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ABSTRAKT

Klena, Robert, Vplyv kultiry na riadenie ludskych zdrojov vo vybranom podniku . —
Ekonomickd wuniverzita V Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra
manazmentu . — Veduci zavere¢nej prace: Ing. Natalia TariSkova, PhD. — Bratislava: FPM,

2022, 60 stran

Cielom zadvere¢nej prace je pomocou nastroja podnikovej kultary a ukazovatelov
riadenia Pudskych zdrojov zistit’ celkovi spokojnost’ zamestnancov v spolo¢nosti Zelezni¢na
spolocnost’ Slovensko, a. s. anavrhnut postupy arieSenia k zlepSeniu spokojnosti
zamestnancov v spolo¢nosti. Praca je rozdelena do styroch kapitol. Obsahuje 19 grafov. Prva
kapitola je venovana sucasnému stavu poznatkov o podnikovej kultire na Slovensku
a v zahranic¢i, definicidm podnikovej kultiry a deleniu podnikovej kultiry podla r6znych
autorov. Druha kapitola je venovand hlavnému ciel'u a vedl'aj$im ciel'om zaverecnej préce.
V d’alSej casti sa charakterizuje postup a metéda skimania. ZavereCna Cast’ sa zaobera
analyzou dotaznikového prieskumu spokojnosti zamestnancov vo vybranej spolo¢nosti.
Vysledkom rieSenia danej problematiky je syntéza odpovedi respondentov a odportcania

pre spolo¢nost’.

KTIacove slova: podnikova kulttra, prieskum, spokojnost’ zamestnancov



ABSTRACT

Klena, Robert, The influence of culture on human resource management in a selected
company. — University of Economics in Bratislava. Faculty of Business Management;
Department of Management. — Head of final thesis: Ing. Natalia TariSkova, PhD. —
Bratislava: FPM, 2022, 60 pages

The aim of the final work is to use the tool of corporate culture and human resource
management indicators to determine the overall satisfaction of employees in the selected
company to design procedures and solutions to improve employee satisfaction in the
company. The work is divided into four chapters, it contains 19 graphs. The first chapter is
dedicated to the current state of knowledge about corporate culture in Slovakia and abroad,
definitions of corporate culture and the division of corporate culture according to various
authors. The second chapter is dedicated to the main and secondary goal of the final work.
The following section describes the procedure and method of research. Final part of the
chapter deals with the analysis of the questionnaire survey of employee satisfaction in the
selected company. The result of solving the problem is a synthesis of respondents' answers

and recommendations for the company.

Key words: corporate culture, survey, employee satisfaction
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Uvod

V sucasnosti sa podniky zaoberaju svojou podnikovou kultirou a venuju jej patri¢na
pozornost’. Ako je zname, podnikova kultura vznika samotnym vznikom podniku a postupne
sa transformuje do prijatel'nej podoby. Zamestnanci si vSak neuvedomuju, ze hlavnu cast’
podnikovej kultury tvoria oni samotni. Podniky vytvaraju len obal podnikovej kultary
a zamestnanci tvoria jadro. Téma Vplyv podnikovej kultary v riadeni I'udskych zdrojov vo
vybranom podniku bola vybrana preto, lebo podnikova kultara je vel'mi ddlezita pre podnik,
ale aj pre samotnych zamestnancov. Vybrali sme spolognost Zelezni¢na spolo&nost
Slovensko, a. s., pretoze podnika na celom tzemi Slovenskej republiky, ale spolupracuje aj
so zahrani¢nymi spolo¢nostami. Autorovi tejto zdverecnej prace bolo umoznené vykonat’
prax k zavereénej praci v tejto spolo¢nosti v Odbore riadenia I'udskych zdrojov. V tejto
zaverecnej praci sa venujeme podnikovej kultire spolo¢nosti, ktorej predmetom podnikania
je preprava osob. Spolo¢nost’ je na Slovensku vel'mi znama, svoje firemné symboly
umiestiiuje na vSetky ruSne, vagony, budovy a iné. Aj samotni zamestnanci, ktori pracuju
Vv spolo¢nosti, vd’aka uniforme nosia na sebe symboly spolo¢nosti. V tejto diplomovej praci
sa budeme venovat’ podnikovej kulture v spoloénosti Zelezniéna spolo¢nost’ Slovensko, a.
s. a spokojnosti samotnych zamestnancov v spolo¢nosti. V tivodnej ¢asti zavereénej praci sa
venujeme teoretickym poznatkom podnikovej kultary. Ako ciel’ sme si zvolili to, Zze chceme
pomocou nastroja podnikovej kultury a ukazovatelov riadenia l'udskych zdrojov zistit
celkovii spokojnost’ zamestnancov v spolo¢nosti Zelezni¢na spolocnost’ Slovensko, a. s.

a navrhnut postupy a rieSenia k zlepSeniu spokojnosti zamestnancov v spolocnosti.



1 Sicasny stav poznatkov o podnikovej kultire v riadeni Pudskych

zdrojov na Slovensku a v zahranici

V tejto Casti sa zameriavame na vymedzenie pojmu podnikova kultura, jej aspekty a
na rézne modely podnikovej kultury. Podnikova kultira je Coraz viac vnimana, ¢i uz z
pohl'adu odberatel'ov, dodavatel'ov spoloc¢nosti, ale aj vplyv podnikovej kultiry mozeme

vidiet’ u zamestnancov a aj u uchadzacov o zamestnanie.

1. 1 Podnikova kultara

Autori McGrath a Bates vo svojej knihe uvadzaju, Ze neexistuje presna definicia
podnikovej kultiry. Pociatok tvorby definicie sa zacal v 50. rokoch minulého storocia
a vtedy nasli Kroeber a Kluckholm az 156 réznych definicii podnikovej kultary. Autori
d’alej uvadzaju, Ze v podnikoch existuju rozdiely podnikovej kultiry, av§ak obsahuju urcité
spolo¢né znaky. Podnikovu kultiru mézeme opisat’ tym, o podnik ma a ¢im je, teda aké ma
podnik hodnoty a presvedéenie a akii maji zamestnanci predstavu o fungovani podniku.

Kulttra podniku moZe byt aj ovplyviiovana $tylom riadenia zamestnancov.

Autorka Zhuo uvadza, ze ,, kultura popisuje normy a hodnoty, ktoré urcuju, ako sa

veci robia. “2

Ked’ autorka Zhuo pracovala ako mentor, sa stretla s myslienkou jedného manazéra:
., Najprv som si myslel, Ze management je o podpore jednotlivcov, ktori si moji podriadent.

Zameral som sa na vytvarani tych najlepsich moznych osobnych vztahov, akych som bol

! MCGRATH, James — BATES Bob. 89 nejdtileZitejsich manazérskych teorii pro praxi. 1.
vyd. Praha : Management Press, 2015. s. 122-123. ISBN 978-80-7261-382-3.

2 ZHUO, Julie. Prvni kroky v manazerské pozici: cesta k uspésnému a respektovanému

Séfovi. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2020. s. 208. ISBN 978-80-271-2893-3.



schopny. Teraz si uvedomujem, zZe to nestaci. Nejde len 0 moj vztah k timu. Ide tiez o ich

vzajomné vztahy a 0 vztahy v skupine ako celku.

Podl'a autorov LukaSovej a Nového sa existencia podnikovej kultiry zacala
objavovat’ v literature uz v 60. rokoch minulého storocia, ale kultira podniku sa stala
popularnejsia az na zaciatku 80. rokov minulého storoc¢ia. Dévodom, preco sa manazéri
zamerali na kulturu spolo¢nosti, bol ,,japonsky ekonomicky zdazrak®, pretoze v tej dobe
Japonsko zaCalo generovat’ ekonomicky rast a preto sa odbornici na management zacali
zaujimat’ 0 japonské firmy a ich 3tyly riadenia a vedenia I'udi. Dalsim dovodom, preco sa
zacal zvySovat zaujem O podnikovu kultaru, bolo hladanie cesty k ucinnosti riadenia
podnikov a k dokonalosti firiem, pretoze kazda firma ma vlastné kultarne kvality a sposoby,

ktoré jej zaistujii uspech.*

Podl'a autoriek Kachaiidkovej, Nachtmannovej a Joniakovej predstavuje podnikova
kultara ,,systém predpokladov, predstdv, hodnot a noriem, ktoré sa v organizacii prijali
arozvinuli a maju velky vplyv na konanie, uvazovanie ivystupovanie zamestnancov.
Navonok sa prejavuje ako forma spolocenského styku zamestnancov, v spolocnych zvykoch,
obycajoch, obleceni, materialovom vybaveni a pod. Zakladné sposoby spravania sa stavaju

vzorom pre novych zamestnancov.

1. 2 Modely podnikovej kultary

Pre pochopenie a uréenie podnikovej kultary existuje mnoho typologii a modelov

podnikovej kultary, ktoré objasiiuju spOsoby riadenia a sprdvania zamestnancov

8 ZHUO, Julie. Prvni kroky v manaZerské pozici: cesta k iispésnému a respektovanému

$éfovi. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2020. s. 208-209. ISBN 978-80-271-2893-3.

4 LUKASOVA, Rizena; NOVY, Ivan. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cili k
vys$si vykonnosti podniku. 1.. vyd. Praha: Grada, 2004. s. 13 ISBN 80-247-0648-2.

5 KACHANAKOVA, Anna a kol. Personalny manazment. 2. vyd. Bratislava : Tura Edition,
2011, s. 212 ISBN 978-80-8078-391-4.
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v podnikoch. V nasledujicej Casti si rozoberieme vybrané modely a typoldgie podla

rdéznych autorov.

1. 2. 1 Model podnikovej kultury podla Charlesa Handyho

Charles Handy identifikoval a vytvoril model so §tyrmi typmi podnikovej kultary.
Podnikova kultiru teda mozeme rozdelit’ na: kultaru moci, kultaru Gloh, kulturu roli a

kultaru osob.

Kultaru moci mézeme identifikovat’ v podnikoch, v ktorych su jedinci alebo urcita
skupina atito zamestnanci maji Vv rukach moc rozhodovat’ a riadit' podnik. V takomto
pripade musia vSetci zamestnanci plnit prikazy nadriadenych, nemo6zu povedat’ svoje
napady a nazory, pretoze sa musia riadit pokynmi nadriadenych. V podnikoch, kde sa
vyuziva kultira moci, mézu existovat’ podriadeni, ktori s privilegovani a to moze viest’

k problémom na pracovisku medzi zamestnancami.®

Autor Handy opisuje kultiru moci ako pavucinu, kde najddlezitejSim je pavik
v strede. Pavu¢inu mézeme prirovnat’ k podniku a pavika v strede oznacit’ ako vodcu alebo
hlavného manaZéra podniku. Sam autor opisuje pavika ako ,, kluc k celej organizacii, ktory
je Vv strede, obklopeny stdle sa rozSirujiicimi kruhmi blizkych a vplyvnych. Cim blizsie ste

K pavitkovi, tym vicsi vplyv mate. '

V spoloc¢nostiach, kde sa vyskytuje kultura tloh, sa zameriavaju na dosahovanie
vytycenych cielov a na rieSeni problémov. Zamestnanci pracuju v timoch a maji spolo¢né
zaujmy, zviacsa su tieto timy uzko Specializované, kde vSetci ¢lenovia timu st rovnocenni

a spoloéne prispievaju k vyrieseniu ilohy alebo problému rovnakou ¢ast'ou.®

® https://www.managementstudyguide.com/charles-handy-model.htm/ [cit. 2022-01-01]

"HANDY, Charles. Understanding organizations. 4. vyd. London: Penguin Books, 1999, s.
86 ISBN 978-01-4015-603-4.

8 https://www.managementstudyguide.com/charles-handy-model.htm/ [cit. 2022-01-01]
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, Kultura roli je kultura, v ktorej su kazdému zamestnancovi delegované ulohy a
zodpovednosti podla jeho specializdcie, vzdelania a zaujmu, aby z neho dostali to najlepsie.
V takejto kultiire sa zamestnanci rozhoduju, co najlepsie mozu urobit, a ochotne prijmii
vwzvu. Kazdy jednotlivec je zodpovedny za zverené ulohy a musi prevziat zodpovednost za
pracu, ktora mu bola pridelend. Sila prichadza so zodpovednostou v takejto pracovnej

kultire. “°

Existuje malo organizacii, ktoré by vyuzivali kultiru osob. Kultira oséb sa
vyznacuje zameranim na zamestnancov, na ich osobné ciele, ako aj na dosahovanie ciel'ov
podniku. V takomto pripade v podniku nie je mozné vytvarat pracovné kontrolné
mechanizmy a bez vzajomnej dohody medzi zamestnancami a vedenim dokonca nemusi
existovat' ani hierarchia vedenia l'udi. Zamestnancov, ktori st S$pecialistami vo svojej

profesii, je tazké riadit, pretoze ich $pecializacia im dava silu rozhodovat’.'°

1. 2. 2 Mogranov metaforicky pristup

Autori McGrath a Bates uvadzaju, ze Gareth Morgan vytvoril pristup, podl'a ktorého

sa da na podnikovu kulturu pozerat’ z iného pohl'adu pomocou metafor. Tvrdi, ze ,, metafory

% https://www.managementstudyguide.com/charles-handy-model.htm/ [cit. 2022-01-01]

Ohttps://www.open.edu/openlearn/money-business/leadership-management/management-

perspective-and-practice/content-section-3.5.2/ [cit. 2022-01-01]
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sluzia ako oknd do duse organizacie a pokusit' sa o iné porozumenie a vyuZit pritom

predstavivost, ‘1!

Autori McGrath a Bates vo svojej publikacii opisuji osem kultirnych metafor,

S ktorymi priSiel Morgan. Su to: ,,stroj, organizmus, mozgy, hodnoty, politicky systém,

psychické vizenie, zmena a transformdcia a ndstroj ovladania. “‘?

1 MCGRATH, James — BATES Bob. 89 nejdilezitejsich manazérskych teorii pro praxi. 1.
vyd. Praha : Management Press, 2015. s. 128. ISBN 978-80-7261-382-3.

12 MCGRATH, James — BATES Bob. 89 nejdiilezitejsich manazérskych teorii pro praxi. 1.
vyd. Praha : Management Press, 2015. s. 128. ISBN 978-80-7261-382-3.
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Tabul’ka 1: Osem kultirnych metafor podl'a Morgana

Stroj Kultura  zalozend  na  efektivnych,
Standardizovanych a kontrolovatelnych
postupoch, kde kazda jednotka funguje tak,

aby presne zapadala do celkového celku.

Organizmus Zivy systém prechddzajiicich cyklom zrodu,
dospievania, zrelosti a umierania — ide

0 prezitie najsilnejsich.

Mozgy Podnetné prostredie, kde sa pracuje
S informaciami a déraz sa kladie na

vedomosti, inteligencii a spdtnui vizbu.

Hodnoty Organizacia zalozend na dodrzZiavani
urcitych hodnot. Velku rolu tu hraju
tradicie, presvedcenie, historia a zdielana

vizia.

Politicky systém Kultura zaloZena na presadzovani zaujmov
a prav, charakterizovana  existenciou

roznych aliancii a skrytych agend.

Psychické viizenie Kultura vyuzivajuca vedomych

I nevedomych pocitov uzkosti a regresie.

Zmena a transformadcia Kultura pojatda ako neustile zmeny -
niekedy prinosné, inokedy vyvolavajuce

chaos a vytvarajiice paradoxy.

Nastroj ovladania Kultura  zaloZena na agresivite,
podvolovani, vyuzivani, zneuzivani
a presadzovani pevne danych hodnot.

Zdroj: MCGRATH, James — BATES Bob. 89 nejdulezitejsich manazérskych teorii
pro praxi. 1. vyd. Praha : Management Press, 2015. s. 128. ISBN 978-80-7261-382-3.
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1. 2. 3. Scheinov model podnikovej kultury

Edgar Schein vytvoril model troch urovni podnikovej kultary, ktoré su uzko
prepojené asu to: artefakty, hodnoty a Standardy a zdkladné predpoklady. Zakladné
predpoklady podl'a Scheina tvoria: Zivotné prostredie, 'udské konanie, medzil'udské vztahy

a pochopenie pravdy a ¢asu. 1

V spolocnosti zamestnanci maju vo svojom spravani pevne zakotvené zakladné
predpoklady, z ktorych vyplyva samotné spravanie zamestnancov, ich vnimanie, postoje
a pocity. Tieto zakladné predpoklady zamestnanci zvycCajne nevedia vysvetlit, pretoze st
skryté. Zakladné predpoklady podnikovej kultiry ovplyviluje aj vedenie spolocnosti, ale len
v obmedzenej miere. V pripade procesnych zmien maju zakladné predpoklady osobitny
vyznam, pretoze zakladné predpoklady st ukotvené v samotnych zamestnancoch a zmeny
Vv procesoch spolo¢nosti ovplyviiuji aj samotnt kultaru. Preto sa, v pripade zmien, musia
zakladné predpoklady zmenit' od zakladov. Negativom zmien zakladnych predpokladov
moze byt u zamestnancov strata motivacie, zmyslu pdsobenia v podniku, alebo aj strata

orientacie.*

Druhou troviiou podnikovej kultiry podla Scheinovho modelu su hodnoty
podnikovej kultary. Tie st I'ahSie identifikovateI'né, pretoZe st Casto obsiahnuté v cieloch
podniku, vo vizii alebo stratégii podniku. Podniky sa v komunika¢nych kanaloch oznacuju
napriklad za globalneho hréaca, lidra na trhu alebo za diskontného predajcu, a tak odrazaju
svoje hodnoty pre okolie. Edgar Shein tieto hodnoty opisuje ako vzajomne prepojené so
zakladnymi predpokladmi. Tvrdi, Ze hodnoty mozu byt odvodené zo zikladnych
predpokladov, ale aj to, Ze zakladné predpoklady sa mézu ukotvit’ v hodnotach. Hodnoty

podnikovej kultiry asto pochadzaji z presvedéeni zamestnancov a ich ¢inov.%®

Bhttps://organisationsberatung.net/unternehmenskultur-kulturwandel-in-unternehmen-
organisationen/ [cit. 2022-01-01]

1% https://www.business-wissen.de/hb/die-drei-ebenen-der-organisationskultur/ [cit. 2022-
01-01]

15 https://www.business-wissen.de/hb/die-drei-ebenen-der-organisationskultur/ [cit. 2022-
01-01]
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Tretou, najviditelnejSou Groviiou podnikovej kultiry st podl'a Scheina artefakty,
ktoré priamo vyjadruji r6zne symboly a znaky podniku, ako aj samotnej podnikovej kultary.
Existuje mnozstvo prikladov na artefakty podnikovej kultury, ktoré mézu byt fyzické aj
abstraktné, napriklad: budova podniku ajej interiérové vybavenie, firemné autd, logo
spolo¢nosti, uniformy alebo dress code zamestnancov. Medzi abstraktné artefakty mézeme
zaradit’ r6zne ritudly, legendy a pribehy o udalostiach, ktoré sa stali v spolo¢nosti, ale aj

sposob oslovovania sa medzi sebou.*®

1. 3 Prvky podnikovej kultury

Kazda spolo¢nost’ ma prvky podnikovej kultiry odlisné podla svojej vlastnej podnikovej
kultary. V nadvéznosti na Scheinov model su prvky podnikovej kultiry rozdelené do troch
skupin: artefakty (architektira podniku, logad podnikov, obleenie zamestnancov a pod.),
zdiel'ané presvedcenia a hodnoty (nepisané pravidla spravania sa na pracovisku) a zékladné

predpoklady (rdzne nazory a pracovné presveddenia).!’

1. 3. 1 Artefakty podnikovej kultury

Artefakty podnikovej kultury méZeme rozdelit podla LukaSovej na materidlne
a nematerialne. Dalej uvadza, ze ,, k artefaktom materidlnej povahy sii zvycajne priradované
architektura budov a materialne vybavenie firiem, produkty vytvarané organizaciou,
vyrocné spravy firiem, propagacné brozZury a pod. Artefakty nemateridalnej povahy su

organizacnd rec, historky a myty, firemni hrdinovia, zvyky, ritudly, ceremonialy.*®

18 https://www.business-wissen.de/hb/die-drei-ebenen-der-organisationskultur/ [cit. 2022-
01-01]

7 https://psychologieprokazdeho.cz/organizacni-kultura-identita-vasi-firmy// [cit. 2022-01-
09]

18 L UKASOVA, Riizena. Organiza¢ni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. 240
s. ISBN 978-80-247-7432-9.
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Ako priklad architektury budovy moézeme uviest novy technologicky kampus
spolo¢nosti Google v Mountain View v americkom S$tate California. Tato budova je schopna
prispdsobit’ sa budiicemu vyvoju a prispdsobuje sa Zivotnému prostrediu. Cielom tejto
budovy a architektary je zlepSenie vztahov s okolim a pre zamestnancov vytvara prijemnu

atmosféru na pracovisku.®

Obrazok 1: Budova Google Headquarters v Mountain View v Kalifornii

Zdroj: https://www.architectmagazine.com/design/on-the-boards/google-finds-new-

mountain-view-calif-site-for-its-headquarters_o

Dolezitym artefaktom podnikovej kultary je aj pracovné prostredie, v ktorom
zamestnanci travia vac¢sinu pracovného ¢asu. Podl'a Szarkovej je pracovné prostredie vel'mi
dolezité pre zamestnancov, pretoze vplyva na ich vykon a psychiku kazdého jednotlivca
v spolognosti. Dalej tvrdi, Ze , vyskumy v tejto oblasti ukazujii, Ze ucelnd iprava
a racionalizacia pracovného prostredia ma ekonomicku ndvratnost. Doraz sa kladie

predovsetkym na fyzikalne faktory pracovného prostredia, medzi ktoré patri: osvetlenie

19 https://www.archdaily.com/tag/google-headquarters [cit. 2022-01-09]
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pracoviska, farebna uprava pracoviska, hluk a hlucnost na pracovisku a mikroklimatické

podmienky na pracovisku.?

Obrazok 2: Moderné pracovné prostredie

Zdroj:  https://www.decorilla.com/online-decorating/10-best-office-design-ideas-
trends/ [cit. 2022-01-09]

Na obrazku ¢. 2 mézeme vidiet' moderné pracovné prostredie, V ktorom sa vyuziva
psycholégia prostredia a farebny dizajn, ktory vplyva na psychologicku stranku kazdého

zamestnanca.?!

20 SZARKOVA, Miroslava. Psycholégia pre manazérov. 1. vyd. Praha : Wolters Kluwer,
2016. s. 146. ISBN 978-80-7552-175-0.

2L https://www.decorilla.com/online-decorating/10-best-office-design-ideas-trends/  [cit.
2022-01-09]
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Podla Petrigalovej je logo spoloc¢nosti ,,ddlezitou sucastou znacky spolocnosti
a vyznamne ovplyvituje jej verejné vnimanie. V skutocnosti je jednou z najdolezitejsich
investicii do brandingu, ktoru moze podnik urobit. Logo mozZeme nazvat aj tvarou
spolocnosti, pretoze je casto prvym kontaktom spolocnosti so zdkaznikom. Je jednym
Z najlepsich sposobov, ako reprezentovat spolocnost, pretoze dokdze zvysit popularitu,

predaj produktov a shizi najmd na identifikaciu znacky, firmy ¢ produktu.?

Prikladom loga mo6Zeme uviest’ celosvetovo znamu znacku nealkoholického napoja
Coca-Cola, ktora na svetovom trhu pdsobi od roku 1886. Prvé logo tejto ikonickej znacky
bolo vytvorené pomocou, vtedy vel'mi pouzivaného, spencerovského pisma. Postupom casu

sa logo menilo az do sti¢asnosti, kde samotné logo spolo¢nosti sprevadza slogan ,, taste the

feeling “.23

-

B

Ccetely

TASTE THE FEELING™

Obrazok 3: Sucasné logo spolo¢nosti Coca-Cola

Zdroj: https://digitalagencynetwork.com/coca-colas-new-marketing-strategy-taste-
the-feeling/ [cit. 2022-01-09]

22https://4memedia.sk/blogy/identita-spolocnosti-preco-je-tvorba-loga-dolezita [cit. 2022-
01-09]

Z3https://www.coca-colacompany.com/au/news/trace-the-130-year-evolution-of-the-coca-
cola-logo [cit. 2022-01-09]
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Dalsou spoloénostou, ktora je celosvetovo znama, je spolo¢nost’ Mercedes, ktora
posobi v automobilovom priemysle. Petrigalova vo svojom blogu uvadza, ze ,, Mercedes
zobrazuje logo na mnohych svojich vozidlach a reklam bez akéhokolvek pisma. Od roku
1902 preslo niekolkymi kozmetickymi upravami. Strieborna farba evokuje bezpecnost,
spolahlivost a typ pisma zas eleganciu. Samotnad hviezda ma vsak hlbsi vyznam. Tri hroty

predstavujii vzduch, pédu a more — elementy automobilového priemysiu.?*

AliE S

Mercedes-Benz

Obrazok 4: Prvé a sucasné logo spolo¢nosti Mercedes

Zdroj: https://4memedia.sk/blogy/identita-spolocnosti-preco-je-tvorba-loga-dolezita

1. 4 Sila podnikovej kultury

Podl'a Vincencovej sila podnikovej kultury ma vplyv na vykonnost organizacie.
Uvadza, ze ,,sila organizacnej kultury sa oznacuje ako sudrznost, homogenita hodnét a

stability a intenzita hodnét. Sila organizacnej kultury ukazuje, ako je obsah kultury zdielany

2https://4memedia.sk/blogy/identita-spolocnosti-preco-je-tvorba-loga-dolezita  cit.[2022-
01-10]
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medzi pracovnikmi alebo clenmi organizacie, ako su uznavané zdakladné presvedcenia,

hodnoty a normy spravania a jednania. “*

1. 4.1 Vyhody a nevyhody sily podnikovej kultury

Vincencova uvadza, ze sila podnikovej kultiry ma svoje vyhody anevyhody.
Vyhodami silnej podnikovej kultiry st: sulad medzi myslenim a vnimanim zamestnancov
Vv spolo¢nosti (minimalizacia konfliktov, I'ah§ia komunikacia v spolo¢nosti), usmeriiovanie
spravania zamestnancov v spolo¢nosti (rovnaké normy a hodnoty, ktoré su zdielané medzi
pracovnikmi, vykonavanie neformalnej kontroly pomocou ,, psychologickych sankcii “, bez
potreby formalnej kontroly) a zdielanie cielov spolo¢nosti a hodndt, ktoré vytvaraju
zamestnanci Vv spolo¢nosti  (lojalnost  zamestnancov  sposobuje stdrznost medzi

pracovnikmi a organizaciou).?®

Nevyhody silnej podnikovej kultiry Vincencova opisuje tak, ze v podnikoch, ktoré
poOsobia na trhu uz dlhSie, sa silnd podnikova kultara nemeni a orientuje sa na sktisenosti
podniku, ktoré ziskal v minulosti. Preto vedenie spolo¢nosti méze mat’ pocit, Ze vSetko
funguje bez akychkol'vek modifikacii podnikovej kultary a riadenia podniku. Niekedy
podnik, ktory ma silnt podnikovu kultiru bez inovacii, si moze poskodit’ vykonnost’ podniku
z ekonomického hl'adiska. Inovativne myslenie zamestnancov v spolo¢nosti, kde panuje
silnd podnikova kultura, je blokované a nepripustné. Dalej autorka tvrdi, Ze ,Silnd

organizacnd kultura sposobuje rezistenciu voci zmenam. V pripade, zZe sa manazéri

25 VINCENCOVA, Eva. Sdilené hodnoty organizace a jejich vliv na vykonnost a efektivitu
In Vojenské rozhledy. 2006, ro¢. 15 (47), ¢. 3, s. 144-149, ISSN 2336-2995 (online).
Dostupné na: https://www.vojenskerozhledy.cz/kategorie-clanku/sdilene-hodnoty-

organizace-a-jejich-vlivna-vykonnost-a-efektivitu

26 VINCENCOVA, Eva. Sdilené hodnoty organizace a jejich vliv na vykonnost a efektivitu
In Vojenské rozhledy. 2006, ro¢. 15 (47), ¢. 3, s. 144-149, ISSN 2336-2995 (online).
Dostupné na: https://www.vojenskerozhledy.cz/kategorie-clanku/sdilene-hodnoty-

organizace-a-jejich-vlivna-vykonnost-a-efektivitu
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rozhodnu urobit zmenu, silné zdielanie urcitych nazorov, hodnota noriem sposobuje, Ze

persondl vo vmiitri organizdcie nechdpe a reaguje.?’

1. 5 Podnikova identita

Podnikova kultara spolu s podnikovou komunikaciou, designom podniku
a podnikovym spravanim tvoria podnikovu identitu. ,, Podnikova identita znamena suhrn
znakov totoznosti, na zaklade ktorych mozeme charakterizovat’ podnik. Firemna identita je
pokus podniku o vytvorenie individualneho obrazu firmy, ktory zodpovedd podnikovej
filozofii a podnikovym cielom. Mala by byt zamerand na posobenie do vnutra firmy, ale i

navonok. “%®

Podnik pomocou podnikovej identity si buduje aj image znacky podniku. Podla
Frantovej v dnesnej dobe podniky zaujima, aki maju vplyv na zivotné prostredie. Preto sa

podniky zameriavaji na spolo¢ensky zodpovedné aktivity.?°

Spolocensky zodpovedné aktivity je obchodny model podnikov, ktory so sebou
prinasa spolo¢nosti zodpovednost voci sebe a verejnosti. Tento model sa zameriava
a vytvara spdsoby, akymi by sa mali podniky uberat, aby pomahali Zivotné prostredie

posiliiovat’ a nie ho poskodzovat.

Spoloénost’ Tesco v Ceskej republike v oblasti spoloéenskej zodpovednosti veri, Ze

., kazda mala pomoc moze mat velky vyznam.* Vdaka tejto mySlienke vznikla stratégia

2T VINCENCOVA, Eva. Sdilené hodnoty organizace a jejich vliv na vykonnost a efektivitu
In Vojenské rozhledy. 2006, ro¢. 15 (47), ¢. 3, s. 144-149, ISSN 2336-2995 (online).
Dostupné na: https://www.vojenskerozhledy.cz/kategorie-clanku/sdilene-hodnoty-

organizace-a-jejich-vlivna-vykonnost-a-efektivitu

Zhttps://www.euroekonom.sk/marketing/marketingova-komunikacia/firemna-a-
marketingova-kultura/ [cit. 2022-02-23]

2 FRANTOVA, Eva. 2021. Firmy pochopili, Ze na komunite zalezi. In Index. ISSN 2644-
5972, 2021 ro¢. 12, ¢. 12/2021, s. 38-41.

30 https://www.investopedia.com/terms/c/corp-social-responsibility.asp [cit. 2022-02-23]
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Little Helps Plan, ktora sa vyuziva vo vSetkych Castiach podnikania. Spolo¢nosti Tesco
zalezi na zivotnom prostredi a l'ud’och. Bojuje proti plytvaniu potravinami, snazia sa
znizovat’ odpad, ktory produkuju a vytvara rézne potravinové zbierky pre tych, ktori to

potrebu;ju.3!

Spolocenskou zodpovednostou sa zaoberd aj obchodny retazec Lidl. Pomocou
modernizacie predajni sa snazia minimalizovat spotrebu energie pomocou regulacie
osvetlenia, vyuZivanim odpadového tepla z chladiacich a mraziacich zariadeni.®? Vytvorili

6«

projekt ,, Nenechajme to plavat’, ktory je zamerany na redukciu tvorby plastového odpadu,
ktory by mohol skon¢it’ V prirode.>® Na zaciatku roka sa na Slovensku spustil projekt
zalohovania PET flia$ a plechoviek. Vdaka zalohovaniu mézu zakaznici v Lidli venovat’

svoju zalohu organizacii, ktora sa snazi minimalizovat’ odpad vo volnej prirode.®*

1. 6 Podnikova kultira vo vybranych spolo¢nostiach

V rozhovore Peter Komornik zo startupu Slido uviedol hodnoty tohto startupu.
Povedal, ze ,, Sloboda a zodpovednost, ktoré patria k zakladnym hodnotam nasej firmy, maju
velki moc. Mali by patrit aj medzi klvicové hodnoty spolocnosti ako takej. Ako firma sme Si
urcili ciele, stratégiu a smer a nasledne maju timy, samozrejme, volnost prichadzat

s rieSeniami. “*®

31 https://corporate.itesco.cz/ [cit. 2022-02-23]

32 nhttps://www.spolocenskazodpovednost.sk/zivotne-prostredie#energiu-treba-setrit  [cit.
2022-02-23]

3 https://www.spolocenskazodpovednost.sk/zivotne-prostredie#nenechajme-plavat  [cit.
2022-02-23]

3 https://www.spolocenskazodpovednost.sk/zivotne-prostredie#upracme-si-slovensko [cit.
2022-02-23]

8 NEJEDLY, Toma§ — PORUBSKY, Juraj. 2021. Sme len v polovici cesty. In Forbes. ISSN
1338-2527, 2021, ro¢. 12, &. 12/2021, s. 44.
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Nemecky maloobchodny predajca Kaufland na svojej internetovej stranke uvadza,
ze ich hodnoty su branné ako zéklad spolo¢nosti, ktoré ovplyviiuji spravanie, konanie

a rozhodnutia. Zakladnymi piliermi spolo¢nosti su: vykon, dynamika a férovost.>®

1. 7 Vplyv stcasnej legislativy na podnikovu kultiru

Viacsina spolo¢nosti ma pevne zakotveny antidiskriminacny zdkon vo svojich
hodnotach spoloc¢nosti. Podl’a § 2 ods. 1, zdkona ¢. 365/2004 Z. z. 0 rovnakom zaobchadzani
a 0 ochrane pred diskriminaciou ,,dodrZiavanie zasady rovnakého zaobchdadzania spociva
V zdkaze diskrimindacie z dovodu pohlavia, nabozZenského vyznania alebo viery, rasy,
prislusnosti k narodnosti alebo etnickej skupine, zdravotného postihnutia, veku, sexualnej
orientacie, manzelskeho stavu a rodinného stavu, farby pleti, jazyka, politického alebo iného
zmyslania, narodného alebo socialneho povodu, majetku, rodu alebo iného postavenia alebo

z dovodu ozndmenia kriminality alebo inej protispolocenskej ¢innosti. 3’

1. 8 Zhrnutie teoretickych poznatkov

Pre podnikovu kultiru doteraz neexistuje jednotné definicia. Pod pojmom podnikova
kultira moZeme rozumiet normy a hodnoty, ktoré sa vytvaraji od pociatku kazdej
spolo¢nosti alebo podniku. Je vytvarand organizaciou, ale aj samotnymi zamestnancami,
ktori pracuju v podniku. Pre I'ahSie urcenie podnikovej kultary, boli vytvorené rdzne modely
podnikovej kultary. Charles Handy rozdelil podnikova kultaru na 4 ¢asti a to na kultaru
moci, kultaru tloh, kultiru roli a kultaru os6b. Gareth Morgan sa zaoberal podnikovou
kultirou metaforicky a spisal osem kultrnych metafor: stroj, organizmus, mozgy, hodnoty,
politicky systém, psychické vizenie, zmena a transformdacia a nastroj ovladdania. Edgar
Schein rozdelil podnikova kulturu na zakladné predpoklady, hodnoty a Standardy
a artefakty. Prvky podnikovej kultary vychadzaji zo Scheinovho modelu a st to: artefakty,

36 https://spolocnost.kaufland.sk/o-nas/nase-hodnoty/podnikove-zasady-a-timova-
kultura.html [cit. 2022-01-01]

87 Z4kon ¢&. 365/2004 Z. z. Antidiskrimina¢ny zakon.

24



ktoré su hmatatel'né; hodnoty, ktorymi sa riadia vSetci zamestnanci v podniku a mézu mat’
pisomny charakter; a zakladné predpoklady, ktoré su zakotvené v srdci spolocnosti
a zvy€ajne st to nepisané pravidla, ktorymi sa riadia zamestnanci v podniku a maju ich
ulozené v podvedomi. Niektoré spolo¢nosti maju silnti podnikova kultaru, ktora ma svoje
vyhody a nevyhody. Niektoré hodnoty spolo¢nosti vychddzaju aj zo sucasnej legislativy na
Slovensku. NajcastejSim zakonom je zékon €. 365/2004 Z. z. 0 rovnakom zaobchadzani

a 0 ochrane pred diskriminaciou, zndmy aj ako antidiskriminacny zakon.

25



2 Ciel’ prace

Hlavnym cielom diplomovej prace je pomocou nastroja podnikovej kultury
a ukazovatel'ov riadenia l'udskych zdrojov zistit' celkovi spokojnost zamestnancov
v spolo¢nosti Zelezni¢na spolocnost Slovensko, a. s. anavrhnut postupy a rieSenia

k zlepSeniu spokojnosti zamestnancov v spolo¢nosti.

Popri hlavnom cieli diplomovej prace sme si zvolili aj Ciastkové ciele, ktoré nam

pomahaju docielit’ hlavny ciel’ diplomovej prace.

Prvym c¢iastkovym cielom diplomovej prace je vyber spravnych otazok a tvorba

dotaznikového prieskumu, ktory bude poskytnuty na vyplnenie v spolo¢nosti.

Po vytvoreni dotaznikového prieskumu mame stanoveny d’alsi ¢iastkovy ciel, a to
rozposlat’ formulare dotaznikového prieskumu v digitalnej forme v celej spolo¢nosti a urcit’

termin dokedy bude mozné dotaznikovy prieskum vyplnit’.

Tretim c¢iastkovym cielom je pomocou analyzovania vysledkov vytvorit' sthrn

vysledkov, ktoré sme ziskali z dotaznikového prieskumu.

Dalsim Ciastkovym cielom je analyzovat' ukazovatele riadenia T'udskych zdrojov

a navrhnut’ spdsob optimalizacie ndkladov spolo¢nosti.

Poslednym ¢iastkovym cielom je navrhniit’ postupy a rieSenia k zlepseniu celkovej

spokojnosti zamestnancov.
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3 Metodika prace a metody skimania

Tato Cast’ diplomovej prace opisuje charakteristiku objektu skiimania, aké pracovné
postupy sa pouzili, akym spdsobom sa ziskali udaje a z akych zdrojov pochadzaji. Dalej

kapitola opisuje, aké metddy pri vyhodnoteni sa pouzili a samotnu interpretaciu vysledkov.

3.1 Charakteristika objektu skumania

Diplomové praca sa venuje podnikovej kultire v spolo¢nosti Zelezni¢na spoloénost’

Slovensko, a. s. Praca je zamerana na spokojnost’ zamestnancov V spolo¢nosti.

3.2 Pracovné postupy

Teoreticka Cast’ tvoria informacie, ktoré boli ziskané extrakciou z literarnych
zdrojov. Teoreticka Cast’ opisuje charakteristiku podnikovej kultury, jej delenie, podnikova

identitu a antidiskrimina¢ny zakon.

Prakticka cast’ diplomovej prace obsahuje informacie o spolo¢nosti, po ktorych
nasleduji vysledky zanalyzy ukazovatelov riadenia l'udskych zdrojov a vysledky
z dotaznikového prieskumu, ktoré¢ sme ziskali analyzou jednotlivych dotaznikovych

formularov.

3.3 Sposob ziskavania udajov a ich zdroje

Udaje su ziskané pomocou dotaznikového prieskumu, ktory bol rozposlany
v spolo¢nosti Zelezni¢na spoloénost’ Slovensko, a. s. Vsetky informacie pochadzaju
od zamestnancov spolo¢nosti, ktori v nej posobia. Udaje pre analyzu ukazovatelov riadenia
I'udskych zdrojov boli ziskané z vyrocnych spradv spolocnosti, ktoré su volne dostupné

na internete.
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3.4 Pouzité metody vyhodnotenia a interpretacie vysledkov

V tejto diplomovej praci boli pouzité metédy vyhodnotenia a interpretacie
vysledkov: analyza, syntéza, indukcia a dedukcia. Pri analyze ukazovatel'ov riadenia
T'udskych zdrojov boli pouzité indukcia a Statistické metody: aritmeticky priemer, index
a podiel. Po analyze odpovedi od respondentov z dotaznikového prieskumu boli odpovede
syntetizované pomocou grafického zobrazenia a nasledne vysledky boli interpretované

dedukciou.
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4 Vysledky prace

V tejto Casti diplomovej prace sme sa venovali analyze dotaznikového prieskumu
ohladom spokojnosti zamestnancov v spolo¢nosti Zelezniéna spolo¢nost’ Slovensko, a. s.,
ktora sa zaobera najmé Zelezni¢nou dopravou a prepravou o0sOb na vnutrostatnej, ale aj

medzinarodnej urovni.

Udaje o spokojnosti zamestnancov boli ziskané pomocou dotaznikového prieskumu,
Ktory bol uverejneny na Intranete spolo¢nosti, ku ktorému maju pristup riadiaci pracovnici.
Z tohto dovodu sa do dotaznikového prieskumu zapojilo 119 zamestnancov. Zber tdajov sa

uskutocnil od 14. februara 2022 do 28. februara 2022.

4. 1. Informacie o spolo¢nosti

Zelezniéna spolocnost’ Slovensko, a. s. (ZSSK) je akciova spolocnost, ktorej
jedinym akcionarom je Slovenskd republika a prostrednictvom Ministerstva dopravy
a vystavby Slovenskej republiky vykonava svoje prava akcionara. Zelezniéna spoloénost’
Slovensko, a. s. sa zaobera hlavne prepravou 0sob a je najvacsim Zelezniénym dopravcom
v Slovenskej republike. Kvoli predmetu podnikania ZSSK jej najvédcSie zastupenie

v majetku spolo&nosti tvoria kol'ajové vozidla, depa a opravovne.®

IELEZNICNA SPOLOCNOST SLOVENSKO
NARODNY DOPRAVCA

Obrazok 5: Logo Zelezniénej spoloénosti Slovensko, a. s.

Zdroj: https://www.zssk.sk/dizajn/fassets/img/logo.svg

38 https://www.zssk.sk/o-spolocnosti/profil/ [ cit.:2022-02-28]

29



V roku 2005 prislo k rozdeleniu podniku Zeleznice Slovenskej republiky, ktora vtedy
zastreSovala Zelezni¢nu infrastruktiru a Zelezni¢na dopravu. Zeleznice Slovenskej republiky
sa rozdelili na 3 samostatné podnikatel'ské subjekty: Zeleznice Slovenskej republiky (ZSR),
ktora vlastni cel Zelezni¢nu infrastrukturu Slovenskej republiky; Zelezni¢na spolo¢nost
Slovensko, a. s. (ZSSK), ktord sa zaobera zelezni¢nou dopravou a prepravou o0sOb na
Slovensku a v zahrani¢i a Zelezni¢na spolo¢nost’ Cargo Slovakia, a. s. (ZSSK Cargo), ktora

poskytuje nakladnu prepravu pomocou Zelezni¢nej dopravy .*°

Viziou ZSSK je hlavne tvorit’ spojenie medzi samospravami a Staitom. Vd’aka tomu
je mozné dosahovat ,,trvalo udrzatelnu mobilitu, zvysenie kvality Zivota v regionoch,
ekologicku alternativu k individudalnej automobilovej doprave, zvysemie bezpecnosti

a plynulosti dopravy a efektivne vyuzitie casu pri preprave.*

ZSSK je ¢lenom Spolocenstva europskych zeleznicnych podnikov a manazérov
infrastruktury CER, ktoré povazuje zelezni¢nu prepravu za klIova z pohladu:
konkurencieschopnosti dopravcov, kvoli poskytovaniu sluzieb, zniZzovania sklenikovych
plynov, pretoze Zelezniéna doprava sa povazuje za ekologickii dopravu v porovnani
s leteckou a cestnou dopravou a bezpecnosti prepravovanych os6b v porovnani cestnej

a zelezni¢nej dopravy.*

Hlavnymi orgdnmi ZSSK je Valné zhromazdenie, ktoré je najvys$Sim organom
spolo¢nosti; Dozorna rada, ktora posobi ako kontrolny orgén spolo¢nosti a ma pét’ ¢lenov;
a Predstavenstvo spolo¢nosti, ktoré je Statutdrnym orgédnom spolo¢nosti a ma troch ¢lenov,
Z ktorych sa na Valnom zhromazdeni vyberie predseda predstavenstva, ktory posobi aj ako
generdlny riaditel’ spolocnosti. Stcasnym predsedom predstavenstva a aj generadlnym

riaditefom ZSSK je Ing. Roman Koren.*?

39 https://www.zssk.sk/o-spolocnosti/profil/ [ cit.:2022-02-28]
40 https://www.zssk.sk/o-spolocnosti/vizia/ [cit.: 2022-02-28]
41 https://www.zssk.sk/o-spolocnosti/vizia/ [cit.: 2022-02-28]

42 nttps://www.zssk.sk/o-spolocnosti/organizacne-zlozky/ [cit.: 2022-02-28]
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ZSSK ma siroku Struktaru spolo¢nosti. Tvoria ju: generdlny riaditel, interny audit,
servis centrum, odbor riadenia ludskych zdrojov, odbor inspekcie a kontroly, odbor
komunikacie, odbor riadenia strategickych projektov, odbor pravnych sluzieb, usek
obchodu, usek previdzky, iisek ekonomiky a informacného manazmentu, visek sluZieb a 1usek
udrzby. Usek obchodu sa d’alej ¢leni na sekciu marketingu, sekciu sluzieb zdkaznikom
a oddelenie zdkaznickych podani. Usek prevddzky je zloZeny z iitvarov: sekcia pripravy
prevadzky, sekcia riadenia prevadzky a sekcia kvality prevadzky. Usek ekonomiky je zloZeny
z organizacnych utvarov: sekcia uictovnictva a dani, sekcia controllingu, oddelenie riadenia
cudzich zdrojov a oddelenie riadenia cash-flow. Usek sluzieb je zlozeny z iitvarov: sekcia
informacnych technologii, sekcia digitalizacie a rozvoja systémov, sekcia manazmentu
nehnutelnosti, sekcia logistiky, sekcia obstardvania a nakupu a oddelenie inovacné centrum.
Usek tidrzby je zloZeny z troch organizacnych itvarov: sekcia udriby a oprav, sekcia

technicka a technologicka a oddelenie kontroly kvalizy oprav.®

Obrazok 6: Sidlo spolo¢nosti ZSSK v Bratislave

Zdroj:https://sk.m.wikipedia.org/wiki/S%C3%BAbor:Ro%C5%BE%C5%88avsk%
C3%A1_1 02.jpg.

3 https://www.zssk.sk/o-spolocnosti/organizacne-zlozky/ [cit.: 2022-02-28]
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4.2 Ukazovatele riadenia 'udskych zdrojov

T'udskych zdrojov. Potrebné data boli ziskané z vyroénych sprav Zelezniénej spoloénosti

Slovensko zrokov 2014 az 2020, dostupné na

spolocnosti/vyrocna-sprava/.

Tabul'ka 2: Vybrané néklady spoloc¢nosti ZSSK, a. s.

stranke:

V tejto cCasti diplomovej prace sa venujeme vybranych ukazovatelom riadenia

https://www.zssk.sk/o-

rok Celkové osobné | Celkové naklady Podiel nakladov
naklady
(v tis. EUR) (v tis. EUR)

2014 90 409 339 996 0,266

2015 97 636 362 009 0,270

2016 101 835 366 488 0,278

2017 106 220 381 555 0,278

2018 114 502 401 834 0,285

2019 123 425 429 879 0,287

2020 129 588 431 899 0,300

Celkové osobné naklady sa v sledovanom obdobi zvysili az o0 39 179 tisic eur. Celkové
osobné néaklady tak vzrastli 043 %. Podiel celkovych osobnych nakladov k celkovym

nakladom dosahoval v roku 2020 hodnotu 0,3, ¢o znamena, ze z celkovych nakladov

Zdroj: Vlastné spracovanie

predstavuju 30 % celkové osobné naklady.
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V tabul’ke ¢. 2 mézeme vidiet, Ze kazdym rokom sa néklady spolo¢nosti zvySuju.




Tabulka 3: Pocet zamestnancov v rokoch 2014 - 2020

Rok Pocet zamestnancov Index
2014 5841 100
2015 5949 102
2016 5924 101
2017 5952 102
2018 5877 101
2019 5832 99
2020 5910 101

Zdroj: vlastné spracovanie

V tabul’ke ¢. 3 mo6zeme vidiet, ze v porovnani rokov 2014 a 2020 vzrastol pocet
zamestnancov 0 69 zamestnancov, ¢o predstavuje 1,18%. Pri vypocte indexu sme si stanovili
rok 2014 ako bazicky rok, z ktorého sme vychadzali. V sledovanom obdobi pracovalo
Vv spolo¢nosti v roku 2019 menej zamestnancov ako v roku 2014. Najviac zamestnancov,

Vv porovnani s rokom 2014, bolo v rokoch 2015 a 2017.

Tabul’ka 4: Priemerna mzda zamestnanca ZSSK v jednotlivych rokoch

Rok Priemerna mzda ( v EUR)
2014 912,58

2015 956,25

2016 990,50

2017 1 038,24

2018 1117,64

2019 1232,74

2020 1 281,63

Zdroj: vlastné spracovanie

V tabulke ¢. 4 st uvedené priemerné mzdy za jednotlivé roky. Mézeme vidiet', ze

V sledovanom obdobi sa priemernd mzda zamestnanca len zvySovala, co mdze vplyvat
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na spokojnost’ zamestnancov. Oproti roku 2014 sa priemerna mzda zvysila v roku 2020

0 369,05 eur, ¢o predstavuje narast priemernej mzdy o 40,44 %.

Tabul'ka 5: Priemerny vek zamestnanca ZSSK v sledovanom obdobi

Rok Priemerny vek zamestnanca
2014 45,55
2015 45,36
2016 45,39
2017 45,68
2018 46,10
2019 46,33
2020 46,31

Zdroj: vlastné spracovanie

V tabulke ¢. 5 st uvedené udaje o priemernom veku zamestnanca spolo¢nosti.
Priemerny vek zamestnanca sa od roku 2014 zvySoval az do roku 2020, v ktorom bol
priemerny vek zamestnanca 46,31 rokov. Z tohto tidaju mézeme dedukovat’, ze zamestnanci

pracujuci pre spoloc¢nost’ sa nachadzaju v produktivnom a po-produktivnom veku.

4.3 Vysledky dotaznikového prieskumu

Dotaznikovy prieskum bol rozdeleny na pét casti. Bol tvoreny zo zakladnych
informacii o respondentoch, zamerali sme sa na atmosféru na pracovisku, ako st respondenti
hodnoteni a spokojni s ohodnotenim ich prace, d’alej sme sa zamerali na work-life balance,
¢iZe na vyvazenost’ pracovného a osobného Zivota a poslednou ¢ast’'ou boli otazky zamerané

na podnikovu kultaru.
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Uvodné otazky boli zamerané na udaje o respondentoch, konkrétne sme
od respondentov ziskali informacie 0 tom, akého st pohlavia, kol’ko maju rokov, aké maja

najvyssie dosiahnuté vzdelanie a kol'ko rokov posobia v spolo¢nosti.

Pohlavie

B Zena W Mui

Graf 1: Udaje o pohlavi respondentoch

Zdroj: vlastné spracovanie

Dotaznikového prieskumu sa zicastnilo 69 zien a 50 muzov. Na grafe ¢. | m6zeme
vidiet, Ze vicsiu Cast’ zastupuju zeny a men$iu muzi. V percentudlnom vyjadreni sa do

prieskumu zapojilo 58 % Zien a 42% muZov.
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Vek
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mdo 25 rokov m26-35rokov M 36-45 rokov 46-55 rokov  H nad 55 rokov

Graf 2: Udaje o vekovom rozloZeni respondentoch

Zdroj: vlastné spracovanie

Na otdzku, kolko maji respondenti rokov, odpovedali takto: 45 respondentov
uviedlo vekové rozlozenie 46 — 55 rokov; 32 respondentov uviedlo, Ze sa vekovo pohybuju
medzi rokmi 36 az 45 rokov; 22 respondentov uviedlo, Ze sa ich vek nachadza medzi rokmi
26 az 35 rokov; 15 respondentov uviedlo, Ze maju viac ako 55 rokov a najmensSie zastipenie
V pocte Styroch respondentov tvoria ti, ktori maju menej ako 25 rokov. Na grafe ¢. 2 mdzeme
vidiet, ze v percentudlnom vyjadreni tvoria respondenti do 25 rokov 3 %, respondenti
vo veku od 26 do 35 rokov 19 %, respondenti vo veku od 36 do 45 rokov 27 %, respondenti
od 46 do 55 rokov 38 % a respondenti vo veku nad 55 rokov 13 %. Z grafu ¢. 2 je vidno, Ze

najvacsiu Cast’ respondentov tvoria I'udia vo veku od 36 do 55 rokov.
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UKONCENE VZDELANIE

Vysokoskolské 3.
stupna
2%

Stredoskolské bez
maturity
2%

Zakladné
1%

Stredoskolské s
maturitou
28%

Vysokoskolské 2.
stupia
60%

Graf 3: Struktara dosiahnutého vzdelania respondentov

Zdroj: Vlastné spracovanie

Na grafe ¢. 3 mozeme vidiet' Gidaje o dosiahnutom vzdelani respondentoch. Jeden
respondent uviedol, Ze ma dosiahnuté zékladné vzdelanie, dvaja respondenti uviedli, Ze maju
dosiahnuté stredoskolské vzdelanie bez maturitnej skusky, 34 respondentov uviedlo, Ze maju
dosiahnuté stredoskolské vzdelanie s maturitnou skiiSkou, 8 respondentov uviedlo, Ze maju
ukoncené vysokoskolské vzdelanie 1. stupfia, najviac respondentov, konkrétne 72
respondentov, oznacilo odpoved’, ze dosiahli vysokoSkolské vzdelanie 2. stupiia a dvaja
respondenti dosiahli vysokoskolské vzdelanie 3. stupiia. Najvacsie zastupenie respondentov,
69 % respondentov, dosiahlo vysokoskolské vzdelanie, 30 % respondentov dosiahlo

stredoSkolské vzdelanie a zvy$na Cast’ respondentov dosiahla zakladné vzdelanie.
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ODPRACOVANE ROKY V SPOLOCNOSTI

Menej akolrok 1.3 roky
4% 3%

4 -6 rokov
12%

10 a viac rokov
72%

Graf 4: Struktra odpovedi respondentov na otazku: Ako dlho pracujete

V spolocnosti

Zdroj: vlastné spracovanie

Na grafe ¢. 4 su uvedené¢ odpovede respondentov na otazku, ktord sa tykala
odpracovanych rokov v spolocnosti. 5 respondenti uviedli, ze v spolo¢nosti pracuji menej
ako 1 rok, 4 respondenti pracuju v spolo¢nosti 1 az 3 roky, 14 respondentov pracuju
Vv spolo¢nosti 4 az 6 rokov, 10 respondentov uviedlo, Ze v spolo¢nosti pdsobia 7 az 9 rokov

a najviac respondentov, 86 odpovedajtcich, pracuju v spolo¢nosti desat’ a viac rokov.

Nasledujiica séria otdzok sa tykala atmosféry na pracovisku a spokojnostou

respondentov s ich pracou.
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Som spokojny vo svojej praci
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Graf 5: Struktura odpovedi na otazku, ako su respondenti spokojni vo svojej praci

Zdroj: vlastné spracovanie

Na grafe ¢. 5 m6zeme vidiet’, Ze najvicsia Cast’ respondentov je spokojna vo svojej
praci. 38 respondentov uviedlo, ze s vyrokom ,,Som spokojny vo svojej praci“ uplne sthlasia
a 49 respondentov skor sthlasia. 21 respondentov pri tejto otdzke uviedlo, Ze nie su ani
spokojni, ani nespokojni vo svojej praci. 11 respondentov uviedlo, Ze nie su spokojni

VO svojej praci.
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Som spokojny s atmosférou na pracovisku
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Graf 6: Struktara odpovedi o spokojnosti s atmosférou na pracovisku

Zdroj: vlastné spracovanie

Na grafe ¢. 6 moZeme vidiet, Ze najvdcSia Cast' respondentov je spokojna
s atmosférou na pracovisku. 41 respondentov uviedlo, ze s vyrokom ,,Som spokojny
s atmosférou na pracovisku“ Uplne suhlasia a 46 respondentov skor suhlasia. 17
respondentov pri tejto otdzke uviedlo, Ze nie s ani spokojni, ani nespokojni s atmosférou

na pracovisku. 15 respondentov uviedlo, ze nie su spokojni S atmosférou na pracovisku.
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Mame dobry pracovny kolektiv
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Graf 7: Struktara odpovedi o pracovnom kolektive

Zdroj: vlastné spracovanie

Na grafe ¢. 7 mdzeme vidiet, Ze najvdcSia Cast odpovedi suhlasi stym, ze
Vv spolo¢nosti je dobry pracovny kolektiv. 55 respondentov uviedlo, Zze s vyrokom ,,mame
dobry pracovny kolektiv uplne stihlasia a 37 respondentov skor stihlasia. 14 respondentov
pri tejto otazke uviedlo, Ze nie su ani spokojni, ani nespokojni S pracovnym kolektivom. 13

respondentov uviedlo, Ze V spolo¢nosti nie je dobry kolektiv.
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Vztahy na pracovisku su priatel'ské
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Graf 8: Struktura odpovedi o priatel'skych vztahoch na pracovisku

Zdroj: vlastné spracovanie

Na grafe ¢. 8 mdézeme vidiet, Ze najvdcSia Cast’ respondentov tvrdi, Ze vztahy
na pracovisku su priatel’ské. 50 respondentov uviedlo, ze s vyrokom ,,Vztahy na pracovisku
st priatel'ské” uplne suhlasia a 45 respondentov skor stihlasia. 14 respondentov pri tejto
otazke uviedlo, Ze nie s ani spokojni, ani nespokojni so vztahmi na pracovisku. 10

respondentov uviedlo, Ze vzt'ahy na pracovisku nie st priatel'ské.
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S komunikaciou na pracovisku som spokojny
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Graf 9: Struktira odpovedi respondentov ohladom spokojnosti s komunikéciou

na pracovisku

Zdroj: vlastné spracovanie

Na grafe ¢. 9 mézeme vidiet, ze najvacSia Cast’ respondentov je spokojna
s komunikaciou na pracovisku. 32 respondentov uviedlo, ze s vyrokom ,,S komunikaciou
na pracovisku som spokojny“ uplne sthlasia a48 respondentov skor suhlasia. 24
respondentov pri tejto otdzke uviedlo, Ze nie st ani spokojni, ani nespokojni s komunikaciou

na pracovisku. 15 respondentov uviedlo, ze nie st spokojni s komunikaciou na pracovisku.
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Som spokojny s pristupom nadriadeného
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Graf 10: Struktara odpovedi respondentov o spokojnosti s pristupom nadriadeného

Zdroj: vlastné spracovanie

Na grafe ¢. 10 mdézeme vidiet, Ze najvicSia Cast respondentov je spokojna
S pristupom nadriadeného. 49 respondentov uviedlo, Ze s vyrokom ,,Som spokojny
S pristupom nadriadeného® uplne suhlasia a 40 respondentov skor suhlasia. 16 respondentov
pri tejto otdzke uviedlo, Ze nie st ani spokojni, ani nespokojni s pristupom nadriadeného. 14

respondentov uviedlo, Ze nie st spokojni s pristupom nadriadeného.
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AKO CASTO PRACUJETE POD STRESOM?
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Graf 11: Struktara odpovedi ohladom stresu na pracovisku

Zdroj: vlastné spracovanie

Na grafe ¢. 11 st uvedené odpovede respondentov na otdzku, ktord sa tykala prace
pod stresom. 10 respondentov uviedlo, ze nepocituju stres na pracovisku, 52 respondentov
pracuje Vv spolo¢nosti niekedy pod stresom, 47 respondentov pracuje Vv spolo¢nosti Casto

pod stresom a 10 respondentov uviedlo, Ze v spolo¢nosti pracuje stale pod stresom.

Nasledujuca séria otazok sa tykala hodnotenia prace a spokojnost'ou respondentov

s ich ohodnotenim.
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Som spokojny s platom
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Graf 12: Struktra odpovedi respondentov ohPadom spokojnosti s platovym

ohodnotenim

Zdroj: vlastné spracovanie

Na grafe ¢. 12 mozeme vidiet, ze najvécsia Cast’ respondentov nie je uplne spokojna
so svojim platom. 9 respondentov uviedlo, ze s vyrokom ,,Som spokojny s platom* tiplne
stihlasia a 32 respondentov skor stihlasia. 37 respondentov pri tejto otazke uviedlo, Ze nie st
ani spokojni, ani nespokojni s platovym ohodnotenim. 41 respondentov uviedlo, Ze nie st

spokojni so svojim platom.
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Moji nadriadeni mi prejavuju uznanie za vykonanu pracu
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Graf 13: Struktara odpovedi ohl'adom uznania za vykonant pracu od nadriadeného

Zdroj: vlastné spracovanie

Na grafe ¢. 13 mozeme vidiet', Ze najvacsia Cast’ respondentov uviedla, ze nadriadeni
pracovnici prejavuju uznanie za vykonanu pracu. 30 respondentov uviedlo, ze s vyrokom
»-Moji nadriadeni mi prejavuju uznanie za vykonanu pracu“ Uplne suhlasia a 33
respondentov skor suhlasia. 34 respondentov pri tejto otazke uviedlo, Ze nadriadeni
pracovnici ani prejavuju uznanie , ani neprejavuju uznanie za vykonani pracu. 22

respondentov uviedlo, Ze nadriadeni neprejavuji uznanie za vykonanu pracu.
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Ktoré benefity Vasej spolocnosti ste uz vyuzili?

Vstupenky a prispevky na
zdjazdy, kultdrne i rekreaéné
podujatia

Cestovné benefity Multisport karta

Obrazok 7: Struktira odpovedi oh'adom vyuzivania benefitov spoloénosti

Zdroj: vlastné spracovanie

Na obrazku ¢. 7 mézeme vidiet’, Ze najvicsia Cast’ respondentov uz vyuzili cestovné
benefity. 87 respondentov uviedlo, Ze poskytovany benefit na cestovanie uz vyuzili. 19
respondentov pri tejto otazke uviedlo, Ze vyuzili benefit spolocnosti, ktory sa tyka
vstupeniek a prispevkov na zajazdy, kultarne ¢i rekrea¢né podujatia. 9 respondentov
uviedlo, ze vyuzili Multisport kartu, ktori spolo¢nost’ poskytuje ako benefit. 3 respondenti

uviedli, Ze zatial’ nevyuzili Ziadny benefit, ktory poskytuje spolo¢nost’.
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Som spokojny so svojou pracovnou dobou
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Graf 14: Struktira odpovedi ohl'adom spokojnosti zamestnancov s pracovnou dobou

Zdroj: vlastné spracovanie

Na grafe ¢. 14 mozeme vidiet, Ze najvicsia Cast’ respondentov odpovedala, ze su
spokojni so svojou pracovnou dobou. 65 respondentov uviedlo, Ze s vyrokom ,,.Som
spokojny so svojou pracovnou dobou‘ uplne sthlasia a 27 respondentov skor suhlasia. 15
respondentov pri tejto otazke uviedlo, Ze nie st ani spokojni , ani nespokojni so svojou

pracovnou dobou. 12 respondentov uviedlo, Ze su nespokojni so svojou pracovnou dobou.
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Myslim si, Ze v praci travim vela ¢asu
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Graf 15: Struktara odpovedi ohladom pracovného ¢asu

Zdroj: vlastné spracovanie

Na grafe ¢. 15 moZeme vidiet, Ze najvacSia Cast’ respondentov sa pri tejto otazke
nevedela presne rozhodnut’, ¢i v praci travia alebo netravia vel’a ¢asu. 58 respondentov si
myslia, ze Vv praci stravia vela ¢asu. 37 respondentov pri tejto otazke uviedlo, ze s vyrokom
,»Myslim si, Ze v praci travim vel'a Casu® aj stihlasia, aj nesuhlasia. 24 respondentov uviedlo,

Ze V praci netravia vela ¢asu.
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Som spokojny s pracovnym prostredim
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Graf 16: Struktara odpovedi ohl’'adom spokojnosti s pracovnym prostredim

Zdroj: vlastné spracovanie

Na grafe ¢. 16 mdzeme vidiet, Ze najvicSia Cast respondentov je spokojna
S pracovnym prostredim. 38 respondentov uviedlo, ze s vyrokom ,Som spokojny
S pracovnym prostredim® uplne suhlasia a 44 respondentov skor sthlasia. 23 respondentov
pri tejto otazke uviedlo, ze su aj spokojni, aj nespokojni s pracovnym prostredim. 14

respondentov uviedlo, Ze st nespokojni s pracovnym prostredim.
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V PRACI POCITUJEM PRESYTENOST LOGAMI A
FARBAMI SPOLOCNOSTI
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Graf 17: Struktara odpovedi ohladom presytenosti logami a farbami spolo¢nosti

Zdroj: vlastné spracovanie

Na grafe ¢. 17 st uvedené odpovede respondentov na otdzku, ktora sa tykala
presytenosti logami a farbami spolo¢nosti. 95 respondentov uviedlo, Ze pocituju presytenost’
logami a farbami spolo¢nosti na pracovisku a 24 respondentov nepocituje presytenost’
logami a farbami spolo¢nosti na pracovisku. V percentualnom vyjadreni 80 % respondentov
uviedlo, Ze zamestnanci spolo¢nosti pocituju presytenost’ logami a farbami spolo¢nosti na
pracovisku a20 % respondentov nepocituje presytenost logami a farbami spolo¢nosti

na pracovisku.
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Meno spoloc¢nosti je zname na slovenskom trhu
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Graf 18: Struktira odpovedi ohl'adom vnimania spoloénosti na Slovensku

Zdroj: vlastné spracovanie

Na grafe ¢. 18 mdzeme vidiet, Ze najvicsia Cast’ respondentov uviedla, ze meno
spolo¢nosti je zname na slovenskom trhu. Tento vysledok je mozno spojit’ s tym, ze
spolo¢nost’ je jediny narodny dopravca na Slovensku. 93 respondentov uviedli suhlas s tym,
ze spolo¢nost’ je na Slovensku znama a 21 respondentov suhlasia s malymi vyhradami. 5

respondenti pri tejto otazke uviedlo, Ze meno spolo¢nosti nie je zname na slovenskom trhu.

53



Spoloénost sa zaobera svojim vplyvom na Zivotné

prostredie
Ano

I - I
Graf 19: Struktara odpovedi ohladom vplyvu spoloénosti na Zivotné prostredie
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Zdroj: vlastné spracovanie

Na grafe ¢. 19 mozeme vidiet’, Ze najvicsia cast’ respondentov si mysli, Ze spolo¢nost’
sa zaobera svojim vplyvom na Zivotné prostredie. 64 respondentov uviedli sthlas s tym, ze
spoloc¢nost’ sa zaoberd svojim vplyvom na zivotné prostredie a 36 respondentov suhlasia
s malymi vyhradami. 19 respondenti pri tejto otdzke uviedlo, Ze spolocnost’ sa nezaobera

svojim vplyvom na Zivotné prostredie.
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5 Diskusia

Na zaklade analyzy 119 odpovedi respondentov z dotaznikového prieskumu
spokojnosti mdézeme usudit, Ze zamestnanci, ktori odpovedali na otdzky su spokojni
VO svojej praci. Respondenti odpovedali celkom na 19 otazok, ktoré sa tykali atmosféry
na pracovisku, spokojnost’ s ohodnotenim prace, s vyvazenostou pracovného a osobné¢ho

zivota a S podnikovou kultarou.

Najvicsia Cast’ respondentov, ktori sa zacastnili dotaznikového prieskumu, pracuje
Vv spolo¢nosti 10 a viac rokov. Toto tvrdenie méZeme vidiet’ na grafe ¢. 4. Mozeme povedat,
ze spolo¢nost, podl'a tohto vysledku, ma velmi lojalnych zamestnancov, ktori pracuji

na manazérskych poziciach.

Co sa tyka spokojnosti s pracovnym prostredim, tak respondenti sa vo vacsej miere
zhodli na uplnej spokojnosti. Do pracovného prostredia mézeme zaradit’ aj logo a farby
spolo¢nosti. Preto bola polozena aj otazka tykajuca sa pocitovania presytenosti logami
a farbami spoloc¢nosti. Na tato otdzku odpovedali respondenti, Ze pocituji presytenost
logami a farbami spolo¢nosti. Pri porovnani tychto dvoch otazok nastala kolizia odpovedi.
Doévodom médze byt, ze respondenti pri odpovedani si nespojili vyznamy spokojnosti

S pracovnym prostredim a presytenostou symbolmi spolo¢nosti.

Ked’Ze spolo¢nost’, ktorej hlavnym predmetom podnikania je preprava osdb, ponuka
ako hlavny benefit Zelezni¢ny preukaz, ktory patri medzi cestovné benefity. Tomuto
tvrdeniu zodpovedaji aj odpovede respondentov na otazku tykajlicej sa vyuzivania

benefitov spolo¢nosti. Najvicsia Cast’ respondentov vyuzila cestovné benefity.

V ostatnych otdzkach, ktoré boli uvedené v dotaznikovom prieskume, sa respondenti
zhodli vo vicsine s kladnou odpoved’ou. Tyka sa to otazok o spokojnosti vo svojej praci,
s atmosférou na pracovisku, spracovnym kolektivom, so vztahmi na pracovisku,

s komunikaciou na pracovisku a S pristupom nadriadeného.

V dotaznikovom prieskume sa vyskytla aj otdzka ohladom Zivotného prostredia.
Zelezni¢na doprava patri medzi ekologické formy dopravy, a preto sme sa pytali aj na to, &

sa spolocnost’ zaoberd svojim vplyvom na zivotné prostredie. Najviac odpovedi
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respondentov bola kladna, preto mézeme tvrdit’, ze spolo¢nost’ plni svoje vizie a vidia to aj

zamestnanci pracujuci v spolo¢nosti.

Podl'a analyzy ukazovatelov riadenia l'udskych zdrojov mézeme spolo¢nosti
odporucit’ znizenie poctu zamestnancov, ktori sa nachadzaji pred dochodkovym vekom.
Dalej moézeme odporuéit’ spoloénosti transformaciu pracovnych pozicii a rekvalifikaciu
zamestnancov. Pod transformaciou pracovnych pozicii myslime spojenie podobnych
pracovnych pozicii do jednej (napr. pozicie Osobny pokladnik a Doplatkovy pokladnik by

sa zrusili a vytvorila by sa jedna pracovna pozicia — Pracovnik Centra predaja).

Na zéklade vysledkov dotaznikového prieskumu moédzZeme odporucit’ spolocnosti
vytvorit’ mobilnu aplikaciu pre zamestnancov, v ktorej by mohli zamestnanci na vsetkych
urovniach medzi sebou komunikovat, mohla by obsahovat' nové informacie potrebné
pre zamestnancov, informacie o benefitoch spolo¢nosti, ktoré mézu zamestnanci vyuzivat’.
Tvorba mobilnej aplikacie by zatazila zdroje spolo¢nosti, ale v kone¢nom désledku by
mohla zvysit’ spokojnost’ zamestnancov v spolo¢nosti a tym padom by sa zvysila efektivita

prace zamestnancov.
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Zaver

Nasim hlavnym ciel'om bolo pomocou nastroja podnikovej kultury a ukazovatel'ov
riadenia l'udskych zdrojov zistit’ celkovii spokojnost’ zamestnancov v spoloénosti Zelezni¢na
spolocnost’ Slovensko, a. s. anavrhnut postupy arieSenia k zlepSeniu spokojnosti

zamestnancov Vv spolo¢nosti. Hlavny ciel’ diplomovej prace bol splneny.

V teoretickej Casti zavereCnej prace sme sa venovali suCasnému stavu vplyvu
podnikovej kultary v riadeni I'udskych zdrojov na Slovensku a v zahrani¢i. Definovali sme
podnikovii kultiru od réznych autorov. Dalej sme uviedli delenie podnikovej kultiry

od roznych odbornikov.

V praktickej ¢asti sme opisali spolo¢nost’, analyzovali vybrané ukazovatele riadenia
Pudskych zdrojov apomocou dotaznikového prieskumu sme zistovali spokojnost
zamestnancov ZSSK. Do dotaznikového prieskumu spokojnosti sa zapojilo 119
respondentov, ktori pracujii v spolocnosti na manazérskych poziciach. Celkovo bolo
polozenych 19 otazok zameranych hlavne na atmosféru na pracovisku, spokojnost
s ohodnotenim prace, s vyvazenostou pracovného a osobného zivota a s podnikovou

kultarou.
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