zabyvat se problémy, které se jich pfimo netykaly a které

nemohly mit pod kontrolou. (Karasek, 1979)

. ...jestli by bylo nutné, aby se vSechny véci resily jako intenzivné v tom velkém tymu. Ze
mozna jsme resily treba problémy jinych oddéleni, které treba zbytecne braly nasi

pozornost a tim i nasi jako néjakou kapacitou mentalni...kdyby se toto nedélalo, tak by

vevr

., Kdyz se na to divam zpétné, tak bych doporucovala vic ty problémy resit v mensich

skupindch, aby se tim nezatézoval cely ten tym.* (73)

Zaroven byla v této dobé vniména nedostate¢na podpora ze strany vedeni organizace.
Zeny o&ekéavaly vétsi pozitivni piistup a povzbuzovani ze strany svého tymu. Piestoze
nedochézelo k dostatecnému projevu pozitivniho postoje ze strany vedeni organizace v
dobach krizi, Zeny nepocitovaly v organizaci nejistotu ohledné¢ svého zameéstnani a
vnimaly ji jako stabilni. Tato stabilita predstavuje dilezity faktor ovlivitujici spokojenost
s praci, coz je potvrzeno i studii spolecnosti Randstad, jak je uvedeno na Obr. 1.

(Randstad employer brand research 2023)

Nebylo zjisténo, ze by ten jev piimo souvisel s narozenim ditéte, nicméné pro Zenu muize

narocnost péce o dité byt neslucitelnd s hektickym stresovym pracovnim prostredim.
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Vztah kolektiv, management a nastaveni tymu

Ackoliv se nékdy jevily vztahy v tymu, konkrétné zpiisoby, jak tym pracuje, ¢i n&jaké
jeho prostiedi, jako emocné¢ narocné, kolektiv jako takovy je Zenami vniman jako
bezproblémovy. Faktorem ovliviiujicim odchod z organizace je pak spiSe pracovni

prostiedi a nastaveni prace, nikoliv kolektiv organizace.

,Pro me to bylo skvelé, byly tam strasné srdecné vztahy, bylo to hodné osobni,

neformalni.* (Z4)

., ...V tom tymu jsme se zacali maximdalné podporovat a méli jsme supervize hodné a tak.

Takze jsme to hodné osetrili. “(Z1)

., ...jako velky plus jsem brala ten skvély kolektiv, co jsem tam méla.* (72)

,»Moje kolegyné byly skvélé, jsou to moje kamaradky stdle a vzdycky jsem se o né mohla
oprit a to bylo skvely. Védéla jsem, ze se muzu oprit i o vedeni organizace, ano, akorat
Jjsem neméla uplné tu potrebu, protoze jsem méla dobry kolektiv v tom svém programu.

(Z3)

Vztah ostatnich benefitii a psychické naroc¢nosti

Organizace smétfuje k minimalizaci psychické ndrocnosti prace u svych zaméstnanct,
zejména prosttednictvim supervizi. Z vypovedi Zen vyplyva, Ze tento benefit je velice
cenén a povazovan za hlavni zpusob, jak zvladat psychické zatiZeni spojené s praci v dané
organizaci. S ohledem na nazor Sedivého a Medlikové (2017), ktefi diskutuji o dalsich
benefitech, jeZ mohou organizace poskytovat zaméstnancim za Ucelem zlepSeni
pracovniho prostiedi a podpory jejich pohody, se v tomto piipadé kromé flexibilni
pracovni doby klade diiraz i na poskytovani supervizi. Tento pfistup vybrana organizace

sméfuje k minimalizaci psychické narocnosti prace u svych zaméstnanct.

7.2. Vztah nizkého finan¢niho ohodnoceni a odchodu z organizace

Podle Armstronga (2002) je finan¢ni motivace zédkladnim stimulem pro zaméstnance,
ktera mlze byt podnécovana jak materidlnimi (napf. touha po majetku, majetnych
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vécech), tak psychologickymi aspekty (napf. sebeucta, spoleCenska prestiz). Byl
identifikovan velice vyznamny faktor, ktery ovlivnil nizkou néavratnost zen do
organizace, a tim bylo nizké financni ohodnoceni. Paklize pak na tuto skute¢nost
nahlizime ocCima Armstronga, je toto vnimani ovlivnéno jak materidlnimi, tak

psychologickymi aspekty. (Armstrong, 2002)

7.2.1. Z materialniho podnétu

Z pozice materidlniho podnétu, kdy je platové ohodnoceni vnimano jako nedostatecné,
byly identifikovany dva klicové aspekty, které ovliviiuji tento jev. Zasadni roli hraje
pfitomnost partnera, ktery ptispiva k rodinnému rozpoc¢tu a ptipadné dorovnava plat Zeny.
Pokud ma zena partnera, ktery ptispiva financné do spoleéného rozpoctu, neni nizké
ohodnoceni prace tak zdsadnim problémem. S narozenim ditéte se materidlni podnét
samoziejmé zvySuje, nebot’ dité vyzaduje dalsi finan¢ni zdroje na svou péci a potieby.

(Menon a Perali, 2019)

Daéle hraje klicovou roli majetkova situace rodiny, zejména existence hypotéky nebo
vlastniho bydleni versus bydleni v najmu. Existence hypotéky vyrazné ovliviiuje vnimani
vySe platu, nebot’ ani pfispévek druhého partnera nemusi byt dostatecny k pokryti viech
finan¢nich potieb rodiny. V této situaci se plat jevi jako nedostate¢ny, coz miize vést k

vys$8i mife neuspokojeni ze strany Zeny ohledné¢ jejiho pracovniho ohodnoceni.

,, ...kdyz jsem se vlastné rozesla s partnerem a zacala jsem bydlet sama, tak v Praze, jako
v malé garsonce, tak clovek zacal zjistovat, jako ty jo, neni to uplné na vyskakovani. *
(Z1)

,, ...zdlezi na kazdém, jaké ma Zivotni pozadavky a néjaké veci na splaceni, a kde Zije.*

(Z1)

,, ...zpocatku, kdyz jsem nastoupila pri Skole, tak jsem ty penize zase tolik neresila s tim,
Ze jsem méla pritele, ktery vydeldaval celkem dobré penize a nemuseli jsme se na finance
tolik resit, ale s postupujicim casem, kdy samoziejmé vsechno se zdrazilo, zvysily se

wdaje i samoziejmé a nase platy viibec nestoupaly, tak to bylo dost frustrujici.“ (Z3)
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,, Tenkrat, kdyz jsem tam pracovala a kdybych brala to, Ze jsem single a neméla bych
pritele nebo manzela, ktery by mé zaopatril, tak ani bezdetny, svobodny clovek by s tim
platem nevysel. A samoziejmé, kdyz do toho prijde dité, tak to uz viibec, vitbec.” (Z3)

,, ...ten plat je na ziti v Praze mdlo, neumim si uplné predstavit s tim jesté zivit dite... "

(Z5)

7.2.2. Z psychologického podnétu

Vnimani nizkého finan¢niho ohodnoceni, které vedlo k opusténi zaméstnani, lze
pozorovat z psychologického hlediska, konkrétn¢ s ohledem na sebeuctu Zeny. Kazdy
jedinec ma své vlastni preference, zivotni cile a finanéni potieby, které¢ urcuji jeho
vnimani adekvatniho finanéniho ohodnoceni za vykonanou préci. (Armstrong, 2002)

Zena, kterd se ocitla v pracovnim prostiedi s vysokou narognosti price a zaroven
nedostatenym finanénim ohodnocenim, zacala pochybovat o spravedlnosti a
adekvatnosti své odmény za vynalozené usili. Tato disproporce mezi pracovnim
nasazenim a finanéni kompenzaci negativné ovlivnila jeji pocit vlastni hodnoty a

sebetcty.

Zena postupné citila, Ze do prace investuje vice energie a Usili, neZ je kompenzovano
finanénim ohodnocenim, coZ vedlo k pocitu nedocenéni a frustrace. Tento subjektivni
prozitek byl dilezitym motivatorem pro rozhodnuti opustit organizaci a hledat pracovni
misto s adekvatnéjSim ohodnocenim. Pocit, ze pfinasi do organizace vice, neZ z ni

ziskava, byl klicovym faktorem pfi formovani rozhodnuti o ukonceni pracovniho poméru.

. ...samoziejmé ta prace byla hodné, hodné, hodné podhodnocend.* (Z3)

., -..A pro mé to bylo jako neprijatelné tak pracovat prosté za tu castku, ktera mi byla

nabizend. * (74)

Z pohledu modelu Siegrista (1996), dochazi v organizaci k tomu, Ze Zeny citi
nerovnovahu mezi vynaloZenym usilim na préci (effort) a poskytnutou odménou za praci

(reward). Konkrétn€ zde dochazi k nizké odméné za vysoké pracovni Usili, coZ vede
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k pocitim frustrace a nespokojenosti. Tento stres pak ovliviiuje rozhodnuti Zen nevratit

se po narozeni ditéte zpét do organizace.

Vliv organizace na finan¢ni ohodnoceni

S ohledem na uvedené vysledky je nezbytné poznamenat, Zze samotné zeny ve svych
vypovédich zduraznovaly, ze vySe financniho ohodnoceni neni piimo ovlivnitelna
organizaci a Ze se tento problém tyka celého neziskového sektoru. Zeny si rovnéz
uvédomuji, Ze nizké financni ohodnoceni je charakteristické pro profese v této oblasti a
neocekavaji, ze by situace byla v jinych organizacich odlisna. Kdyz Zeny opoustéji
organizaci kviili nizkému finanénimu ohodnoceni, ¢asto ptechazeji do vefejného sektoru,

ptipadné opoustéji neziskovy sektor zcela.

., Zaroven to mdam nastavené tak, Ze jsem si védomd toho, co jsem vystudovala, pokud se
v tom budu chtit pohybovat, tak vim, Ze nebudu vydeélavat prosté 50 tisic K¢ mésicné. To

bych si mohla nechat zdat.” (Z1)

A i samozrejmeé, co se tyce téch financi, tak je to vazné v tomhle sektoru hodné, hodné
Spatné. A nemyslim si, bohuzel, Ze se to v dohledné dobé néjak zlepsi a tahle ta tézka

prdce bude lépe financné ohodnocena.* (Z3)

7.3. Vztah naplné ¢innosti a odchodu z organizace

Tteti vyznamny faktor, ktery ovlivnil rozhodnuti Zen nevratit se na své ptivodni misto
v ramcei organizace, a ktery emergoval z analyzy dat, byla ndplii Cinnosti. Na tuto
kategorii se lze divat dvéma odliSnymi podkategoriemi — prvni znich se tyka
profesionalizace organizace a druhd béZnou vyZzadovanou Zivotni zménou. Obé& jsou dale

diskutovany.

7.3.1. Vliv profesionalizace

Tretim vyznamnym faktorem, ktery emergoval z analyzy dat, byla tzv. nenapliujici

vvvvv

zaméstnani, jak uvadi studie Randstad (2023). V programu organizace, z n¢hoz byl
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cerpan vyzkumny vzorek této studie, mély Zeny moznost vykonéavat pfiblizné tfi rizné
pracovni pozice, které se navzajem hierarchicky dopliovaly. Zakladni pozice se nejvice
podoba socidlni praci a pomoci détem, kde zaméstnankyné pracuje s dobrovolniky, détmi
a jejich rodinami. Nasledujici dvé pozice jsou také v kontaktu s dobrovolniky a détmi,
avsak zaméruji se vice na ziskavani granti, dotaci a administrativni tikoly. VétSina Zen
ve vyzkumném vzorku zacinala svou kariéru v rdmci organizace na zékladni pracovni
pozici a postupem cCasu se, ¢asto neplanované ¢i z divodu potieby obsadit pracovni misto,
povysily v hierarchii organizace na vyssi pozici. Bylo zjisténo, ze Zeny, které zacinaly na
zakladni pozici, maji silnéj$i propojeni se socialni praci, konkrétn¢ préaci s détmi.

Postupem cCasu se vSak s povySenim na vyssi pracovni pozici od téchto Cinnosti

vzdalovaly, coz vedlo k vnimani jejich pracovni naplné€ jako nezajimavé az narocné.

,, ...najednou mi prisla do ruky vlastné sprava financi, granti a zjistila jsem, Ze to nejakym

zpiisobem je pro mé téz5i, nez jsem ocekavala...bylo to pro mé tézké.” (Z1)

A ja zase néjakym zpusobem citila, Ze jsem trochu ztracena a trochu, ze v tom tdapu, ale
nechci tapat, ale nechci vlastné nikoho zatézovat s tim, aby u mé sedel a delal to a zaroven

mi utikala prace, kterou jsem védéla, Ze potiebuji udélat.“ (Z1)

, ...zacala jsem mit pocit, Ze nékteré véci prosté nezvladam tak, jak bych chtéla.* (73)

., ...pFislo mi to uz hrozné tezké a zacala jsem se v tom néjakym zpusobem placat. Ale

viastné ta mateiska do toho vpadla, tak reknu, Ze to jako vyresila. “ (Z1)

V ramci organizace existuji dva odlisné typy pracovnikti — ti, ktefi jsou zaméteni na
pomoc a podporu dobrovolniki a jejich péci, a ti, ktefi vnimaji svou praci jako smeétujici
pfimo k socidlnimu aspektu, konkrétné k praci s détmi a poskytovani primarni péce o né.
Profesionalizace neziskovych organizaci je rovnéz spojena s nartstajicim diirazem na
vytvareni udrzitelnych modelii financovani a diverzifikaci zdroj financovani. To mize
zahrnovat snahu o ziskavani grantli, sponzorstvi od firem, individualnich darcti, nebo

pfijmy z prodeje produktl ¢i sluzeb. (Zimmer, 2018: 52)

S ohledem na profesionalni povahu organizace je ziejmé, ze se zaméiuje prevazné na

zajiSténi dobrovolnikd, ktefi maji poméhat znevyhodnénym détem a jejich rodinam.

75



K této identifikaci se véaze strategické planovani organizace, které je diskutovano
v kapitole o psychické narocnosti prace. Tento stiet zajmt vede k situaci, kdy nékteré
zeny vnimaji, Ze se odchyluji od ptvodniho cile své prace, kterym byla pomoc
znevyhodnénym détem. Tyto zeny pak neciti naplnéni svou ¢innosti, protoze organizace
se nezabyva primarné poskytovanim socidlnich sluzeb, ale spiSe se zaméiuje na

dobrovolnictvi a splnéni své mise.

,, ...V tom novém strategickém planu byl vic ten tlak na to prave, aby se mél ten spolecny
pribéh, tak aby to slo tim smérem toho rozvoje dobrovolnictvi. A to jako bylo legitimni a
bylo to v pohodé, ale ja jsem zase citila, Ze uz to prosté jde trochu vic smérem, kterym zas
neni pro mé tak osobné to, co ja bych chtéla hlavné délat.“ (Z2)

«

., ...ta napln prdce uz se asi trosku vymykala tomu, kvili cemu jsem tam puivodné sla.*

(22)

,, ...ta cilovka zacala byt trosicku vic, jakoby soustredeénda na ty dobrovolniky, a to pro mé

bylo tézky jako by pirepnout, no.* (Z1)

., ...furt jsem tam, jako bych strkala ty déti, a uz ten smysl trosku se zacal ztracet... Spis
uz to bylo jako resit, jak doprat dobrovolnikiim, myslet na ty dobrovolniky a tak, ale uz to
na né bylo zamérené, az jakoby mozna hodné, no, nebo jakoby zacaly byt déti trosicku

Jako v pozadi, a ja bych je dala prosté na to prvni misto.* (71)

,, ...ze bych se chtéla dotknout zase vic, treba té socialni prace z néjaké jiné strany, nebo

prosté délat, néjak se posunout profesné moznd. “ (72)

Vliv moZnosti kariérniho riistu na odchod z organizace

Sledovala jsem moznosti dal§iho vzdélavani v rdmci organizace veetné kurzii a Skoleni a
zjistila jsem, Ze nabidka je dostateCnd a organizace sama aktivné¢ podporuje své
zaméstnance v jejich snaze o dalsi sebevzdélavani. Nicméné, Zeny ve vyzkumném vzorku
vnimaji nedostate¢né moznosti kariérniho postupu. VéEtsinu pozic ve vyzkumném vzorku

zastavaly zeny, které dosahly vysSich pozic v ramci hierarchie organizace, avSak dalsi
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moznosti profesniho rozvoje byly vnimény jako omezené. Jedinou cestou k dal§imu

profesnimu rtistu by bylo zaujeti pozice feditelky organizace.

., ...ten dalsi kariérni postup tam tiplné neni...“ (Z3)

7.3.2. Zivotni zména — fluktuace zaméstnancu

Z vysledku ziskanych z analyzy dat vyplyva, ze urcité zeny vyjadiuji pottebu po urcité
dobé v organizaci zménit pracovni pozici a vyzkouSet si zaméstnani u jiného
zaméstnavatele. Tento jev je vniman jako postradajici opodstatnéni nebo koteny. Z
pohledu bézné fluktuace v pracovnim prostiedi 1ze tento fenomén identifikovat pomoci

tohoto konceptu, kdy se Zeny chtéji kariérné posunout. (Lee, Hom et al., 2017)

,,Mam chut zkusit néco jiného. (ZZ)

., A spis jsem asi zvédava na jinou napln c¢innosti, na to, jakoby nékam se posunout, néco
se naucit, jakoby zase trosicku jiného, ale zdroven ziistat v tom, co clovék prosté

vystudoval, nebo v éem se chce pohybovat.“ (Z1)

7.4. Vztah komunikace organizace po odchodu na mateiskou
dovolenou a odchod z organizace

Poslednim faktorem je snizena komunikace ze strany organizace po tom, co Zeny odesly
na matefskou dovolenou. Ackoliv se nejednalo o faktor s vyznamnym dopadem na
rozhodnuti Zen opustit organizaci, byl pfesto identifikovan béhem analyzy. Z vypovédi
ucastnic vyplyva, Ze organizace po odchodu Zeny na matefskou dovolenou s ni neudrzuje
nadale dostate¢ny kontakt. Zeny vnimaly, Ze organizace je po dobu mateiské dovolené
nezve na zadné spolecné akce a citily se v této dobé izolované. Tento nedostatek kontaktu
m¢él negativni dopad na jejich pocit zaclenéni a zapojeni v organizaci, coz prispivalo k

pocitu odcizeni a nedostate¢ného zajmu ze strany organizace.

,, Citila jsem, Ze ta organizace se mnou uz témer neudrzuje kontakt.** (Z2)
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A viastné jsem uz pak nedostala zadnou pozvanku na akci s détmi a na Zadnou akci s

dobrovolniky. “(72)

Z dat vyplyva, ze se kazda kategorie netyka kazdé Zeny. Rovnéz mize byt divodem vice
kategorii. Z vypovédi zen vyplyva, ze rozhodnuti nevratit se do organizace vzdy prameni
z vice divodu a zavisi na kontextu jeji zivotni situace, proto byl na zacatku empirické

¢asti predstaven celkovy prehled vypovédi jednotlivych zen.
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VYSLEDKY A DISKUZE

V ramci zavérecné sekce této prace se zameiuji na shrnuti vyzkumu, véetné prezentace

vysledkl a jejich néslednou diskuzi. Rovnéz diskutuji limity vyzkumu.

8. Zavér

Diplomova prace byla zacilena na ptipadovou studii konkrétni neziskové organizace,
ktera se opakované potyka s vysokym poctem zen, jez se po matefské/rodicovské
dovolené nevraceji do svych pracovnich pozic v organizaci. Tento jev nizké navratnosti
zen do pracovniho prostiedi organizace byl podroben zkoumani z pohledu 4 samotnych
dotéenych Zen, a jedné Zeny, kterd v organizaci stale pracuje, které tvofily vyzkumny
vzorek prace. Hlavni vyzkumnou otazkou bylo identifikovat faktory, které ovliviiuji tento
nizky navrat zen po zminéném obdobi do vybrané neziskové organizace. Pro zkoumani
této problematiky bylo zvoleno n¢kolik teoretickych perspektiv, véetné konceptu Work
Life Balance, Preferen¢ni teorie Catherine Hakim, Modelu effort-reward imbalance —
ERI od J. Siegrista, Modelu demand-control od R. A. Karaseka ¢i konceptu klasické

fluktuace zaméstnancu.

Pro sbér dat byly vyuzity dva hlavni zdroje informaci: polostrukturované vyzkumné
rozhovory a analyza dalSich dokumentl, které poskytovaly kontextualni rdmec pro
ziskané informace. Na zéklad¢ analyzy dat pomoci kodovani bylo zjiSténo, ze nizka
navratnost Zen do organizace mize byt determinovana 3 hlavnimi faktory a jednim méné
dilezitym faktorem. Tyto faktory jsou odpovédi na vyzkumnou otazku. Je zajimavé
poznamenat, Ze i1 kdyZ existuji obecné tendence, kazd4 Zena ma individudlni motivace a
dtvody pro své rozhodnuti. Tyto divody mohou byt spojeny s riiznymi aspekty Zivota a
prace, a proto je nezbytné tyto faktory brat v uvahu s ohledem na jejich konkrétni situaci
a kontext. Hlavnimi tfemi faktory (kategoriemi), které bylo mozné na zaklad¢ vypovéedi
zen identifikovat, byly — naro¢nost prace, nizké finan¢ni ohodnoceni a néapli ¢innosti.
Ctvrtym, méné vyznamnym faktorem, se stala nedostate¢nd komunikace ze strany

organizace po odchodu Zen na matefskou dovolenou.

Prvnim vyznamnym faktorem, ktery v zavislosti na vypovédich dotéenych Zen muze

ovlivitovat odliv Zen ztéto vybrané neziskové organizace po mateiské/rodicovské
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dovolené, byla naroc¢nost prace, ktera byla analyzovana z hlediska casového a
psychického aspektu. Casovy aspekt v navaznosti na rozhovory reflektoval zjisténou
vysokou miru Casové naroCnosti prace, ktera vyzadovala od téchto Zen intenzivni
angazovanost a disponibilitu. Z pohledu konceptu Work Life Balance byla tato casova
naroc¢nost pro zeny pfijatelnd, zejména pokud jesté¢ nemely déti. V tomto obdobi mohly
zeny tolerovat vysokou pracovni zatéz, nebot’ organizace piedstavovala pro né
vyznamnou soucast jejich zivota, které rady vénovaly sviij Cas. Nicméné s piichodem déti
se tato pracovni zatdZ stala neslucitelnou s pééi o potomstvo. Zeny chtély sviij &as a
energii vénovat péci o své déti, coz se stietlo s pozadavky a naroky pracovniho prostredi.
Tyto tendence 1ze vysvétlit pomoci Preferencni teorie C. Hakim (Brozova a Stroukal,
2015), kdy se zeny v této situaci zacleiiuji do jednoho ze dvou modelil této teorie -
tradicionalniho a balancovaného. V tradiciondlnim modelu preferuji péci o dité pied
kariérou, zatimco v balancovaném modelu hledaji rovnovdhu mezi praci a rodinnym
zivotem. Psychicka narocnost prace se také ukazala byt aspektem narocnosti prace,
ackoliv méné vyznamnym a lze jej sledovat pomoci dvou thli pohledu — z pozice cilové
skupiny a z pozice nastaveni tymu. Z pozice zaméteni ¢innosti organizace nekteré zeny
vnimaly omezenou moznost pomahat své cilové skupin¢ - tedy détem v situacich
neptiznivych zivotnich udalosti, kdy je pro zenu t€zké uvédomit si, ze déla pro zlepSeni
Zivota tohoto ditéte (déti) maximum a nemuze dé€lat vice. Tento pocit se jesté prohlubuje
po narozeni jejich vlastniho ditéte, kdy se Zeny ocitaji v situaci, kdy vice ptemysli nad
tim, ¢im si tyto znevyhodnéné déti prochazi. Z pozice nastaveni tymu je nékdy zenami
vnimana emoc¢ni naro¢nost, kdy se pfilis mnoho lidi v ramci jedné malé kancelate snazilo
prosazovat své zajmy a napady, a nebylo tak nékdy Zenami vnimano jako idealni prostiedi

pro praci.

Druhym vyznamnym faktorem ovliviiujicim nizkou névratnost Zen do organizace bylo
vnimané nizké financni ohodnoceni. V organizaci byly v identifikovany dva podnéty této
nespokojenosti — materidlni a psychologické, které popisuje i Armstrong (2002).
Z pohledu materidlniho podnétu nespokojenosti byly zeny s platem nespokojené ve
chvili, kdy musely napf. splacet hypotecni tivér, nebo nemély druhého partnera, ktery by
dorovnaval rodinny rozpocet. Vliv tohoto aspektu se rozsifil s narozenim ditéte,
vzhledem k povaze nariistu rodinného rozpoctu ve spojeni s péci o dité. Psychologicky

aspekt vnimani platu jako nedostate¢ného byl zplsobem pocitem frustrace a
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nedostate¢ného ohodnoceni vazaného na velké pracovni nasazeni, kdy se Zena citi
nedocenéna. Bylo identifikovano nizké finan¢ni ohodnoceni, na jehoz vliv na ochodu
z organizace je odpohlizeno modelem effort-reward imbalance (ERI), vyvinutého
Johannesem Siegristem (1996). Na zaklad¢ tohoto modelu bylo identifikovano silné
pracovni usili (effort), ve formé ¢asové a psychické naro¢nosti, a neodpovidajici odména
(reward), kdy Zeny nebyly za svou préaci adekvatné¢ odménény. Tento model definuje
mechanismy nerovnovdhy mezi Usilim a odménou. Zeny v organizaci se potykaji
s mechanismem nizké odmény za vysoké usili, které vede k frustraci a nespokojenosti
s praci. Frustrace z nedostate¢ného finanéniho ohodnoceni pak Zeny ovlivnila v jejich
rozhodnuti opustit po matetské/rodicovské dovolené vybranou organizaci. Z pohledu zen
se jednalo o faktor, ktery neni ze strany organizace ovlivnitelny a potykd se s nim

neziskovy sektor jako takovy.

Tretim kliCovym faktorem, ktery emergoval z vyzkumu, se tykal ndpln¢ Cinnosti v
organizaci. Tento faktor 1ze analyzovat z hlediska dvou perspektiv: vlivu profesionalizace
organizace a bé&zné potieby Zivotni zmény. Vliv profesionalizace organizace byl
subjektivné vniman Zenami s ohledem na zfejmy posun cili organizace smérem k posileni
péce o dobrovolniky a podporu dobrovolnictvi jako zakladniho pilife organizace. Tento
trend se zvlasté projevoval v piipadech, kdy byly zeny povySeny a jejich pracovni
zodpovédnost se vice zaméfovala na ziskdvani granti a dotaci. Zeny zaznamenaly, Ze
takovéto posuny v pracovni naplni vedly k odchyleni od pfedchoziho zaméfeni na péci o
deéti, kvali kterému zacaly v socidlni sféfe pracovat. Déle, vliv touhy po bézné Zivotni
zméné vyplyval z aspirace na zménu pracovniho prostfedi a zkouseni novych vyzev.
Tento jev Ize interpretovat jako pfirozenou reakci na dynamiku pracovniho Zivota a miize

byt chapan jako soucast bézné fluktuace zaméstnanct.

Poslednim faktorem, ktery byl identifikovan v rdmci vyzkumu a mé vliv na nizkou
navratnost Zen do organizace, avSak neni vnimdn jako primarni determinant, je
nedostate¢nd komunikace ze strany organizace po odchodu Zeny na matetfskou
dovolenou. Zeny vyjadfovaly pocit odstiiZeni od organizace, jelikoZ nebyly zahrnovany
do spole¢nych aktivit organizace béhem obdobi mateiské dovolené, coz vedlo k poklesu

jejich motivace navratu do pracovniho prostiedi organizace.
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Ve vyzkumu byly rovnéz identifikovany a prozkoumany faktory, které mély ve vztahu k
navratnosti zen pozitivni vliv. Tento vliv nebyl dostatecny, aby umoznil Zendm v
organizaci setrvat, nicméné hral v jejich rozhodovani adekvatni roli. Tyto faktory jsou
dualezité 1 z pohledu srovnavacich studii (Randstad): byly to benefity ve formé flexibilni
pracovni doby a moznosti supervizi, vynikajici kolektiv, véetné vedeni, nebo pozitivni

pocity z pomoci potifebné cilové skupiné.

I ptfes konfrontaci organizace s problémem nizké navratnosti zen po matetské nebo
rodi¢ovské dovolené, vypovédi ucastnic vyzkumu naznacuji, ze zadna z nich
nezaznamenala vyrazn€ negativni zkuSenost s organizaci. Naopak, Zeny opakované
zdaraziovaly, Ze byly s pracovnim prostfedim organizace velmi spokojeny a vnimaly ho
jako pfiznivé. Divody, které vedly k jejich rozhodnuti opustit organizaci, Casto
prekracovaly moznosti ovlivnéni samotnou organizaci a spiSe souvisely s obecnymi

problémy neziskového sektoru.

9. Limity vyzkumu

V ramci této diplomové prace je dilezité reflektovat limity vyzkumu, které ovliviiovaly
provedeni a interpretaci ziskanych dat. Jednim z hlavnich limitt byla omezena velikost
vyzkumného vzorku. Vzhledem k specifickému zaméfeni této studie, konkrétné na zeny
v ur€ité organizaci, které ji opustily po matefské/rodicovské dovolené, bylo dostupné
mnozstvi Zen, ze kterych bylo moZné Cerpat, omezené. Pocet G€astnic vyzkumu, které
jsem méla k dispozici, byl pro tuto praci vyCerpavajici a nebylo mozné zahrnout dalsi

ucastnice do vyzkumného vzorku.

Dale bylo vyzvou udrZet maximalni anonymitu organizace a ti€astnic vyzkumu. I pfesto,
Ze jsem se snazila anonymizovat veSkerd data a informace, neni vzdy mozné zarucit
stoprocentni ochranu anonymity. Existuje moznost, Ze na zékladé¢ poskytnutych
informaci miZe byt organizace nebo jednotlivé u€astnice identifikovany. Organizace mé
vSak explicitn€ nezadala o anonymitu; rozhodnuti anonymizovat data jsem ucinila sama,

s cilem minimalizovat jakykoli mozny vliv na objektivitu vyzkumu a nezaujatost ctenare.
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Dal§imi moznymi limity vyzkumu jsou napiiklad zkresleni vysledkti v dusledku
subjektivni interpretace m¢ vyzkumnika. Je nutné zduraznit, Ze zkoumané téma je Siroké
a komplexni, a zahrnuje mnoho faktori, které mohou ovliviiovat navrat Zen po
matefské/rodiCovské dovolené do zameéstnani. Kazdy z téchto faktori by mohl byt
pfedmétem samostatného vyzkumu, ktery by se detailn€ji zabyval jeho specifiky,
interakcemi s ostatnimi faktory a jejich dopadem na navratnost zen do pracovniho
prostiedi. Takovy pfistup by umoznil hlubsi porozuméni jednotlivym aspektim této

problematiky a poskytl by ucelené¢jsi pohled na celou situaci.
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Priloha 1

Pracovni inzerat
Poznamka: nékteré informace byly zamérné vymazany a nahrazeny kiizky, aby nebylo
lehce identifikovatelné, z jaké organizace pochazi

Do naseho tymu hledame nového kolegu ¢&i kolegyni na pracovni pozici ****

Napln prace

- Vedeni fungujicich programua **** dobrovolnictvi a navazovani novych **** partnerstvi

- Komunikace s **** a s dodavateli sluzeb pro chod programu

- Navrhy koncepce a podoby programu ****, vedeni rozpo&tu programu ****

- Vedeni tymu **** zodpovédnost za chod a fungovani programu ****

- Evaluace a méreni dopadu aktivit programu ****

- Prezentace programu na vefejnosti a oborovych setkanich, u¢ast v mezinarodnich
platformach s tématem ****

- Komunikace s médii, psani ¢lankd a poskytovani rozhovort o tématu ****

Pozadavky na znalosti kandidata

- velmi dobra znalost anglického jazyka (minimalné B2)

- znalost MS office — Word, Excel, Powerpoint; Access vyhodou

- zkuSenost s praci s nastroji evaluace (SurveyMonkey) a zkuSenost s tvorbou a
vyhodnocovanim prizkum( vyhodou

- zékladni znalost neziskového prostiedi v Ceské republice a nejvétsich &eskych firemnich
nadaci a nadacnich fondd

- zajem o oblast spolecenské odpovédnosti firem a o trendy v této oblasti a o inovativni projekty
v oblasti neziskové sféry, socialnich inovaci, socialniho podnikani atd.

- schopnost monitoringu a vedeni rozpoctu

- osobni zkuSenost s dobrovolnictvim, z neziskového sektoru i firemniho prostredi vyhodou
- zakladni orientace v téchto a souvisejicich pojmech: public relations, corporate social
responsibility, employee engagement, employee satisfaction

Nabizime

- Moznost vyrazné se podilet na rozvoji **** v Ceské republice a na rozvoji zavedené neziskové
organizace

- Zajimavou, odpovédnou, smysluplnou a kreativni praci

- Flexibilni pracovni dobu a home office v pfipadé potieby

- 5 tydnl dovolené

- Praci v pratelském, profesionalnim a zapaleném kolektivu

- Moznost dal$iho vzdélavani a profesniho ristu

- Vybornou dostupnost ****

- Bazén pfimo pod kancelafi ©

*kkk

INFORMACE O POZICI

Spolecnost
Pozadované vzdélani: Vysokoskolské / univerzitni
Pozadované jazyky: Anglictina (Stfedné pokrocild)
Zatazeno: Administrativa
Typ pracovniho poméru
Prace na plny Gvazek, prace na zkraceny uvazek
Délka pracovniho poméru
Na dobu urcitou
Typ smluvniho vztahu
pracovni smlouva

*kkk
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Priloha 2

Ucdetni zavérky

2015

2016

2017

2018

2019

2020

2021

2022

polet zaméstnancl

9

9

9

10

11

11

11

11

mzdové naklady v¢. DPP

3076 279,00 K&

3173 158,00 K&

3403 073,00 K&

3475 138,00 K&

3 507 326,00 K&

3717 853,00 K&

3417 538,00 K&

vysledek hospodafeni

470 964,00 K&

525 287,97 K&

328 206,67 K&

-65 814,03 K&

-41 426,31 K&

-221 744,45 K&

-344 850,47 K&

394 384,00 KE

Piiloha 3

UVODNI TEXT VYROCNICH ZPRAYV do roku 2018

eskeoskosk

Bude pfineseno k obhajobé

Priloha 4

ANALYZA WEBOVYCH STRANEK

skokskok

Bude pfineseno k obhajobé

91



Priloha 5

Osnova rozhovoru

Uvod:
Ptivitani a pod€kovani za ti€ast v rozhovoru.
Kratké seznamendi se s i¢elem rozhovoru a jeho strukturou.

Informace o zaznamu rozhovoru a souhlas se zpracovanim dat.

Prvni ¢ast: Obecné informace o ucéastnikovi:

Sociodemograficke udaje

1) Mohla byste se mi prosim v kratkosti predstavit? (Vek, vzdélani, osobni zajmy a
aktivity)
2) Popsala byste mi prosim v kratkosti Vasi rodinu? (Pocet déti, jejich vek)

Udaje o pracovnich zkuSenostech

3) Jste momentaln¢ zaméstnand, nezaméstnand, neaktivni na trhu prace?
4) Jaké jsou VaSe dosavadni pracovni zkusenosti? (sektor, naplil)

5) Mohla byste mi prosim fict, v jakém obdobi jste v **** pracovala?

Druha ¢éast:

VO : Jaké faktory oviivnily rozhodnuti Zen nevrdatit se na sva pivodni pracovni mista v

neziskové organizaci po materské/rodicovské dovolené?

Faktory ovliviiujici navrat do zaméstnani

Napli ¢innosti organizace:

6) Popiste mi prosim, pro€ jste se rozhodla pracovat pro organizaci ****?

7) Co Vas zaujalo na praci v této organizaci?
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8) Jaka byla napln Vasi ¢innosti?

9) Jaké pocity ve Vas tato ¢innosti vyvolavala?

Sekce Work Life Balance (v navaznosti na ostatni benefity a odmény)

10) Jak byla Vase prace Casove narocna?

11) M¢la jste ¢as na osobni zivot a vlastni aktivity?

12) Zménilo se toto vnimani s narozenim ditéte?

13) Myslite si, ze se da prace v **** skloubit s pé¢i o dité?

14) Méla jste moznost homeoffice, nebo jinych flexibilnich alternativ, které by Vam
pomohli skloubit praci a péci o dité (déti?)

15) Jaky benefit byste vy osobné uvitala, ktery by Vam pomohl pfi sladéni prace a péce

o dité v *#**7

Sekce Ostatni benefity a odmény:

16) Jaké jiné benefity nabizela prace v organizaci?
17) Miizete uvést konkrétni ptiklady benefitl, které by pro vas mély vétsi vahu pfi

rozhodovani o navratu do prace?

Sekce Finance a finan¢ni ohodnoceni: (citlivé téma)

18) Jak je pro Vas plat v zaméstnani dalezity?

19) Byla jste s finanénim ohodnocenim v organizaci spokojena?

20) Jakou roli hral pro vas finan¢ni aspekt pti rozhodovani o ndvratu do prace po
matetské/rodiCovské dovolené?

21) Zménil se Vas pohled na finan¢ni ohodnoceni v organizaci s ptichodem ditéte (stacil

plat k uziveni potomka)?

Sekce vzdélani a kariérni rust

22) Popiste mi prosim vice Vase dosavadni vzdélani
23) Vnimate, ze se Vase vzdélani promitd/alo do Vasich pracovnich ptilezitosti? (pted i
po matefské/rodicovské dovolené?

24) Bylo Vase vzdélani néjakym zplisobem dulezité, kdyz jste pracovala v *#**?
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25) M¢la jste moznost se v organizaci dale vzdelavat? Je pro Vas tento aspekt pii praci
dilezity?

26) Jaka byla moznost kariérniho rastu v organizaci?

27) Mate néjakou vysnénou pracovni pozici?

28) Bylo mozné této pozice dosdhnout v rdmci organizace ****?

Sekce Stabilita a jistota zaméstnani:

29) Jak jste vnimala stabilitu organizace?
30) Obavala jste se n€kdy o své zaméestnani v ****?
31) Na jaky pracovni pomér jste pracovala?

32) Jak m¢l vypadat V4&s navrat do zaméstnani po matetské/rodi¢ovské dovolené?

Sekce Pracovni kolektiv:

33) Popsala byste mi prosim, jaky byl kolektiv v ****?
34) Méla jste mezi kolegy pratele?
35) Méla jste se v organizaci ,,0 koho opfit*, kdyz bylo potteba?

36) Jak byste zhodnotila vedeni organizace?

Sekce preference pii rozhodovani o odchodu z organizace

37) Vzpomenete si, kdy jste se poprvé rozhodla, Ze z organizace odejdete?
38) Zkuste vlastnimi slovy popsat, co Vas k tomuto kroku vedlo

39) Bylo by moZzné pod¢lit se o informaci, kam jste z organizace **** odesla?
40) Zhodnotila byste, v ¢em pro Vas byla nova prace lepsi (vyhodné;si)?

41) Jak zpétné hodnotite Vase rozhodnuti z organizace odejit?

Zavér:

42) Myslite, ze byste mi mohla vlastnimi slovy jesté jednou v kratkosti shrnout, pro¢

jste se rozhodla z organizace odejit?

Shrnuti diskuse a pod€kovani za cast.

Nabidka dalSich informaci nebo moznosti komunikace.
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Ptipadné uptesnéni ohledné¢ nasledného zpracovani dat a jejich zplisobu pouziti.
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