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Souhrn

Diplomova prace je zaméiena na determinanty podnikové kultury, které ovliviiuji tendenci
k odchodu ze zaméstnani v sektoru sluzeb v Ceské republice. Teoreticka ¢ast je zpracovana
na zdkladé¢ sekundarnich zdroji dat. Primarni data pro praktickou cast jsou ziskana
prostiednictvim dotaznikového Setfeni a polostrukturovanych rozhovort zameétenych
na spokojenost zameéstnanci. Data jsou zpracovana pomoci  explorativni
a konfirmativni faktorové analyzy a strukturalniho modelovani. Explorativni faktorovou
analyzou bylo extrahovano osm faktort ptisobicich na tendenci k odchodu ze zaméstnéni.
Prostiednictvim strukturdlniho modelovani byl prokazan vliv pouze tii faktor na tendenci
odejit — platebni nespokojenost, Sance na kariérni postup a vnitini uspokojeni z prace.
Kvalitativni vyzkum prokézal navic jest¢ vliv nezajmu ze strany zaméstnavatele.
Na zaklad¢ zjisténych skutecnosti jsou navrzena opatieni, kterd by méla vést ke snizeni

tendence odchodu ze zaméstnani.
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Uvod

Podniky v dne$ni dobé museji byt konkurenceschopné na globalnich trzich, jelikoz
na né neustale pusobi nejrizngjsi vlivy. Jedna se o konkurenty v oboru, ekonomické
prostfedi, zdkazniky a v neposledni fad€ také vnitini prostiedi, které je tvofeno zejména
zaméstnanci  spolecnosti.  Jednotlivé organizace nastoluji  konkrétni pravidla,
aby se vyvarovali problémim, které tyto faktory zpiisobuji. Stanovena pravidla spole¢nosti

prezentuji a zamé&stnanci se jimi fidi, takovym pravidlim se fika ,,Podnikova kultura.*

Kwvalitni podnikova kultura zapficinuje GspeSnost spolecnosti, jeji vykonnost a realizaci
vyty€enych cilii. Také vede k pozitivni atmosféte ve firmé&, nastoluje pocit jistoty, stability
a sounalezitosti, coz jsou predpoklady pro spokojenost zaméstnanct. Spokojenost
zamestnancu je nedilnou soucasti celkové efektivity kazdé spolecnosti a pouze v pripade,
Ze budou pracovnici spokojeni, mohou tak podavat kvalitni pracovni vykony, a tim padem

muze prosperovat a spravné fungovat i celd organizace. Spokojenost zaméstnanct



je v soucasnosti pro vSechny spole¢nosti velice dilezitym ukazatelem, nebot’ tvoii znaény

konkurenéni potencidl.

Pravé  spokojenost  zameéstnanci  je  spjata s fluktuaci = zaméstnanct.
Jestlize jsou zaméstnanci ve spoleCnosti spokojeni, nemaji tendenci stavajici zaméestnani
meénit. Pokud spokojeni nejsou, o odchodu zacinaji uvazovat a pozdé&ji k odchodu opravdu
dochazi. Fluktuace zaméstnanci s sebou samoziejmé nese jistd negativa,

a proto by se spole¢nosti v dnesni dobé mély snazit piedchazet tomuto problému.

Cil prace a metodika

Cilem této diplomové prace je kvantifikace determinantli podnikové kultury a vymezeni
vlivu téchto determinantii na tendenci k odchodu ze zaméstnani v sektoru sluzeb v Ceské

republice.

V navaznosti na studium literatury a odbornych c¢lankli z oblasti podnikové kultury,
spokojenosti zaméstnancti a fluktuace zaméstnancli jsou sestaveny vyzkumné otazky
a hypotézy, které jsou nasledn¢ vyhodnoceny na zaklad¢ strukturdlniho modelovani

a polostrukturovanych rozhovord.

Na zaklad¢ vSech zjisténych skutecnosti jsou doporucena jista dil¢i opatteni, ktera by méla

vést ke snizeni tendence k odchodu ze zaméstnani v sektoru sluzeb.

Metodickym postupem teoretické ¢asti je definovani zdkladnich znalosti z odborné literatury
a védeckych ¢lank, které souviseji s podnikovou kulturou, pracovni spokojenosti a fluktuaci
zaméstnancl. Informace jsou zpracovany na zakladé sekundarnich zdrojd, ze kterych je

nasledné teoreticka st prace vypracovana.

Prakticka cast prace je slozena z nékolika na sebe navazujicich postupt. Podkladem
pro kvantitativni vyzkum je dotaznikové Settfeni, jehoz vysledky jsou zpracovany pomoci
explorativni a konfirmativni faktorové analyzy a strukturalnino modelovani. Z divodu
zvySeni validity vysledkl je nasledné zafazen kvalitativni vyzkum v podobé

polostrukturovanych rozhovori.



Zhodnoceni vysledkii a diskuze

Kvantitativni vyzkum byl proveden za ucelem zjisténi vztahi mezi spokojenosti
zamé&stnancu a tendenci odejit. Pomoci explorativni faktorové analyzy byla spokojenost
zaméstnancl extrahovana do 9 faktord, které maji vliv na tendenci odejit. Jeden faktor
byl z divodu nedostate¢né validity z dalsiho vyzkumu vyfazen. Faktory byly nazvany podle
proménnych, které je urcovaly. Témito faktory byla komunikace, platebni nespokojenost,
Sance na kariérni postup, vnitini uspokojeni z prace, nezajem ze strany zaméstnavatele,
vysoké pracovni naroky a zatizeni, zaméstnanecké vyhody a neztotoznéni se s cili

spole¢nosti.

Pomoci strukturdlniho modelovéni byl prokazéan vliv pouze tfi z osmi faktorti na tendenci
odejit. Jednalo se o faktory platebni nespokojenost, Sance na kariérni postup a vnitini
uspokojeni z prace. Z duvodi zvyseni validity vysledkii byl zafazen kvalitativni vyzkum,
ktery vliv téchto tii faktorG potvrdil a navic prokazal vliv dal$iho z faktord, kterym

byl nez4jem ze strany zaméstnavatele, resp. nadfizeného.

Tendence k odchodu samoziejmé jeSté neznamena, ze zaméstnanec spolecnost opravdu
opusti. Pokud ale za¢ne pracovnik o odchodu uvaZovat, nesoustredi se jiZ tolik na vysledky
své prace a disledkem je skutecnost, Ze jiz nepodava tak kvalitni pracovni vykony,
jako kdyz v souCasném zameéstnani vidi 1 svou budoucnost. Jelikoz nekvalitni pracovni
vykony mohou mit dopad na celkovou efektivnost spolecnosti, je tedy tfeba zaméfit

se na opatieni, ktera by tendence k odchodu zamé&stnanct sniZovala.

Vzhledem k prvnimu faktoru platebni nespokojenost, jehoz vliv na tendenci odejit
byl vyzkumy prokazan, by se nabizelo v podstaté ,,snadné* feSeni v podob¢ zvySeni mezd.
Toto feSeni vSak neni v kazdé spolec¢nosti mozné, z diivodu vysoké nakladovosti a jinych
okolnosti. V této oblasti se tedy nenabizi mnoho moZnosti pro zlepSeni.
Jak ale z kvalitativniho vyzkumu vyplynulo, ne vSichni zaméstnanci znaji zptsob, jakym
je stanovena jejich mzda, z ¢ehoz mize vznikat dals$i platebni nespokojenost a pocit,
ze mzda neni spravedlivd a nevadze se primarné na pracovni vykon. Doporucenim by tedy
pro zaméstnavatele mohlo byt, aby se vice zaméfili na srozumitelné objasnéni stanovovani

mzdového ohodnoceni, zaméstnanci by tak byli schopni porozumét, od ¢eho se jejich



plat odviji, a jak by pfipadné¢ mohli zménit své pracovni vykony pro dosazeni lepsiho
platového ohodnoceni. Takové opatieni je ve své podstaté Casove i finanén¢ nendrocné
a mohlo by byt navic doplnéno pravidelnym informovanim zaméstnanct o aktualnim déni
V podniku, a také o jeho stdvajici finanCni situaci. Zameéstnanci by tak jisté pfivitali
srozumitelné predlozeni téchto informaci, které by jim pomohlo pochopit a posoudit, pro¢
napiiklad nejsou aktudlné navySovany mzdy, nebo pro¢ dochézi k ptijimani jistych opatieni,
ktera jsou zaméstnanci vnimana negativng.

V problematice kariérniho ristu by se spolecnosti mély zaméfit na propracovangjsi
motivacni fad, ktery by byl doplnén o moznost $koleni a vzdélavacich programti. Vedouci
pracovnici by méli mit alespon zakladni znalosti o praci a vzdelavani dospélych,
tak aby pfispivali co nejvice ke kariérnimu ristu svych zaméstnanci, aby jednotlivi
pracovnici byli podporovani dle svych znalosti, schopnosti a kvalifikace podle stanoveného
rozvojového planu. Motivaéni systém je podstatny i v souvislosti s dal§im prokazanym
faktorem, kterym je vnitini uspokojeni z prace. Je tieba, aby zaméstnavatelé v zaméstnancich
probouzeli pocit ditvéry, aby je zaméstnanci nasledovali a nevnimali praci jen jako zdroj své
obzivy. V praci lidé trdvi znacnou cCast svého zivota, a tak je dulezité
pro né vytvortit takové podminky, aby se citili dobfe, a tim padem odvadéli kvalitni praci.
Zamgéstnavatel by se m¢l snazit motivovat své zaméstnance tak, aby sjednotili své osobni
cile s cili spole¢nosti. Zamé&stnanec by mél pocitovat, Ze jeho prace je smysluplna
a vysledky, kterych dokazuje, jsou pro spolec¢nost pfinosné. Zaméstnavatel se také muiize
pokusit zapojit zaméstnance do urcitych dulezitych, nebo dokonce rozhodujicich procest,
zjistit ndzor zaméstnance na konkrétni postupy, ¢imz vzbudi v zaméstnanci jisty pocit

dulezitosti a sounalezitosti se spole¢nosti, coz povede K jeho vlastnimu uspokojeni.

Nezajem ze strany zaméstnavatele, resp. nadfizen¢ho se ukdzal jako podstatny problém
pii uvazovani o odchodu. Respondenti v kvalitativnim vyzkumu uvadéli, ze se setkali
se situaci, kdy se bali pozadat nadfizeného o radu pfi feSeni tkolu, nebo se jim dostavalo
nezajmu pti vzniklém problému &i p¥i vyjadieni n&jakém nazoru. ReSenim takovéto situace
by mohly byt pravidelné porady, na kterych by mél kazdy zaméstnanec prostor sdélit
zaméstnavateli, resp. nadfizenému své pozadavky, nazory a oteviené¢ pohovorit

o problémech, ¢i obavach. Casové by s takovymi poradami nemél byt problém, intenzita by



byla  zvolena dle potieby, napiiklad jednou za  mésic.  Nadfizeny
by mél byt pro zaméstnance zdrojem motivace a stimulace k vyS$im vykontm.
Déle by mél podiizenym poskytovat zpétnou vazbu k feSenym ukolim, jelikoz
pro pracovniky je dulezité védét, jak je jejich vykon nadiizenym hodnocen a zda nejsou
jejich dosazené vysledky v rozporu s predstavami nadiizeného ¢i spole¢nosti jako celku.
Nadtizeny by mél pro zaméstnance predstavovat jistou oporou a vzbuzovat v nich pocit
uznani a diveéry, v opacném piipad¢ miize vznikat urCitd bariéra, kterd se stdva problémem

v kritickych situacich, kdy je potfeba stimulovat pracovniky k nadstandardnim vykontim.

Zavér

Podniky v dnesni dobé se snazi byt co nejvice konkurenceschopné, k ¢emuz jim zna¢nym
dilem ptispivaji jejich zaméstnanci. Pravé zaméstnanci tvofi hodnoty a vztahy, diky kterym
se firma stdva uspéSnou. Proto je pro podniky dulezité mit stabilni pracovni silu,
aby tak mohli dosahovat stanovenych cilii, at’ uz finan¢nich, ¢i nefinan¢nich. Pfedpokladem

pro stabilni pracovni silu je spokojenost zaméstnancti, kterou ovlivituje n¢kolik faktort.

Cilem této diplomové prace bylo vymezeni faktort podnikové kultury, zejména spokojenosti
zaméstnanctl, které piisobi na tendenci k odchodu zaméstnanct v sektoru sluzeb v Ceské
republice, jelikoZ v tomto sektoru je zaméstnana vétSina ekonomicky aktivniho obyvatelstva.
Pomoci kvantitativniho vyzkumu byly zjistény ti1 faktory, které pozitivné, ¢i negativné
ovlivituji tendenci k odchodu zaméstnancti. Jedna se o platebni nespokojenost, Sanci na
kariérni postup a vnitfni uspokojeni z prace. U platebni nespokojenosti byl prokazéan
pozitivni vliv na tendenci k odchodu (pokud se platebni nespokojenost zvysi, zvysi se i
tendence odejit), kdeZto u Sance na kariérni postup a vnitini uspokojeni z prace byl zjistén
negativni vliv na tendenci odejit (pokud se zvysi, tendence k odchodu se snizi). Kvalitativni
vyzkum, ktery byl zatazen z divodu zvySeni validity vysledkl, potvrdil vliv téchto tfi
faktori na tendenci k odchodu, a navic prokdzal jesté pozitivni vliv nezdjmu ze strany

zaméstnavatele na tendenci odejit (nezajem

ze strany zaméstnavatele zvySuje tendence k odchodu ze zaméstnani).

Zaveérem je tedy mozné fici, Ze by si zamé&stnavatelé méli uvédomit, ¢im se odliSuji

od ostatnich spolecnosti, v ¢em jsou jejich ptfednosti, jedinecnost a specifika a pravé



na tom stavét stabilitu zaméstnanct a snizit tendence k odchodu. Vyse uvedena doporuceni
by mohla byt jistym voditkem. Za vSemi opatfenimi je jist€¢ zna¢né mnozstvi usili
a persondlni Cinnosti, kterd se bude Sifit mezi zaméstnance. Odmeénou vSak budou
pro podnik kvalifikovani stabilni zaméstnanci, ktefi se zajimaji o déni ve spolecnosti

a pristupuji k organizaci z pohledu vlastniho profesniho vyvoje a budoucnosti.
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