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ABSTRAKT
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Bystrica, 2015. Rozsah prace: 66 stran.

Bakalarska praca sa prierezovo zaobera aspektmi odmenovania zamestnancov v
nepodnikatel'skej sfére. Analyzuje sucasny stav systému odmenovania vo verejnej a Statnej
sluzbe a navrhuje jeho zlepSenie. Teoreticka Cast’ vysvetl'uje zakladné pojmy, ktoré stvisia
s odmenovanim, venuje sa pravnej uprave odmeiovania a motivacii zamestnancov.
Praktick4 &ast’ sa zaobera konkrétnym systémom odmefiovania Uradu prace, socialnych
veci a rodiny, jeho rozborom a taktiez zhodnotenim spokojnosti zamestnancov

dotaznikovou formou.
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ABSTRACT

REPAK, Ivan: The Remuneration of Employees in the non-business sector: (Bachelor
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/ Section of Labour Law and Social and Welfare Issues. The supervisor of bachelor thesis:
JUDr. Peter Tonhauser. The qualification degree: Bachelor (abbreviated as “Bc.*). Banska

Bystrica, 2015. Scope of thesis: 66 pages.

The bachelor thesis goes through all aspects of employees remuneration in the non-
business sector. Analyzes current state of the remuneration system in public service and
civil service and proposes its improvement. The theoretical part explains basic terms of
remuneration, focuses on legislation of employees remuneration and motivation. The
practical part deals with the Office of Labour, Social Affairs and Family remuneration
system and its analysis, also deals with emloyees satisfaction ratings with remuneration by

questionnaire.
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UvoD

Systém odmenovanie patri medzi podstatné prvky, ktoré spolo¢nost vytvara.
Zvoleny systém odmenovania musi byt pre zamestnanca dostatoéne motivujuci a jasne
dany. Zamestnanci st zavisli na spolo¢nosti a spolo¢nost’ naopak na zamestnancoch, preto
je velmi dolezité, aby bol systtm odmenovania prijatelny pre obe strany. Pokial
spolo¢nost’ taky systém odmenovania vytvori, budii zamestnanci dostatoéne motivovani.

Je velmi dolezité, aby zamestnanci svoju pracu vykonavali ¢o najlepsie, preto je
potrebné, aby ich zamestnavatelia dostato¢ne motivovali. NajdolezitejSou motivaciou je
odmena za vykonant pracu. Pokial’ za vykonan( pracu zamestnanec dostane prislusnt
mzdu, plat v odpovedajicej vyske, moze sa nanho zamestnavatel' spolahnut’. Spokojny
zamestnanec je zarukou kvalitnej a dobre vykonanej prace a taktiez plnenia cielov celej
spolo¢nosti.

Odmenovanie zamestnancov je neustale v centre pozornosti. Ak sa opytame
nahodne ktoréhokol'vek zamestnanca na to, ako je spokojny s vyskou mzdy alebo platu,
ur€ite sa vo vicSine pripadov stretneme S negativnou odpoved’ou. Takmer vSetci
zamestnanci st presvedceni, ze st odmenovani nespravodlivo a ze ich mesa¢na mzda alebo
plat mohli byt’ vyssie.

Bakalarska praca sa bude zaoberat' analyzou anavrhom zlepSenia v Systéme
odmefiovania v nepodnikatel'skom subjekte, konkrétne na Urade prace, socidlnych veci
arodiny. Tato téma je vel'mi aktualna a dolezita nielen v sucasnosti. KI'icova je nielen pre
zamestnancov, ale aj pre samotné subjekty a taktieZ pre okolie, na ktoré posobia.

Cielom bakalarskej prace je na zéklade teoretickych poznatkov ziskanych na
zaklade $tidia odbornej literatury analyzovat' systém odmenovania v Statnej a verejnej
sluzbe z pohl'adu prava a v zavere celej prace navrhnat’ opatrenia pre zlepSenie systému
odmefiovania zamestnancov Uradu prace, socialnych veci a rodiny, patriaceho do
nepodnikatel'skej sféry. Budeme sa snazit, aby sa naSim navrhom zlep$il systém
odmenovania zamestnancov vo verejnej sprave a aby boli zamestnanci vhodne motivovani.

Bakalarska praca je rozdelend do piatich kapitol, pricom v prvej kapitole sme
venovali vymedzeniu zakladnych pojmov suvisiacich s odmenovanim.

Druh& kapitola je zamerand na analyzu systému odmenovania vSeobecne. BliZsie
sa venujeme pravnemu aspektu systému odmenovania v Statnej a verejnej sluzbe.

V kratkosti sme poskytli zakladné informéacie o mzde a miniméalnej mzde.



Tretia kapitola je venovand motivacii zamestnancov a stvrta kapitola charakterizuje
Urad prace, socialnych veci a rodiny, venuje sa hodnoteniu zamestnancov a poskytovanym
benefitom, ktoré su zamestnancom poskytovane.

Posledna kapitola popisuje realizaciu vyskumu, ktorého cielom je preskamat’
nazory zamestnancov Uradu préace, socialnych veci arodiny, ktoré sa tykaji ich
odmenovania a motivacie. Dalsim cielom je zhodnotit’, ¢i je si¢asny systém odmetiovania
pre zamestnancov funkény, spravodlivy, dostato¢ne motivujtci a ¢i st s nim zamestnanci
spokojni. Vyskumna Cast’ zafina stanovenim ciel'a prace, vymedzenim uloh a hypotéz
vyskumu. Detailne je popisand metodika vyskumu, vyhodnotenie a interpretacia vysledkov
vyskumu, ktoré sme detailne analyzovali, vyvodili zavery a navrhli opatrenia pre zlepSenie

odmeniovania a zvySenie motivacie zamestnancov.



1 VSEOBECNE VYMEDZENIE ZAKLADNYCH POJMOV

Vzhl'adom k relativnej samostatnosti pracovného prava , ako osobitného odvetvia
pravneho poriadku Slovenskej republiky, sa budeme venovat’ pojmom, ktorych vyznam je
nastokrat ovplyviiovany urcitymi Specifikami pravnej re¢i. Myslime si, Ze je nevyhnutné

na uvod vymedzit’ zakladny pojmovy ramec, ktory budeme pouzivat’ v nasej praci.

1.1 Praca

Podla Vseobecného encyklopedického slovnika je praca Specifikovana ako I'udska
¢innost’ ,,vyznacujucu sa planovitostou a vedomou volbou pracovnych postupov |
spolocenskou kooperaciou a komunikdciou,; zameranu na hospodarsky ciel’ uspokojovania
potrieb, v Sirsom zmysle na tvorbu hodnot nevyhnutnych na zabezpecenie existencie
cloveka.

Predpokladom vykonavania ludskej prace je jej cielavedomost’, ucelnost,
nevyhnutnost’ a uzito¢nost’. Podl'a spdsobu vykondvania ¢innosti rozliSujem fyzicku pracu
a dusevnu pracu. Za osobitosti prace na pracovnych miestach povazujeme réznorodost,
prejavujicu sa najmé V zlozitosti a namahavosti prace, v potrebe jej vyuzivania,

v diferencovanych poziadavkach na kvalifikaciu a praktické skdsenosti zamestnancov.?

1.2 Pracovné miesto

Za pracovné miesto je povazované je miesto jednotlivca v organiza¢nej Struktare
podniku, ktoré je vymedzené sthrnom informacii o jeho obsahu a o poziadavkach
kladenych na drzitela pracovného miesta.® Drzitelom pracovného miesta je zamestnanec,
ponukajlci svoje vedomosti a praktické zrucnosti a ktory vykonava pracu na pracovnom

mieste (zamestnanie) a je v pracovno-pravnom vztahu k svojmu zamestnavatel'ovi.

1.3 Zamestnanec
Podla § 11 ¢. 311/2001 Zakonnik prace v zneni neskorSich predpisov (d’alej len
Zéakonnik prace) je zamestnanec fyzicka osoba, ktord v pracovnopravnych vzt'ahoch, aj

v obdobnych pracovnych vztahoch vykonidva pre zamestnavatela zavisli pracu. *

1 KOLEKTIV AUTOROV. 2005.Vseobecny encyklopedicky slovnik M-R. Ottovo nakladatelstvi, s. r. 0.,
Praha, 2005. s. 722 a 770.

2 MIHALCOVA, B. 2007. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava: Ekonom Publishing Company, 2007,
5. 91-92.

3 ZIMERMANOVA, K. Aktudlne problémy odmefiovania zamestnancov v malych a strednych podnikoch.
[online][cit. 12.11.2014] Dostupné na: <http://semafor.euke.sk/zbornik2007/pdf/zimermanova.pdf>

4 Zakon ¢&. 311/2001 Z.z. Zakonnik prace v zneni neskorsich predpisov



Zamestnancom moéze byt iba fyzicka osoba s pracovnopravnou subjektivitou, Ktorej
podmienky dosiahnutia stanovuje § 11 ods. 2 Z&konnika prace. Prvou podmienkou je
dosiahnutie minimalneho veku 15 rokov adruhou podmienkou dokonéenie povinnej
Skolskej dochadzky.

Zamestnancom Vv zmysle zakona ¢. 5/2004 Z.z. o sluzbach zamestnanosti v zneni
neskorSich predpisov (dalej len ,,Zakon o sluzbach zamestnanosti) ,,je fyzickd osoba
v pracovnom pomere alebo v obdobnom pracovnom vztahu.

Tak zamestnavatel’ ako aj zamestnanec si musia plnit’ svoje povinnosti, ktoré im z
pracovnopravneho vztahu vyplyvaju.

Zamestnanec musi v prvom rade dodrziavat podmienky, ktoré s vymedzené
v pracovnej zmluve, Kkolektivnej zmluvy, interné predpisy zamestnavatela a taktieZ
ustanovenia Zakonnika prace, najma jeho ustanovenia §81 a §82. Zamestnanec je v prvom
rade povinny pracovat’ zodpovedne a riadne, d’alej je povinny plnit’ pokyny nadriadenych

vydané v stlade s pravnymi predpismi.®

14 Zamestnavatel’

Druhym subjektom pracovnopravneho vztahu je zamestnavateP, ktorym je
pravnicka osoba alebo fyzickda osoba, ktora zamestnava aspon jednu fyzickiu osobu
v pracovnopravnom vztahu, aak to ustanovuje osobitny predpis, aj v obdobnych
pracovnych vztahoch. '

Zékon o sluzbach zamestnanosti za zamestnavatel'a povazuje pravnick( osobu,
ktora ma sidlo alebo sidlo svojej organizacnej jednotky na tizemi Slovenskej republiky
alebo fyzickl osobu, ktord& ma na Uzemi Slovenskej republiky trvaly pobyt a ktora
zamestnava fyzick( osobu v pracovnopradvnom pomere alebo obdobnom pracovnom
vzt'ahu.®

Z&kladné povinnosti zamestnavatel'a pred a po uzatvoreni pracovnej zmluvy si
upravené celym radom ustanoveni Zakonnika prace odo dia, ked’ vznikol pracovny pomer
je zamestnavatel’ povinny podla § 47 Zakonnika préce:

* pridel’'ovat’ pracu podl'a pracovnej zmluvy
* platit’ zamestnancovi za vykonanu pracu mzdu

* utvarat’ mu podmienky na plnenie pracovnych uloh

5 Z&kon ¢&. 5/2004 Z.z. o sluzbach zamestnanosti v zneni neskorsich predpisov.

® Povinnosti zamestnanca podl'a Zékonnika prace. [online][cit. 19.11.2014] Dostupné na:
<http://www.finance.sk/spravy/finance/97001-povinnosti-zamestnanca-podla-zakonnika-prace/>

7§ 7 Zakona ¢. 311/2001 Z.z. Zakonnika prace V zneni neskorsich predpisov

8 Zakon ¢&. 5/2004 Z.z. o sluzbach zamestnanosti v zneni neskorsich predpisov
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* dodrziavat’ ostatné pracovné podmienky ustanovené pravnymi predpismi, kolektivnou

zmluvou a pracovnou zmluvou.

1.5 Pracovnopravny vzt’ah

Ani veda pracovného prava doteraz jednoznaéne nevymedzila pojem
pracovnopravny vzt'ah. Podla vSeobecnej pravnej tedrie sa vychadza z tzv. uzSieho
a SirSieho ponatia pracovnopravnych vzt'ahov.

Pracovnopravny vztah v uzSom slova zmysle je pravny vztah medzi l'ud’mi,
v ktorych vystupuju ako nositelia subjektivnych prav a povinnosti v§eobecne ustanovenych
a zabezpecenych normami pracovného prava. V SirSom slova zmysle sa za pracovnopravny
vzt'ah povazuje kazdy pravny vztah v oblasti spolocenskej prace bez ohladu na to, na
zéklade akych noriem vznika, meni sa a zanika.®

Musime poznamenat, ze ani Zakonnik prace, ani iny pracovnopravny predpis
nevymedzuje pojem pracovnopravnych vztah v ziadnom zo svojich ustanoveni. Teoria
pracovného prava sa snazi vymedzit' vlastnosti tychto vztahov, ktoré by napomohli k
lepsiemu pochopeniu a zaroven aj k odliSeniu od inych pravnych vzt'ahov vyskytujucich sa

v jednotlivych pravnych odvetviach.

1.6 Odmena za vykonanu pracu

Pravna Giprava odmenovania prace deli zamestnancov na tych, ktori st odmenovani
mzdou atych, ktori za vykonanU pracu poberaju plat. Toto ¢lenenie vyplyva zo
skutoCnosti, ¢i si zamestnanci zamestnani v podnikatel'skom (stkromnom) alebo
nepodnikatel'skom (rozpo¢tovom) sektore, ¢ize z akého zdroja su financované néaklady na
odmenu za pracu.

Mzda je uz$§im pojmom v porovnani s pojmom odmeny za vykonanU précu.
Nezahrnuje napr. odstupné, podiely na zisku, provizie a pod. Mzda je teda jednou z foriem
odmeny za pracu v pracovnom pomere. Zakonnik prace za mzdu povazuje vSetky plnenia
zamestnavatel'a poskytované zamestnancovi za vykonanu pracu.

Pokial’ sa jednad o podnikatel'sky sektor, zamestnavatel' vyplaca zamestnancom
mzdu zo svojho zisku.

V tomto pripade si zamestnavatel' dava pozor na to, ako vysoké mzdy svojim

zamestnancom plati. Cim su mzdy vyssie, tym nizsi je jeho zisk. Pravna Gprava je v tomto

9 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. 2007. Pracovné pravo. Bratislava: SPRINT, 2007. s. 195.
10 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. 2012. Pracovné pravo. Bratislava: SPRINT, 2012. s. 510.
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pripade fakultativna (nezavéznd), ale zamestnanci su pred vyplacanim prili§ nizkych miezd
chraneny aspon zdkonnou vyskou minimalnej mzdy.

V pripade nepodnikateP’ského sektora zamestnavatel’ neplati zamestnancom plat
z vlastnych dosiahnutych finanénych prostriedkov, napr. Statny rozpocet alebo rozpocty
uzemnych samospravnych celkov.

Plat je dalSou formou odmeny za vykonani pracu zamestnancom vO Verejnej
sprave.

V tomto pripade pravna Uprava nie je fakultativna, ale kogentnd, ¢ize prikazujuca
a zamestnavatel’ rozhoduje iba o zaradeni zamestnancov do jednotlivych platovych tarif
stanovenych pravnymi predpismi a v urcitych pripadoch méze zjednat’ zmluvny plat.

Takymito zamestnavatel'mi s $tat, respektive jeho organiza¢né zlozky, Uzemné
samospravne celky, Statne fondy a prispevkové organizacie.

Z hl'adiska moznosti odlisnej upravy prav a povinnosti Vv pracovnopravnych
vztahoch zakonnik prace nerozliSuje medzi zamestnavatelom vykonavajucim
podnikatel’sku ¢innost’ a zamestnavatelom v nepodnikatel’skom sektore.

Zésadne plati, ze obe skupiny zamestnavatelov maji rovnaké moznosti v tejto
odlisnej pravnej Uprave, na jednej strane v kolektivnej zmluve dojednanej odbormi alebo
vnatornymi predpismi vydanymi zamestnavatelom a na druhej strane v individualnych

zmluvéach a dohodach, uzatvorenych medzi zamestnancom a zamestnavatel'om.

1.7 Motivacia

Motivacia je pohnutka, ktora vyvolava aktivitu organizmu a ur¢uje jeho zameranie.
Je to psychologicky proces, vyvolavajuci aktivitu organizmu a uréuju jej zameranie.
Aktivuje I'udské spravanie a dava mu tcel a smer. Je to vntitorna hnacia sila, ktora zenie k
uspokojeniu nenaplnenych potrieb a vedie k dosiahnutiu osobnych ciel'ov.

Pracovna motivécia je ,,motivacia zamerané na podavanie pracovného vykonu, na
urcité pozadované pracovné spravanie, na spravanie odpovedajice potrebam pracoviska,

cielom organizacie.* !

U MIKA, V.T. 2006. Zdklady manazmentu. Studijna literatara FSI ZU : Zilina, 2006. s. 52.
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2 ODMENOVANIE ZAMESTNANCOV

Odmenovanie zamestnancov patri medzi zakladné piliere pracovného prava.
Odmena za préacu je jednym z najvyznamnej$ich charakteristickych rysov individualnych
pracovnopravnych vztahov. Zamestnanci spravidla vstupujd do pracovnopravneho vzt'ahu
za G¢elom obstarania obzivy. Odmena za pracu tak pre nich predstavuje hlavny a bohuzial
casto jediny ciel’, kvoli ktorému takéto vztahy realizuje. ,, Odmena sa tak stava hmotnym
motivom jeho pracovného vykonu, urcujucim do znacnej miery jeho ekonomické, socialne
a nakoniec aj spolocenské postavenie. “*?

Koncepcia pracovného pomeru sucasnej Upravy slovenského préavneho poriadku
vychadza z pravneho vztahu zaviazkovo synalagmatickej podoby, kde pravam
a povinnostiam tcastnika na jednej strane zodpovedaju prava a povinnosti druhého
ucastnika. Tento princip vychadza z koncepcie pracovného vztahu, uplatiiovaného vo
vyspelych zapadoeurdpskych krajinach. Oproti tymto krajinam ma vsak v podmienkach
slovenskej Upravy trochu odlisny charakter, pretoze samotna existencia pracovného
pomeru eSte pravo zamestnanca na finanéné plnenie zo strany zamestnavatel'a nezaklada.

Toto pravo vznikd az faktickym vykonom danej prace. Mzda je teda v SirSom ponati

koncipovana ako protiplnenie poskytované za vykonanu pracu.

2.1 Systém odmeriovania
V najvyssej pravnej norme, v ¢&l. 36 pism. a) Ustavy SR sl zakotvené zakladné
vychodiskd pri odmenovani zamestnancov, kde je zabezpeCené pravo na odmenu za
vykonanl pracu na zabezpeCenie dostojnej zivotnej Urovne, pravo na spravodlivé a
uspokojujuce pracovné podmienky.
Dalsimi pravnymi normami, zasahujicimi priamo do oblasti odmefovania
zamestnancov su uz hore spominany Zakonnik prace a taktiez
1. Zékon €. 120/1993 Z. z. o platovych pomeroch niektorych tstavnych Cinitel'ov
Slovenskej republiky v zneni neskorSich predpisov;
2. Zékon ¢. 73/1998 Z. z. o Statnej sluzbe prislusnikov Policajného zboru,
Slovenskej informacnej sluzby, Zboru vizenskej a justi¢nej straZze Slovenskej

republiky a Zelezni¢nej policie v zneni neskorSich predpisov;

12 GALVAS, M. - GREGOROVA, Z. - HRABCOVA, D. 2010. Zaklady pracovniho prava. Plzeii: Ale$
Cengk, 2010. s. 153.
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3. Zakon ¢. 200/1998 Z. z. o Statnej sluzbe colnikov a 0 zmene a doplneni

niektorych d’alsich zdkonov v zneni neskorsich predpisov;

4. Zékon €. 385/2000 Z. z. o sudcoch a prisediacich a 0 zmene a doplneni
niektorych zakonov;

5. Zakon €. 154/2001 Z. z. o prokuratoroch a pravnych ¢akatel'och prokuratiry

v zneni neskorSich predpisov;

6. Zékon €. 315/2001 Z. z. o Hasi¢skom a zdchrannom zbore v zneni neskorsich
predpisov;

7. Zéakon ¢&. 553/2003 o odmenovani niektorych zamestnancov pri vykone prace

vo verejnom zaujme a o zmene a doplneni niektorych zakonov s moznostou
uplatnenia zakona ¢. 311/2001 Zakonnik prace v zneni neskorsich predpisov;

8. Zakon ¢. 215/2004 Z. z. o ochrane utajovanych skuto¢nosti a 0 zmene
a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorsSich predpisov;

9. Zékon €. 391/2004 Z. z. o plate poslanca Europskeho parlamentu a o zmene

a doplneni niektorych zakonov;

10. Zakon ¢. 346/2005 Z. z. o $tatnej sluzbe profesionalnych vojakov ozbrojenych
sil Slovenskej republiky a 0 zmene a doplneni niektorych zékonov;

11. Zékon €. 400/2009 Z. z. o Statnej sluzbe a 0 zmeni a doplneni niektorych
zakonov;

12. Zakona €. 218/1949 Zb. o hospodarskom zabezpeceni cirkvi a ndbozenskych
spoloc¢nosti Statom v zneni zdkona €. 467/2005 Z. z. a nariadenia vlady
Slovenskej republiky 299/2007 Z. z. o Gprave osobnych pozitkov
poskytovanych duchovnym cirkvi a ndbozenskych spolo¢nosti v zneni v zneni
Nariadenia vlady SR ¢. 610/2007 Z. z. z 12. decembra 2007 a Nariadenia vlady
SR €. 611/2008 Z. z. zo 17. decembra a Nariadenia vlady SR ¢. 566/2009 Z. z.

z 2. decembra 2009 s uc¢innost’ou od 1. januara 2010.

Musime poznamenat, Ze oblast odmeniovania verejnej spravy je upravovana aj

d’al$imi $pecialnymi zakonmi z r6znych oblasti.

,, Uvedené pravne normy platné v nasej krajine bolo nevyhnutné po nasom vstupe do

Europskej unie upravit' a zahrnut’ do nich viaceré smernice, nariadenia Rady Europy a
rozhodnutia Eurdpskeho stdneho dvora. “** Jedna o ochranu zamestnancov pri platobnej

neschopnosti zamestnavatela, o pracovne istoty zamestnancov a podobne.

13 ZIMMERMANOVA, K. Aktualne problémy odmefiovania zamestnancov v malych a strednych podnikoch.
[online][cit. 12.11.2014] Dostupné na: <http://semafor.euke.sk/zbornik2007/pdf/zimermanova.pdf>
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Odmenovanie patri medzi zakladné personalne ¢innosti, ktoré su realizované
V systéme odmenovania.

., Systém odmernovania zamestnancov sa sklada zo vzajomne prepojenych politik,
procesov a praktickych postupov organizdcie pri odmenovani jej zamestnancov podla ich
prinosu, zrucnosti a schopnosti a ich trznej hodnoty.“* Vhodné nastavenie systému
odmenovania moéze prispiet k zvySeniu vykonov a motivacie, K znizeniu fluktuacie
a posilneniu stability pracovnikov. Z hladiska efektivity by mal byt vytvarany takym
spdsobom, aby zodpovedal zaujmom a potrebam organizacie a akceptovali ho vsetci
pracovnici.

Podla Majtana ,, systém odmenovania obsahuje vSetky zdkladné otazky, ktoré
stvisia s odmeriovanim zamestnancov**®. St tam zakomponované priority odmefiovania,
ktoré st ovplyviiované strategickymi cielmi organizacie, Strukturou celkovej odmeny,
uroviou a diferenciaciou miezd, uplatnenim adekvatnych miezd, $pecifikami odmefiovania
manazérov, zamestnaneckymi vyhodami, vymedzenim pravomoci subjektov, ktoré
rozhoduju 0 odmeniovani, riadenim a kontrolou odmenovania.

V systéme odmenovania musia byt splnené tri ciele. Musi byt prit'aZlivy, aby
podporoval motivaciu zamestnancov, spravodlivy, aby boli zamestnanci odmefiovani
podrla zasluh a jasny, ¢ize podloZzeny mechanizmami, ktoré pochopia vSetci zamestnanci.

Vyznamnym vnatornym predpisom kazdého zamestnavatela je vlastny mzdovy
poriadok, ktory podrobnejSie upravuje ur€ity systém odmenovania zamestnancov, ktory je
rozdielny v $tatnej sluzbe, pri vykone prace vo verejnom zaujme a v podnikatel'skej sfére.®

Odmenovanie a pracovnopravne vztahy zamestnancov vo verejnej sprave v
stiCasnosti upravuje mnozstvo zakonnych a podzédkonnych noriem, ktoré su v gescii
viacerych ministerstiev.

Aj legislativna roztriestenost’ v tejto sfére je dovodom sucasnej neefektivnosti a
nespravodlivosti v odmenovani. Tato téma je vel'mi aktudlna prave dnes v case, ked
Slovenska republika stoji pred tazkou cestou fiSkalnej konsolidacie a ked’ je nevyhnutné

monitorovat’ vietky vydavkové tituly z hl'adiska ich efektivnosti.!”

14 ARMSTRONG, M. 2002. Rizeni lidskych zdroju. GRADA: Praha, 2002. s. 553.

15 MAJTAN, M, 2008. Manazment. Bratislava: Sprint, 2008. s. 312.

16 JENDRALOVA, A. Mzdovy poriadok. [online][cit. 13.11.2014] Dostupné na:
<http://www.epi.sk/odborny-clanok/Mzdovy-poriadok.aspx>

17 Verejna sprava a regionalny rozvoj. Vysoké §kola ekondémie a manazmentu verejnej spravy v Bratislave.
[online][cit. 07.11.2014] Dostupné na:
<http://www.vsemvs.sk/Portals/0/files/VVedaVyskum/VedeckyCasopisVSEMvs_2010 12.pdf>
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Legislativa rozdielne upravuje aj sféru priznavania odmien zamestnancov Vo
verejnej sprave. Potvrdzuje to fakt, ze niektoré vysky odmien st limitované a niektoré nie.
Taktiez vznika volny priestor na individudlne rozhodnutie urcenia kritérii na ziskanie
odmeny v 'ubovol'nej vyske a za Siroké rozpitie pracovnych tloh.

Podl'a nasho nazoru je dolezité, aby sa uplatiiovali a dodrziavali principy rovnakého
zaobchadzania v zamestnani pri reSpektovani Specifik osobitnych pracovnych odborov, ako
aj spravodlivého odmenovania.

Pri tvorbe pravidiel odmenovania vo verejnej sprave je potrebné brat’ do Uvahy
vyvoj v sukromnej sfére, aby nedoch&dzalo k velkému nepomeru v preferovani
jednotlivych systémov.8

Z aspektu jedného zdkona mdzeme pozorovat osobitosti odmenovacich predpisov
pre vybrané skupiny zamestnancov, ako priklad mdzeme uviest osobitné stupnice
platovych tarif, ktoré su uplatiiované v zakone o $tatnej sluzbe a v zdkone o odmenovani
zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme.

Myslime si, ze fakt, Ze nie je platnym kompetencnym zdkonom urCeny gestor,
zabezpecujuci tuto problematiku komplexne, v dosledku toho su navrhované nové systémy
odmenovania nesystémové, nakol’ko si rzne rezorty uplatiiuji svoje zaujmy bez toho, aby
boli vykonané do6sledné analyzy, ktoré by porovnavali rézne systémy odmefiovania
zamestnancov vykonavajucich obdobné ¢innosti.

Postupom ¢asu sa prehlbuju rozdiely tak na Urovni odmenovania, ako aj na drovni
socialneho zabezpecenia. Prehlbuju sa rozdiely a triesti sa cely systém odmefiovania a
socialneho zabezpecenia v rdmci podmienok vykonavania prace Stitnozamestnaneckého
pomeru ako aj pri vykone prac vo verejnom zaujme.

Podl'a nasho nazoru by mali byt stanovené penazné limity pre vsetky kategorie
odmien, ale taktieZ systém ich uplatiiovania.

Ako dalsi problém vidime v rozdielnom postupe valorizacie platov vo verejnej
sprave. V niektorych pripadoch platy upravuje priamo zakon, pri niektorom type
zamestnancov sa uplatiluje institut kolektivneho vyjednavania, ¢im dochadza k prelinaniu

pragmatickych valoriza¢nych navrhov s politickymi cielmi. Takéto rozdielne postupy,

18 NEBESKY, L. 2010. Desatoro odporii¢ani ako zamestnévat vo verejnej sprave efektivnejsie. Bratislava:
Institat hospodarskej politiky, 2010, s. 6-7. [online][cit. 12.11.2014] Dostupné na:
<http://www.ihp.sk/analyzy/IHP-Desatoro%200dpor%FA%E8an%ED-anal%FDza.pdf>
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ktoré sa uplatiiuju pri kazdorocnom zvySovani platov podla jednotlivych odmenovacich

noriem sposobujii podstatnii rozdielnost’ v ich medziro¢nom raste.®

2.1.1 Zlozky systému odmenovania

Livian a Prazska rozdeluju systém odmenovania na tri hlavné kategorie
® odmeriovanie periaZné — priame, kde zarad'uju zékladnu penazni odmenu, ktort
tvori mzda, resp. plat, doplnky k zakladnej penaznej odmene, Cize rozne mzdové
zvyhodnenia, prémie, provizie a odmeny
® odmeriovanie periainé — nepriame, su to rézne zamestnanecké akcie, poistenia,
pozicky, ktoré st poskytované zamestnancom podniku, priplatky na stravovanie alebo
osatenie a iné?°
® odmeiiovanie neperiainé, zamestnanec je odmenovany roznymi materidlnymi
vyhodami ako napr. sluzobny byt alebo automobil, poskytovanie benzinu, mobilného
telefonu, socialnymi vyhodami a sluzbami, ¢i je to doplnkova dovolenka na zotavenie,
starostlivost o deti, poskytovanie posiliiovne a rekreaénych zariadeni.?
Medzi zakladné zlozky systému odmefiovania Armstong?? zarad'uje:
® peiiainé odmeny - pevné a pohyblivé mzdy a platy
e zamestnaneckeé vyhody
® nepeiiainé odmeny uznanie, kariérny postup, Uspech v zamestnani, osobny rast.
Kleibl za nepeniazné formy odmenovanie povazuje:
e odmeny hmotnej povahy — vozidlo, mobil
e odmeny nehmotnej povahy — ocenenie, delegovanie pravomoci a pod.?
Zamestnancom Castokrat nepostacuje k spokojnosti len pocit z dobre vykonanej
prace. Moralne ohodnotenie tak nahradzaji peniaze a rézne vyhody, ktoré Coraz viac
motivuju zamestnancov k dobrym pracovnym vykonom. Medzi najCastejSie pouzivané

odmeny mézeme zaradit’ zamestnanecké vyhody, tzv. benefity, ktoré st zlozkou odmeny

19 Verejna sprava a regiondlny rozvoj. Bratislava : Vysoka $kola ekondmie a manaZmentu verejnej spravy.
s. 82. [online][cit. 28.11.2014] Dostupné na:
<http://www.vsemvs.sk/Portals/0/files/VVedaVyskum/VedeckyCasopisVSEMvs_2010_12.pdf>

20 KACHANAKOVA, A. a kol. 2007. Riadenie ludskych zdrojov. Persondlna préca a iispesnost podniku.
Bratislava: Sprint, 2007.s.145.

21 Odmenovanie zamestnancov v $tatnej sprave. [online][cit. 07.11.2014] Dostupné na:
< http://www.epi.sk/odborny-clanok/Odmenovanie-zamestnancov-v-statnej-sluzbe.aspx>.

2 ATMSTRONG, M. 2002. Rizeni lidskych zdroju. GRADA: Praha, 2002. s. 553

2 KLEIBL, J. - DVORAKOVA, Z. - SUBRT, B. 2001. Rizeni lidskych zdroju. Praha : C.H. Beck, 2001.
S. 25.
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a vymedzuju sa ako subor pravidiel, opatreni, postupov a nastrojov na posilnenie
zainteresovanosti a lojality zamestnancov voci spolo¢nosti, v ktorej pracuju.
Ich cielom je
e posilnit stabilitu a vernost zamestnancov k zamestnavatelov
e prispiet’ k uspokojeniu osobnych potrieb zamestnancov
e zvySit atraktivitu a zaujem o spolocnost pri ziskavani kvalifikovanych zamestnancov
e poskytovat niektorym zamestnancom danovo zvyhodneny spésob odmeny
e zvySovat vykonnost spolocnosti.

Zamestnanecké benefity sO0 vicSinou poskytované zo zdrojov socialneho
fondu. Velkym prinosom je flexibilny systém benefitov, tzv. ,cafeteria systém®, t.z.
pruzny systém bonusov. Foot a Hook vidia vyhodu v tom, Zze kazdy zamestnanec ma
moznost vybrat si zbalitka benefitov, ktoré bude vyuzivat aktoré mu vyhovujd.?*
Dolezité vsak je, aby spolo¢nost’ nastavila cely systém benefitov tak, aby sa stretla
S predstavami vSetkych zamestnancov.

Systémom odmenovania VO Vverejnej sprave sa budeme venovat v nasledujucich

podkapitolach.

2.2 Systém odmenovania v Statnej sluzbe

Pracovnopravne vzt'ahy a odmenovanie v $tatnej sluzbe je pravne upravené zdkonom
o Statnej sluzbe, ktory predstavuje kvalitativny posun vo vztahu zamestnanec
a zamestnavatel’ pri vykondvani Statnej sluzby.

Zéakonnik prace je zakladnym vSeobecne zavdznym pracovnopravnym predpisom.
Oblast’ odmeniovania upravuje tak, Ze ur€uje len minima, ktoré musi dodrZiavat’ kazdy
zamestnavatel, na ktorého sa Zakonnik prace vzt'ahuje. Na pravne vztahy pri vykone
Statnej sluzby sa Zakonnik prace vztahuje len vtedy, ked’ to priamo ustanovuje zakon o
Statnej sluzbe?, to znamena, e ma iba delegovanu pdsobnost’ voéi pracovnopravnemu
vzt'ahu Statnych zamestnancov.

V § 1 zakona o Statnej sluzbe su upravené Statnozamestnanecké vztahy v suvislosti s
vykonavanim Statnej sluzby Stditnymi zamestnancami. Ako sme uz vys$Sie uviedli $tatna
sluzba prislusnikov Policajného zboru, prislusnikov Slovenskej informacnej sluzby,

prislusnikov Narodného bezpec¢nostného tradu, prislusnikov Zboru vazenskej a justi¢nej

»FOOT, M. - HOOK, C. 2002. Personalistika. Praha: Computer Press, 2002. s. 152.
%5 JENDRALOVA, A. Mzdovy poriadok. [online][cit. 13.11.2014] Dostupné na:
<http://www.epi.sk/odborny-clanok/Mzdovy-poriadok.aspx>
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straze, prislusnikov Zelezniénej policie, colnikov a profesionalnych vojakov a prislusnikov
Hasiéského a zdchranného zboru sa spravuje osobitnymi predpismi.

TaktieZ sa odmenovanie podl'a zdkona o Statnej sluzbe nevztahuje na poslancov
Narodnej rady SR, prezidenta SR, ¢lenov vlady SR, verejného ochrancu prav, predsedu
a podpredsedov NajvyssSieho kontrolného uradu SR, sudcov, prokuratorov, zamestnancov
sluzobnych tradov, ktori neplnia znaky Statnej sluzby, ale pre ich odmenovanie su platné

0sobitné predpisy.

2.2.1 Statna sluzba

Statna sluzba podl'a tohto zakona je budovana na principe profesionality, politickej
neutrality, nestrannosti, efektivity, stability Stdtnozamestnaneckého pomeru, etiky a
vykondva sa v §tatnozamestnaneckom pomere k §tatu.?® V zmysle § 5 $tatnou sluzbou
rozumieme ¢innost’, ktorou Stdtny zamestnanec plni ulohy Statneho orgdnu pri vykonavani
Statnej spravy alebo plni tlohy pri vykonédvani Statnych zalezitosti v sluzobnom trade v
prislusnom odbore $tatnej sluzby alebo bez urcenia odboru §tatnej sluzby a ktora zahtia

a) riadenie

b) rozhodovanie

¢) kontrolu, dozor alebo in§pekciu

d) vnatorny audit alebo vladny audit

e) odbornu pripravu rozhodnuti

f) pravne zastupovanie

g) odbornt pripravu navrhov zakonov, ostatnych vSeobecne zavédznych pravnych

predpisov alebo medzindrodnych zmlav vratane odbornych ¢innosti suvisiacich s
ich preroktivanim, schval'ovanim a podpisovanim, ako aj odbornych ¢innosti
stvisiacich s vratenim zakonov prezidentom

h) odbornt pripravu koncepénych dokumentov a strategickych dokumentov

i) odbornt pripravu podkladov na vykonavanie Statnych zalezitosti.
2.2.2 Statny zamestnanec

Statnym zamestnancom podl'a § 6 je

* fyzicka osoba, ktora v Staitnozamestnaneckom pomere vykonava Statnu sluzbu v

sluzobnom urade v prislusnom odbore Statnej sluzby

% Zakon ¢&. 400/2009 Z.z. o $tatnej sluzbe a o zmene a doplneni niektorych zdkonov
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* fyzicka osoba, ktord je odbornikom plniacim ulohy pre ¢lena vlady, prezidenta, predsedu
Néarodnej rady Slovenskej republiky, podpredsedu Narodnej rady Slovenskej republiky
alebo sudcu Najvyssieho sudu Slovenskej republiky

* fyzicka osoba, ktord vykonava Statnu sluzbu v sluZzobnom urade na zaklade zvolenia do

funkcie Narodnou radou Slovenskej republiky

2.2.3 Statnozamestnanecky pomer

Zakon o statnej sluzbe upravuje v tretej hlave I. ¢asti vznik $tatnozamestnaneckého
pomeru, ktory vznikd na zaklade dvojstranného pravneho ukonu - sluzobnej zmluvy, s
vynimkou pripadov, kedy k vzniku Statnozamestnaneckého pomeru moze dojst’ na zaklade
vymenovania, vol'by alebo poverenia podl'a osobitného predpisu.

Statnozamestnanecky pomer ako pravny vztah méa mnohoaspektovii povahu. Na
jednej strane v nom prevladaju dominantné Crty verejnopravnej povahy, ale na druhej
strane pozostava taktieZ z prvkov stkromnoprdvnej povahy, ktoré nemozno navzijom
oddelit’. Su tu dva druhy seberovnych vztahov, a to vztah zamestnanec a zamestnavatel,
Cize pracovny vztah a funkény vztah, tj. prisluSnik k externému prostrediu, napr. k
obyvatel'stvu, institicidm, organizaciam.?” S tymto nazorom sa stotozituje J. Kurila, ktory
tvrdi, ze , Statnozamestnanecky pomer je pravny vztah podobny pracovnopravnym
vztahom, zasahujlci do predmetupravnej Upravy, pracovného, ale najma spravneho
prava“.®

Ak uchadza¢ odmietne zlozit sl'ub alebo vznesie proti nemu vyhrady,
Statnozamestnanecky pomer nevznikne.

Statnozamestnanecky pomer sa zaklada:

* sluzobnou zmluvou - §tditnozamestnanecky pomer vznika diiom dohodnutym v sluzobne;j
zmluve,

¢ zvolenim alebo vymenovanim na $titnozamestnanecké miesto vo verejnej
funkcii podl'a tohto zakona alebo podla osobitného predpisu - Statnozamestnanecky
pomer vznika diiom uvedenym v ozndmeni o zvoleni alebo o vymenovani do funkcie,

* vymenovanim do funkcie Statutarneho organu podl'a osobitného predpisu —
Statnozamestnanecky pomer vznika diiom uvedenym v ozndmeni o vymenovani do
funkcie,

« poverenim vykonom funkcie vePvyslanca - §tatnozamestnanecky pomer vznika diiom

27 KURIL, J. et al. 2009. Pracovné pravo. Bratislava: Akadémia PZ, 2009. s. 127.
28 KURIL, J. 2002. Renesancia pojmu §tatny zamestnanec. In: Verejna sprava, &. 2, 2002, ro¢. 57. s. 20 — 21.
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uvedenym v povereni. Vymenovanim, vol’bou alebo poverenim nedochédza k vzniku
Statnozamestnaneckého pomeru, ak je do takejto funkcie obsadena fyzicka osoba, ktora
v Case vymenovania, vol'by alebo poverenia uz vykonava Statnu sluzbu v stélej Statnej
sluzbe. V takomto pripade dojde len k osobitnej zmene §tatnozamestnaneckého pomeru.?®
Podla § 29 zékona o Statnej sluzbe Stdtnemu zamestnancovi patri funkcia v 1.
platovej triede az 11. platovej triede podla najnarocnejSej ¢innosti, ktortt vykonava podla

sluzobnej zmluvy alebo podla opisu ¢innosti Staitnozamestnaneckého miesta.

2.2.4 Plat a platové tarify $tatnych zamestnancov

Podl'a § 81 zakona o $tatnej sluzbe plat Statneho Statneho zamestnanca tvori
a) funk¢ny plat
b) plat za Statnu sluzbu nadcas
¢) plat za neaktivnu ¢ast’ sluZobnej pohotovosti v mieste vykondvania Statnej sluzby
d) priplatok za Statnu sluzbu v noci
e) priplatok za Statnu sluzbu v sobotu a v nedel'n
f) priplatok za $tatnu sluzbu vo sviatok
g) odmena.
Funkény plat Statneho zamestnanca tvori mesacne sucet tarifného platu a
a) priplatku za riadenie
b) priplatku za zastupovanie
c) osobného priplatku
d) priplatku za zmennost’
e) priplatku za Statnu sluzbu v krizovej oblasti
f) platovej kompenzacie za staZzené vykondavanie Statnej sluzby
g) priplatku za vedenie sluZobného motorového vozidla a za starostlivost’ o sluzobné
motorove vozidlo
h) rozdielového priplatku podl'a § 132 ods. 2
1) osobitného priplatku podla § 132 ods. 3
j) doplatku podl'a § 34 ods. 4
k) vyrovnania podl'a § 133.
Tarifny plat Statneho zamestnanca je tvoreny suctom platovej tarify a zvySenia

platovej tarify za sluzobnu prax (8 84). Uréenie platovej tarify suvisi s naro¢nost'ou

2 Vznik §tatnozamestnaneckého miesta. [online][cit. 19.11.2014] Dostupné na:
<http://www.enoviny.sk/?cid=64787>
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Cinnosti, ktoré Statny zamestnanec vykonava. NajndrocnejSia cinnost z opisu
Statnozamestnaneckého miesta je kritériom pre zaradenie do funkcie, ktorej je zaroven
priradena aj platova trieda (§ 29 ods. 1 a ods. 2).%°

Funkénym platom je aj mimoriadny plat, ktory sa neriadi podl'a platovych
nalezitosti stanovenych zakonom, avsSak jeho vysku urcuje vlada SR podla vlastného
uvazenia. Takyto plat prindlezi Stditnemu zamestnancovi na Statnozamestnaneckom mieste
mimoriadnej vyznamnosti. Obdobné podmienky pri uréovani vysky funkéného platu su aj
Vv pripade priznania osobného platu podla § 86 zakona o Statnej sluzbe, ktory sa pridel'uje
zamestnancovi pocas vykondvania osobitne vyznamnych uloh alebo mimoriadne
naroénych aloh.3!

Legislativa rozdielne upravuje aj sféru priznavania odmien zamestnancov Vo
verejnej sprave. Potvrdzuje to fakt, ze niektoré vysky odmien su limitované a niektoré nie.
Podl'a nazoru, by rozdel'ovanie odmien malo byt upravené zakonom, aby nevznikal vol'ny
priestor na individualne rozhodnutie a mali by byt uréené kritéria na ziskanie odmeny a

rozpatie pracovnych uloh, za ktoré by ich bolo mozné ziskat'.

Tab. &. 1 PLATOVE TARIFY STATNYCH ZAMESTNANCOV
(v eurach mesacne)

Platova trieda | Platova tarifa
344,00
369,50
399,00
433,50
514,00
545,00
614,00
657,50
747,00
849,50
966,00

—D‘mm-qmm-b-ml\:u_u

—h
—

Priplatok za riadenie wurCuje vedGci uradu vediucemu zamestnancovi

s prihliadnutim na naro¢nost’ riadiacej Cinnosti vediiceho zamestnanca v rozpéti

%0 Zakon ¢. 400/2009 Z.z. o $tatnej sluzbe a 0 zmene a doplneni niektorych zakonov

3 NEBESKY, L. 2010. Desatoro odporuc¢ani ako zamestnavat’ vo verejnej sprave efektivnejsie. Bratislava:
Institat hospodarskej politiky, 2010, s. 10. [online][cit. 25.11.2014] Dostupné na:
<http://www.ihp.sk/analyzy/IHP-Desatoro%200dpor%FA%E8an%ED-anal%FDza.pdf>
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percentualneho podielu z platovej tarify, ktora mu patri podl'a § 84 ods. 1 pism. a), od 5,5
% do 90 % platovej tarify.

Ak statny zamestnanec zastupuje veduceho zamestnanca dlhSie ako dva tyzdne,
prinalezi mu priplatok za zastupovanie vsume rovnej priplatku za riadenie
zastupovaného vedlceho zamestnanca.

Ak si Statny zamestnanec kvalitne plni sluzobné tlohy, je mozné mu priznat
osobny priplatok az do vysky 100 % z platovej tarify, ktora mu patri.

Priplatok za zmennost’ patri Staitnemu zamestnancovi s tyzdennymi sluzobnym
¢asom rozvrhnutym rovnomerne alebo nerovnomerne, vykonavajicemu s$tatnu sluzbu vo
viacerych sluzobnych zmenach vo vyske 1,5 % az 12 % z platovej tarify 1. platovej triedy.

Priplatok za Statnu sluzbu v Krizovej oblasti patri Statnemu zamestnancovi,
vykonavajucemu Statnu sluzbu v cudzine v krizovej oblasti az do vySky 10 % zo suctu jeho

tarifného platu a osobného priplatku.

Platova kompenzéacia patri stitnemu zamestnancovi Vv pripade, ze vykonava Statnu
sluzbu za st'azenych podmienok v ¢innostiach vykonavanych v prostredi, kde pdsobia
chemické, karcinogénne, mutagénne, biologické a fyzikalne faktory. Jej poskytovanie
urcuje sluZzobny predpis.

Statnemu zamestnancovi skutoéne jazdiacemu sluzobnym motorovym vozidlom
patri priplatok za vedenie sluzobného motorového vozidla az do vysky 13 eur mesacne

a za starostlivost’ o sluzobné motorové vozidlo az do vysky 20 eur mesacne.

2.3 Systém odmenovania vo verejnej sluzbe
Slovo ,,verejna sluzba*“ mdzeme povaZovat' za pravny termin, oznacujlici pravne
postavenie verejnych zamestnancov. V sti¢asnom ponati sa verejna sluzba vzt'ahuje hlavne

k pravnemu postaveniu ,,civilnych zamestnancov verejnej spravy*.

2.3.1 Verejna sluzba

Verejny zaujem prinaSa majetkovy alebo iny prospech vsetkym ob¢anom alebo
vacSine obCanov. Zamestnanec v sfére verejnej sluzby podla Zakona o odmenovani
zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme, je fyzicka osoba alebo Statutarny
orgén, ktory je pri vykone préce vo verejnom zaujme v pracovnopravnom vzt'ahu k

tymto zamestnavatel’om :
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e Statne organy, obce, vysSie Gzemné celky a pravnické osoby, ktorym zakon zveruje
pravomoc rozhodovat’ o pravach a povinnostiach fyzickych alebo pravnickych 0s6b v
oblasti verejnej spravy

e pravnické osoby zriadené zakonom a pravnické osoby zriadené Stitnym organom,
obcou alebo vys$sim izemnym celkom podl'a osobitného zakona

e pravnické osoby zalozené Statnym orgdnom, Fondom narodného majetku Slovenske;j
republiky, obcou alebo vysSim uzemnym celkom, ak majetkova ucast’ alebo sucet
majetkovej ucasti Statu, Fondu narodného majetku Slovenskej republiky, obce alebo
vyssieho izemného celku je viac ako 67 %

e iné pravnické osoby zalozené Staitnym organom, obcou alebo vys§im uzemnym celkom,
ktorych vicsinu Clenov riadiacich, kontrolnych alebo dozornych organov navrhuje
$tatny organ, obec alebo vyssi uzemny celok.

Tento zakon sa nevzt’ahuje na

 na zamestnanca, ktory je zamestnancom zariadenia socialnopravnej ochrany deti a
socialnej kurately, ktory poskytuje starostlivost’ v profesionalnej rodine, ktory je
vrcholovym Sportovcom, vykonnym letcom, ¢lenom palubného personalu alebo
technikom drzby lietadiel

* hlavného kontrolora obce a hlavného kontroléra vysSieho uzemného celku,

* zamestnancov vysSieho izemného celku a obce, ak vys§i izemny celok alebo obec pri
odmenovani zamestnancov okrem zamestnancov, ktori st zaradeni v Skole a v Skolskom
zariadeni bez pravnej subjektivity, postupuje podl'a poriadku odmenovania upraveného
podla Zakonnika prace;

 na pedagogickych zamestnancov a odbornych zamestnancov zakladnej umeleckej $koly,
materskej Skoly, jazykovej skoly a Skolského zariadenia v zriad’ovatel'skej pdsobnosti
Statom uznanej cirkvi alebo nabozenskej spolocnosti a inej pravnickej osoby alebo
fyzickej osoby, ak zakladna umelecka skola, materska skola, jazykova Skola a Skolské
zariadenie pri odmenovani postupuje podla kolektivnej zmluvy alebo vnutorného
predpisu, v ktorych st podmienky odmenovania upravené podl'a Zakonnika préce.

* pedagogickych zamestnancov a odbornych zamestnancov skoly, v ktorej sa vzdeldvanie
povazuje za sustavnu pripravu na povolanie v zriad’ ovatel'skej posobnosti inej

pravnickej osoby alebo fyzickej osoby, ak skola, v ktorej sa vzdelavanie povazuje za

32 Verejna sluzba. [online][cit. 19.11.2014] Dostupné na:
<http://www.employment.gov.sk/sk/praca-zamestnanost/vztah-zamestnanca-zamestnavatela/verejna-
sluzba/>
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sustavnu pripravu na povolanie, pri odmenovani postupuje podl’a kolektivnej zmluvy
alebo vnutorného predpisu, v ktorych su podmienky odmeniovania upravené podla
Zakonnika préace.

« zamestnanca, ktory je sestrou alebo pérodnou asistentkou.3

Ak porovndvame so Zakonnikom préce, zakon o odmefiovani zamestnancov pri
vykone prace vo verejnom zdujme umoznuje vytvorit’ uzsi priestor pre uplatnenie zmluvnej
volnosti ktori vykonavaju prace vo verejnom zaujme. V zmysle 8 4 ods. 5 uvedeného
zdkona ma zamestnavatel’ povinnost’ oznamit' zamestnancovi pisomne vysku a zloZenie
jeho funk¢ného platu, kazdu zmenu pri uprave funkéného platu a pri zmene druhu prace,
ktor( vykonava.®*

Podla § 5 zdkona o odmenovani zamestnancov pri vykone price vo verejnom
zaujme zamestnavatel zamestnanca zaradi do jednej zo 14 platovych tried podla
najnarocnejSej pracovnej Cinnosti z pohladu zlozitosti, zodpovednosti, fyzickej alebo
psychickej zataze, ktord bude vykonavat' vzmysle druhu prac a kvalifikaénych
predpokladov potrebnych na jej vykonavanie.

Nariadenie vlady SR ¢. 393/2014 Z.z. z 17. decembra 2014, sG¢innostou od
1.1.2015 do 30.6.2015 ustanovilo zvysSené stupnice platovych tarif pri vykone prace vo
verejnom zaujme. V zmysle § 1 zamestnancovi pri vykone prace vo verejnom zaujme od
1. januara 2015 patri tarifny plat v sume platove;j tarify podla zakladnej stupnice platovych
tarif zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme uvedenej v prilohe ¢. 1. %

Tito zamestnanci s zarad’ovani do stupnic platovych tarif:

1. v 14 platovych triedach a 12 platovych stupiioch:

» zékladna stupnica,

* osobitna stupnica platovych tarif vybranych skupin zamestnancov,

* osobitna stupnica platovych tarif ucitel'ov vysokych §kol, vyskumnych

a vyvojovych zamestnancov a zdravotnickych zamestnancov.
2. Pedagogicki zamestnanci st odmenovani v platovych triedach 6 az 12 a v pracovnych
triedach 1 alebo 2 bez zaradenia do platovych stupiiov. Valorizécia ich platu je rieSena
tak, ze kazdy rok sa zvySuje o 1 % az do 16 roku praxe a od 17 roku do 32 roku praxe sa

platové triedy zvySuju o 0,5 %.

33 Zakon ¢. 553/2003 Z.z. o odmetovani niektorych zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme
a 0 zmene a doplneni niektorych zakonov

3% BARANCOVA, H. — SCHRONK, R. 2012. Pracovné pravo. Bratislava : Sprint, 2012. s. 528.

% Nariadenie vlady Slovenskej republiky &. 393/2014 zo dfia 17. decembra 2014. [online][cit.19.1.2015]
Dostupné na: <http://www.ozpsav.sk/files/nv_stupnice_platovych_tar%C3%ADf verejna_sluzba.pdf>
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Tab. ¢&. 2 Zakladnd stupnica platovych tarif zamestnancov pri vykone préce vo
verejnom zaujme (v eurach mesacne)

| Poiet Stupnica platovych tarif podfa platovych tried a platovych stuphov
Platovy - .
s‘tupeﬁrokov Platova trieda
praxe | 4 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14

1 do 2 |266,50(273,00/281,50|293,50|313,00|336,00(362,50|391,00|428,00|452,00(479,00|506,50 |540,00| 579,50
2 do4 [276,50(282,50/291,00|304,00|325,00|349,00(377,00/406,00|444,50|469,00(497,50|527,00|562,00|602,50
3 do 6 [285,00(291,00)/301,50|314,00|336,50|362,00(391,00|422,00|461,00|488,00|516,50|547,50|584,00|625,00
4 do 9 [293,50(301,00|311.50|325,50|348,50| 375,00 (405,00 437,50 |477,50|505,00(535,00| 567,00 |605,00| 649,00
5 do 12 |302,00(310,00|320,50|336,00|359,50|388,00(419,00 452 50|494,00|522 50|554 50| 587,00 626,00\ 672,00
6 do 15 | 311,00 (319,50|331,00|347 50| 371,00|400,50 (433,50 467,50 | 511,560|540,00|572,50 | 606,50 | 648,00 695,50
T do 18 | 319,50 (329,00|341,00|357 50| 384,00 (413,50 (447 50| 483,50 |528,00|559,00|592,00| 626,50 | 669,50 | 718,00
8 do 21 |329,00(337,50|351,00|367,50|395,50|426,00 (461,50 498,00 | 545,50 576,50 | 611,00 | 648,00 | 690,50 | 741,00
9 do 24 | 337,50 (347,50 360,00|379,50|407,00|439,50(475,50| 513,50 |561,00|594,50|630,00| 667,50 |712,00| 764,00
10 do 28 | 346,00 |356,50|370,00|389,50|419,00|452 50(490,00529,00|578,00|612,00|648,50 | 687,50 |733,50| 788,00
11 do 32 | 354,50 |365,50|380,50|400,50|431,00|465,00(504,00 545,00 595,00|630,00|667,50|707 50 |755,50|810,50
12 |nad 32|363,00|375,00(389,50(411,50 442 50|478,00|519,00|560,00|612,00|648,00|686,50|727,00|776,00(833,50

2.3.2 Plat zamestnanca vo verejnej sluzbe

Tak ako zakon o $tatnej sluzbe, aj zakon o odmenovani zamestnancov pri vykone
prace vo verejnom zaujme odliSuje pojem tarifny plat od pojmu funk¢ny plat. Tarifnym
platom je plat zamestnanca prisluchajtici podl'a zaradenia do platovej triedy, ktord zavisi
od kvalifika¢nej naro¢nosti vykondvanej prace. Funkénym platom sa rozumie sucet
tarifného platu a priplatkov, ktoré su uréené mesa¢nou sumou.

Funk¢ény plat zamestnanca, ktory vykonava prace vo verejnom zaujme sa moze
skladat’ z nasledujtcich zloZiek:

a) tarifny plat;
b) osobny plat;
c) priplatky za:

* riadenie

* zastupovanie

* pracu v krizovej oblasti

* zmennost’

* vykon Specializovanej ¢innosti

» praktick pripravu

* pracu v noci

* pracu v sobotu alebo v nedel’'u

* pracu vo sviatok.

d) osobny priplatok
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e) kreditovy priplatok
f) vykonnostny priplatok
g) platova kompenzacia za stazeny vykon prace
h) plat za:
* pracu nadcas
* plat za neaktivnu ¢ast’ pracovnej pohotovosti na pracovisku
i) odmena.®
Tieto zlozky funkéného platu su obdobné ako pri zamestnancoch v $tatnej sluzbe,

nebudeme sa im venovat'.

24 Mzda

Pre vicsinu obyvatel'stva na Slovensku, ale aj v zahrani¢i predstavuje mzda za
vykonanu pracu zakladny zdroj obzivy nielen pre zamestnancov samych, ale aj pre ich
rodinnych prisluSnikov. Mzda dostatocne plni svoju funkciu predovSetkym vtedy, ak
stimuluje pracovnika a motivuje ho k lepsiemu a vyssiemu pracovného vykonu.*’

Pri mzde rozliSujeme zlozky mzdy a to fixnd mzdu, ktord je tvorena zakladnymi
formami a variabilnt zloZku mzdy, ktord v sebe zahfiia doplnkové formy mzdy. Okrem
pravne narokovatePnych zloZiek mzdy, patriacich zamestnancom po splneni podmienok
na ich vyplatenie, pozndme aj pravne nenarokovatelné zlozky, ktoré mozno
zamestnancovi poskytnit’ na zéklade kvalitného plnenia Uloh. Zarad'ujeme sem odmenu
a osobny priplatok.

Teoria prava rozliSuje rozne funkcie mzdy. Pdsobia na obsah pracovnopravnych
vztahov. V praxi sa spravidla tak deje vo vnutri tychto vztahov. Su vSak aj situacie, kedy
funkcie mzdy vo svojich dosledkoch pdsobia taktiez zvonku na tieto vztahy, Co je
zapri¢inené prevazne ekonomickym vyznamom. Tieto funkcie v redlnom prostredi pésobia
viac, ¢i menej spolocne alebo su vzéjomne vyznamovo prepojené.

V réznych publikaciach, ktoré sa venuju pracovnému pravu sa stretdvame

najcastejsie so socialnou, stimula¢nou, regulacnou a kompenzacnou funkciou mzdy.

% NEBESKY, . 2010. Desatoro odport¢ani ako zamestnavat’ vo verejnej sprave efektivnejie. Bratislava:
Institat hospodarskej politiky, 2010, s. 11. [online][cit. 25.11.2014] Dostupné na:
<http://www.ihp.sk/analyzy/IHP-Desatoro%200dpor%FA%E8an%ED-anal%FDza.pdf>

3 BARANCOVA, H. — SCHRONK, R. 2012. Pracovné pravo. Bratislava : Sprint, 2012. s. 513.
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2.4.1 Socialna funkcia

Tato funkcia je povazovana za jednu z najdolezitejSich funkcii mzdy. Oznacujeme
ju aj ako zabezpeCovaciu alebo alimenta¢ni funkciu. Mzda slazi zamestnancovi na
zabezpeCenie zakladnych potrieb zamestnanca atym vo vztahu k nemu plni dolezita
socialnu ulohu. V stc¢asnej platnej pracovnopravnej uprave ,,mzdy za vykonand pracu sa
uplatiiujii ochranné pravidla zamerané najmd na zdaruku minimdlnej mzdy a minimalnych
mzdovych tarif pri odmeriovani za pracu ako aj vo forme ochrany vyplaty mzdy. «“

Medzi d’alSie ochranné pravidla zarad'ujeme:

e ochrana splatnosti mzdy pri jej vyplate
e ochrana splatnosti mzdy pred neopravnenymi zrazkami zo mzdy
e ochrana zamestnancov pri platobnej neschopnosti zamestnavatel’ atd’.

Socialny, resp. ochranny charakter mzdy v zmysle platnej pracovnopravnej Gpravy

sa zabezpecCuje zmluvnym principom dohodnutia mzdy, ktord sa podl'a Zakonnika prace

ma ucastnikmi dohodnut v pracovnej zmluve, ak nie je dohodnuta v kolektivnej zmluve.®

2.4.2 Regula¢na funkcia

Musime poznamenat’, Zze mzda je tiez vyznamnou ekonomickou veli¢inou, ktora
urcuje trzni hodnotu konkrétnej prace. Podstata regulacnej funkcie mzdy spociva
v skuto¢nosti, Ze fou je urcovana trznd hodnota prace vo vSeobecnosti napriec
konkrétnymi profesiami. Vyskou a diferencidciou mzdy je ovplyviiovana mobilita
pracovnej sily, miera nezamestnanosti Vv niektorych sektoroch avedie k rozdeleniu
pracovnych miest’ z pohl'adu atraktivity. Ak dojde k zvySeniu miezd v uréitom odbore
alebo u daného zamestnavatel'a, nastane zvyseny dopyt po danom odbore a snaha pracovat’

U daného zamestnavatel’a.

2.4.3 Motivac¢na funkcia

Mzda je motivaciou pre zamestnanca k vykonaniu nejakej prace. Ako sme uz
vyssie uviedli, mzda je Casto jedinym cielom, ktory zamestnanec sleduje pri uzavretiu
pracovného pomeru. V dosledku toho sa mzda stdva velmi vyznamnym nastrojom
zamestnavatel'a, ktory sluzi k cielenému usmernovaniu svojich zamestnancov. Mzda je

teda vyznamnym cinitel'om vo vzajomnych vizbach zamestnancov a ich zamestnavatel'ov.

¥ BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. 2012. Pracovné pravo. Bratislava : Sprint, 2012. s. 514.
3 Tamtiez, s.514.
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2.4.4 Stimulaéna funkcia

Touto funkciou su zamestnanci povzbudzovani Kk vySSiemu a kvalitnejSiemu
pracovnému vykonu ak osobnostnému rozvoju. Taktiez napomaha zamestnavatelovi
zvySovat’ jeho ekonomicka prosperitu. Nedostatoéna stimulacia negativne pdsobi
pracovnu moralku zamestnancov, ¢im nasledne negativne ovplyviiuje produktivitu prace

a ekonomické ukazovatele zamestnavatel’a.

2.5 Minimalna mzda

V zmysle zakona 663/2007 Z.z o minimalnej mzde v zneni neskorSich predpisov
(dalej len zakon o minimalnej mzde) mzda nesmie byt nizSia ako minimalna mzda
stanovend zakonom. Chdpe sa tym najnizSie pripustnd vyska odmenovania za pracu
Vv pracovnopravnych vzt'ahoch, ktorymi st odmenovani tak zamestnanci v podnikatel’skej
sfére, ako aj zamestnanci vo verejnom sprave.*°

Pravny narok na minimalnu mzdu sa vztahuje nielen na zamestnancov v pracovnom
pomere alebo v obdobnom pracovnom vztahu, ale taktiez na fyzické osoby, ktoré
vykonavaju pre zamestnavatela prace na zdklade niektorej z dohdd o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru (dohoda o vykonani prace, dohoda o
brigadnickej praci §tudentov a dohoda o pracovnej ¢innosti).*

Minimalna mzda sa od 1.1.2015 zvysila o 7,95 %, resp. o 28 eur na 380 eur.
Minimalny hodinovy zarobok dosiahol 2,184 eura, v roku 2014 to bolo 2,023 eura.*?

4 BARANCOVA, H. - SCHRONK, R. 2012. Pracovné pravo. Bratislava : Sprint, 2012. s. 415
41 Minimalna mzda. [online][cit. 22.1.2015] Dostupné na:
<http://www.profesia.sk/kariera-v-kocke/mzdy/minimalna-mzda/>
42 Minimalna mzda od 1.1.2015. [online][cit. 22.12.2014] Dostupné na:
<http://www.podnikam.webnoviny.sk/uctovnictvo/zamestnanci-mzdy/minimalna-mzda-roku-2015-
upravy-priklady/37533>
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Graf ¢. 1 Vyvoj minimalnej mzdy od roku 1993.

Vyvoj minimalnej mzdy na Slovensku

mezda [EUR]

mesacna

Minimalna

Zvysovanie minimalnej mzdy kazdoro¢ne vplyva na minimdlne mzdové néaroky
zamestnancov. Podla § 120 ods. 1 Zakonnika prace sa vzt'ahuju na zamestnavatelov, u
ktorych nie je odmefnovanie zamestnancov dohodnuté v kolektivnej zmluve. Tito
zamestnavatelia st podl'a Zakonnika prace povinni svojim zamestnancom poskytnit’ mzdu
najmenej v sume minimalneho mzdového naroku uréeného pre stupenn narocnosti prace
prislusného pracovného miesta.

V zmysle 8 120 ods. 2 Z&konnika prace do mzdy podl'a odseku 1 sa nezahfiia mzda
za neaktivnu Cast’ pracovnej pohotovosti na pracovisku (§ 96 ods. 3), mzda za pracu nadcas
(§ 121), mzdové zvyhodnenie za pracu vo sviatok (§ 122), mzdové zvyhodnenie za no¢nt
pracu (§ 123) a mzdovd kompenzicia za staZzeny vykon prace (§ 124). Do poctu
odpracovanych hodin sa nezahfiiaji hodiny prace nad¢as a ¢as neaktivnej Casti pracovnej
pohotovosti na pracovisku.

Zakonnik prace definuje Sest’ stupiiov naro¢nosti prace, pricom minimalny mzdovy
narok na najnizSom stupni je rovny zdkonom urcenej minimalnej mzde. Stupeii naro¢nosti
prace urCuje zamestnavatel’ podl'a najnaro¢nejsej pracovnej ¢innosti, ktora je dohodnuta v

pracovnej zmluve.
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Tab. ¢. 3 Minimalne mzdoveé néaroky od 1. januara 2015

Stupeii naro¢nosti Koeficient Minimalna mesacna | Minimalna hodinova
prace minimalnej mzdy mzda v eurach mzda v eurach
1 1,0 380 (380x1,0) 2,184 (2,184x1,0)
3 12 456 (380x1,2) 2,621 (2,184x1,2)
3 14 532 (380x1,4) 3,058 (2,184x1.4)
4 1,6 608 (380x1,6) 3,494 (2,184x1,6)
5 1,8 684 (380x1,8) 3,931 (2,184x1.8)
6 2,0 760 (380x2,0) 4,368 (2,184x2,0)

Pracovné miesta, a tym aj minimdlne mzdové naroky st odstupiiované podla
zlozitosti, namahavosti a zodpovednosti prace do 6 stupiiov a sucasne do 6 koeficientov
minimalnej mzdy. Zamestnavatel’ pri prirad'ovani stupiia naro¢nosti postupuje v sulade s
prilohou ¢. 1 Zakonnika prace, kde je uvedenda Charakteristika stupiiov ndrocnosti
pracovnych miest a tato je uvedend v prilohe ¢. 2 tejto prace.

Vyska sadzby minimalneho mzdového naroku je pre prislusny stupent ndro¢nosti
nasobkom hodinovej minimalnej mzdy pri ustanovenom tyzdennom pracovnom case 40
hodin alebo minimalnej mzdy v eurdch za mesiac, ak ide o zamestnanca odmenovaného
mesacnou mzdou, a koeficienta minimalnej mzdy. Pri nizSom ustanovenom tyzdennom
pracovnom c¢ase na menej ako 40 hodin sa hodinové sadzby minimalnych mzdovych
narokov imerne zvysia.

Zamestndvatel ma povinnost’ poskytnit’ zamestnancovi doplatok do prislusnej
sadzby minimalneho mzdového naroku len v pripade, ak zamestnancom skutocne
dosiahnuta mzda je (po odpocitani plneni, ktoré sa na ucely vypocétu doplatku do mzdy
nezapod&itavajil) niz$ia ako porovnavana suma minimalnej mzdy.*?

Znenie § 1 ods. 6 Zakonnika prace umoznuje vyhodnejSie upravovat
pracovnopravne naroky zamestnancov aj inym spdsobom, pokial' to zédkon vyslovene
nezakazuje. VyhodnejSie mzdové podmienky zamestnancov je mozné upravit aj v inej
dohode, napr. so zastupcami odborov, to znamend, ze ich moZeme upravit nielen
v pracovnej zmluve, ale aj v kolektivnej zmluve. Kolektivnemu vyjednavaniu sa budeme

venovat’ v nasledujucej podkapitole.

“ MATLOVICOVA, 1. Uprava minimalnej mzdy od 1.1.2014 a jej dopady na vybrané mzdové parametre.
[online][cit. 4.12.2014] Dostupné na: <http://www.uad.sk/33/uprava-minimalnej-mzdy-od-1-1-2014-a-jej-
dopady-na-vybrane-mzdove-parametre-uniqueidmRRWSbk196Fv3xOw8VyVmEJeUH6ej0sJSKInin-
XAXFtMR5Z7Ns1nw/>
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2.6 Kolektivne vyjednavanie

Kolektivne vyjednavanie je rozhodujiicou a najddlezitejSou formou utvéarania a
rozvijania pravnych vztahov medzi odborovym organom a zamestnavatel'om.

Zakon ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani (d’alej len zakon o kolektivhom
vyjednavani) v § 1 upravuje kolektivne vyjednavanie medzi prislusnymi organmi
odborovych organizacii a zamestnavate'mi, ktorého cielom je uzavretic kolektivnej
zmluvy. Kolektivnym vyjedndvanim rozumieme nastroj uc¢inného socidlneho dialdégu a
dosahovania socialneho zmieru zaloZeny na bipartitnom principe.

CielPom kolektivneho vyjednavania je Uprava pracovnych podmienok vratane:

« mzdovych podmienok,

e podmienok zamestnavania,

e vztahov medzi zamestnavatel'mi (alebo ich organizéciami) a zamestnancami (alebo ich
organizéaciami).*

Proces kolektivneho vyjednavania zavisi od mnohych okolnosti. V réznych
krajinach existuju rozne modely vyjednavania. M6zeme hovorit’ 0 eurépskom, americkom
alebo &zijskom modeli, pricom pre kazdy z nich su vymedzené urcité charakteristicke
znaky.*

V Slovenskej republike prebieha kolektivne vyjednavanie zasadne medzi dvoma
subjektmi, t. j. odborovou organizaciou alebo viacerymi odborovymi organizaciami
alebo odborovym zvédzom azamestnavatel’om (organizaciou, resp. zdruzenim
zamestnavatel'ov), ktoré su zmluvnymi stranami kolektivnej zmluvy. Kolektivneho
vyjednavania medzi odborovymi organizaciami a zamestnavatel'mi sa mézu zucastnit’ aj
Statne organy.

V zmysle 8 2 kolektivne zmluvy upravujt individualne a kolektivne vztahy medzi
zamestnavateI’'mi a zamestnancami a prava a povinnosti zmluvnych stran,

Platny pravny stav rozoznéva dva typy kolektivnych zmluv.

Jednym typom je podnikova kolektivnha zmluva, ktora sa podl'a § 9 ods. 3 zadkona
o0 kolektivnom vyjednavani sa uzatvara medzi jednym zamestnavatelom a odborovou
organizaciou alebo viacerymi odborovymi organizaciami.

U zamestnavatel’a plni nasledovné vyznamné funkcie:

4 Kolektivne vyjednavanie. [online][cit. 4.12.2014] Dostupné na:
<http://www.employment.gov.sk/sk/praca-zamestnanost/vztah-zamestnanca-zamestnavatela/kolektivne-
pracovnopravne-vztahy/kolektivne-vyjednavanie.html>
45 BELINA, M. 2007. Pracovni pravo. Praha : C.H.Beck, 2007. s. 441.
46 Zakon ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani
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e je pravnym néstrojom dosiahnutia a udrzania socialneho mieru u zamestnavatel'a

e je pramenom prava

e je pravnym nastrojom spoluprace medzi zamestnavatel'om a zamestnancami a ich
odborovymi organizaciami

e prostrednictvom podnikovej kolektivnej zmluvy mozno zlepSovat’ pracovné, socidlne a
zivotné podmienky zamestnancov.

Druhym typom sU kolektivne zmluvy vysSieho stupna, ktoré sa uzatvaraju pre
viac ako dvoch zamestnavatel'ov odborovej organizacie, pripadne odborové zvizy
s organiz&ciou alebo organizaciami zvézov.

Podla § 9 ods. 1 zakona o kolektivhom vyjednavani zmluvna strana na strane
zamestnavatel'ov je povinna odovzdat’ kolektivnu zmluvu vys$Sieho stupfia ministerstvu na
uloZenie .

V kolektivnej zmluve vyssieho stupiia mozno upravit’ napriklad:

e vyhodnejsie mzdové podmienky
e zvyhodnenia za pracu nadcas
e zvyhodnenia za no¢nt pracu
o zvyhodnenia za pracu vo sviatok
e vyhodnejsie odstupné
o zabezpelenie zdravotnej starostlivosti zamestnancov
o zabezpelenie stravovania zamestnancov
« benefity zo socialneho fondu
e vyhodnejsi a prednostny nakup nepotrebného majetku - prva ponuka je pre
zamestnancov
e prisnejsie zabezpecenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci (v prospech
zamestnanca).*’
Tak podmienky zamestnavania, ako aj kolektivne vyjednavanie o mzdach
a platovych podmienkach vo verejnej a statnej sluzbe na Slovensku od roku 2002 upravuja
dve elementarne legislativne normy, a to Zakon o $tatnej sluzbe a Zakon o verejnej sluzbe.
Kolektivne vyjednavanie v statnej sluzbe je proces vyjednavania o podmienkach
vykonavanie Statnej sluzby a o vyske tvorby socialneho fondu. Jeho cielom je uzatvorit

kolektivnhu dohodu. Jedna zo zmluvnych stran predlozi pisomny navrh na uzatvorenie

47 Kolektivne zmluvy vyssieho stuptia v roku 2014. [online][cit. 4.12.2014] Dostupné na:
<http://www.podnikajte.sk/pravo-a-legislativa/c/1777/category/zakonne-povinnosti-
podnikatela/article/kolektivne-zmluvy-2014.xhtml>
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kolektivnej dohody. Zmluvné strany st povinné vzajomne rokovat’ o kolektivnej dohode
a vysledok kolektivneho vyjednavania sa nasledne premieta do vladneho navrhu zékona
0 statnom rozpocte na prislusny kalendarny rok a kolektivna zmluva nadobdda Géinnost’
suc¢asne s uginnostou zakona o §tatnom rozpodte.*8

Tak ako pri kolektivnom vyjednavani v statnej sluzbe, aj v kolektivnom
vyjednavani vo verejnej sluzbe je cielom uzatvorenie kolektivnej zmluvy alebo dohody,
kde mozno upravit’ skratenie pracovného &asu, zvysenie stupnic platovych tarif, predizenie
vypovednej lehoty, vySku odstupného, vySku odchodného, vySku prispevku
zamestnavatel'a na doplnkové dochodkove poistenie i vysku tvorby socialneho fondu.

Od roku 2015 sa zvysia tarifné platy zamestnancov v Skolstve o 5 %. Na
navySenie miezd si rezort financii uz vopred vytvoril rezervu na rok 2015, a to 100
milionov eur.

Podpis Kolektivnej zmluvy vysSieho stupna pre zamestnavatelov, ktori pri
odmenovani postupuji podla zdkona ¢&. 553/2003 Z. z. o odmenovani niektorych
zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme na rok 2015 a Kolektivnej zmluvy

vyssieho stupiia v $tatnej sluzbe na rok 2015 sa uskutoénil 10.12.2014.%°

48 Socialny dialdg vo verejnej sprave v podmienkach SR. [online][cit. 4.12.2014] Dostupné na:
<http://www.inprost.sk/socialny-dialog-vo-verejnej-sprave-v-podmienkach-sr>

49 4. kolo kolektivneho vyjednavania. online][cit. 20.12.2014] Dostupné na:
<http://ozpp.meu.zoznam.sk/aktuality/>
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3 MOTIVACA ZAMESTNANCOV VO VEREJNEJ SPRAVE

Preco vobec nieCo robime? Z akého dovodu sa citime byt’ pritahovani k nejakému
urc¢itému druhu préce a preco nas naopak niektora praca odradza? K zodpovedaniu tychto
nelahkych otdzok je potrebné preskimat koncepciu motivacie. Slovo motivacia je
odvodené od slova motiv, ktory vychadza z latinského slova ,,movere®“, ¢o v preklade
znamena hybat’ sa, pohybovat’. Takze motiv, zjednoduSene povedané, ze nas nieco uvedie
do pohybu.*®

Podla Sima je motivacia ,, sila, ktord inSpiruje ludi individudlne alebo skupinovo,
aby dosiahli ¢o najlepsie mozné vysledky, pricom motivicia moéze byt pozitivna, alebo
negativna. “>

St to teda vSetky vnltorné podnety, ktoré vedil k ur€itej ¢innosti, k uréitému
konaniu. Motivécia nas vedie k ur¢itému chovaniu, k nejakym cielom, k odozve na nejaké
podnety. Je to stbor ¢&initelov, ktoré nas vedu k vykonavaniu &innosti. Cim silnej$ia
motivécia, tym viac sa ¢lovek snazi dosiahnut’ pozadovany ciel’.

Kazdy, kto prichddza do inStitlicie verejnej spravy ma v umysle byt vhodne
vybaveny a chce, aby jeho potreby boli uspokojené v ramci pravnych predpisov. Casto
pocas bezprostredného kontaktu s tradnikmi, ktori st jednou z mnohych sucasti organov
verejnej spravy posudzujeme pracu celej institucie. Niekedy sme s ich pracou spokojni,
inokedy nie. Mame pravo vyjadrit svoje subjektivne pocity ohladom kompetencii
pracovnikov a kvality ich préce, ale tito moznost’ ¢asto nevyuzivame.>?

Nemdzeme sa zbavit pochybnosti, ¢i1 v konkrétnej situdcii bude skutone naSa
mienka posobit’ stimula¢ne na akékol'vek kladné zmeny, hlavne preto, Ze niektoré oblasti
pdsobenia verejnej spravy vykazuju znaky nepravidelnosti, $pecifickosti.

Zaistenie motivacie Staitnych zamestnancov je jednou z kI'aCovych uloh manazérov.
Na Slovensku prevlada nazor, Ze 'udi v praci motivuju peniaze. Znamy bonmot, Ze od
kedy existuju peniaze, uz netreba d’akovat, vSak uz v praxi neplati. V tejto kapitole
rozoberieme skutoénosti, ktoré motivuji l'udi pracovat’ vo verejnom sektore. Na zaciatku

poukazeme na panujuce predsudky.

0 ADAIR J. 2004. Efektivni motivace. Praha : Alfa Publishing, 2004. s. 14.

51 SIMO, 1. 2010. Motivacia. [online]. [cit. 14. 12. 2014]. Dostupné na:
<http://businesssystem.org/2010/Blog/motivacia/>

52 TEJ, J. 2011. Sprava a manazment. Presov: PreSovska univerzita, 2011. s. 43.

35



Pracu vo verejnom sektore mozeme povazovat za bezpecni pracu, pretoze nie je
zavisla od vyvoja ekonomiky, tak ako tomu je v stkromnych spolo¢nostiach. Verejne
zaujmy je potrebné zabezpecit’ v ¢asoch prosperity, ale aj v pripade problémov, ktoré mozu
nastat’ v Case krizy na trhu.

Bir¢ak uvadza, ze toto tvrdenie ma niekedy d’aleko od reality, pretoze v dosledku
restrukturalizacie a optimalizacie verejnej spravy dochadza Kk znizovaniu zamestnancov
v organizaciach. Od roku 2010 do roku 2012 sa pocet zamestnancov vo verejnej sprave
medziroéne znizoval o 1%. Za rok 2013 sa predpokladal narast o cca 2 %.%3

Garantovany kariérny postup platilo v minulosti. PovySovanie je nickedy zavislé
od vykonu jednotlivca, ale v sucasnej dobe hlavne od jeho politickej prislusnosti.
Stretavame sa tu sdvoma protichodnymi tendenciami. Na jednej strane je snaha
0 apoliticku Statnu spravu odbornikov, ktori vykondvaju svoju pracu podla najlepSieho
vedomia a svedomia a na druhej strane je zmena politickej moci a vlady, ktora so sebou
prinaSa vymeny na vyssich postoch vo verejnych organizaciach.

V chudobnejsich regionoch Slovenska moZno povazovat’ plat vo verejnej sprave
Kk vyssim platom, teda ako dobry plat, avsak protestujtci ucitelia a zdravotnici poukazujd
na fakt, Ze opak je pravdou.

Ciel'om prace vo verejnom sektore je poskytovanie sluzieb verejného zadujmu, o
ovplyviiuje sposob fungovania a organizacie prace. Vo verejnej sprave prevlada tendencia
zachovavat’ povodné pravidla, ktoré sii pevné a nastokrat nemenitelné, ¢o sa prejavuje
V pracovnej naplni Statnych manazérov. Ich préca je obmedzend na dohliadanie a
dodrziavanie stanovenych pravidiel a prijatych zakonov.>*

Ak sa bliZSie pozrieme na motivaciu zamestnancov, tak musime poznamenat’, Ze
pracovnd motivacia je motivacia zamerana na podavanie pracovného vykonu, na uréité
pozadované pracovné spravanie, na spravanie odpovedajice potrebdm a cielom
organizacie.

Pracovny vykon a pracovné spravanie zamestnanca je zavislé od jeho akceptovania
zmyslu a ciel’a ¢innosti organizacie, od pochopenia svoje tlohy, od jeho pripravenosti tieto
Ulohy plnit’ (znalosti, zru¢nosti, skusenosti), od jeho ochoty plnit’ dané ulohy ¢o najlepsie —

t.J. od jeho motivacie — a v neposlednom rade aj od podmienok v ktorych sa uloha pini. Z

53 BIRCAK, A. 2014. Motivéacia zamestnancov vo verejnej sprave. In Manazér vo verejnej sprave. 1/2014.
s. 8.
5 TamtieZ, s. 9.
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vyssie uvedenych tedrii ako aj zo skusenosti je mozno stanovit' dva typy stimulov ¢i

motivov — vonkajsie a vnitorné.

3.1 Vnutorna motivacia

Vnutornou motivaciou rozumieme motivaciu vychadzajucu z vnatorného nastavenia,
kde mozeme zaradit' charakter loveka, jeho Zivotnd filozofiu a stimuly, ktoré napliaju
jeho ego.

Vnatornd motivaciu tvoria faktory, ktoré si ,,ludia sami vytvdiraju a ktoré ich
ovplyviwju, aby sa urcitym spésobom chovali alebo aby sa vydali urcitym smerom. Tieto
faktory tvori zodpovednost (pocit, Ze prdca je dolezZita a ze mame kontrolu na svojimi
vlastnymi moznostami), autonomia (volnost konat), prileZitost vyuzivat' a rozvijat
schopnosti a zrucnosti, zaujimava a podnetnd praca a prileZitost' k funkénému postupu.*>®

Motivmi vnutornej motivéacie su:

e tuzba ovplyviiovat veci verejné k lepSiemu

e potreba sluzit’ verejnosti

® sucit, potreba poméhat’ inym

e potreba pomahat’ sebe.>’

In&¢ sa pozerame na vnltornii motivaciu z hl'adiska trvalej udrZatelnosti prace,
ktoru ¢lovek vykonava. Ak ma byt ¢lovek v praci dlhodobo spokojny, tato praca by sa
mala vyznacovat’ tromi klI'aiC¢ovymi charakteristikami, a to praca by ho mala bavit’, mala by

mat’ zmysel a mala by byt’ pre neho vyzvou.

3.2 VonkajSia motivacia

Musime poznamenat, Ze vnatornd motivacia k praci vo verejnej sprave je
nepostacujica. Snaha, kvalitne vykonavat svoju pracu, je ovplyviiovand vonkajSimi
podmienkami, ¢ize vonkajSou motivaciou.

Podl'a Herzberga, definovanie vonkajSej definicie sa dotyka dvoch protichodnych
polov ato kladného a zaporného podlu, ¢o znamend, ze modze Eloveka aktivovat konat
uréitym spdosobom, ale taktiez ho modze demotivovat, Cize zabranit mu vykonavat
nepozadované &innosti.>® S tymto nazorom sa stretavame u Tureckiovej, ktora uvadza, ze

motivacia sa moze realizovat’ dvojakym spdsobom a to ako:

% MIKA, V.T. 2006. Zdiklady manazmentu. Studijna literatara FSI ZU : Zilina, 2006. s. 121.

% ARMSTRONG, M. 2002. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002. s. 161.

57 BIRCAK, A. 2014. Motivéacia zamestnancov vo verejnej sprave. In Manazér vo verejnej sprave. 1/2014.
s. 9.

58 MIKA, V.T. 2006. Zdklady manazmentu. Studijn4 literatara FSI ZU : Zilina, 2006. s. 120.
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* pozitivna motivacia — smeruje K vykonaniu pozadovanej ¢innosti a vyuzivaju sa
pritom odmeny a pochvaly

« negativna motivacia, ktora potla¢a uréita dinnost komplexom kritiky a trestov®®

Do vonkajSej motivacie Bir¢ak zarad’'uje peniaze, ciel’, ulohy, podnety a stimuly,
rozmanitost’, vycvik a $kolenie, informovanost, prileZitost a potreby.®°

Zaujimavou zlozkou motivacie si podnety a stimuly ato pre ¢loveka, ktorého
cielom je zdokonal'ovat’ sa, ucit’ sa nieCo nové a neustale sa postvat d’alej. Pri strate
stimulov z prace moze dojst’ k negativnemu ovplyviiovaniu pracovného vykonu.

So stimulmi Uzko stvisi rozmanitost’, ktord sa spaja s hore uvedenou tizbou po
vyzvach, ale aj rézne vycviky a Skolenia.

Ak zamestnavatel zavddza do praxe nové procesy, uzamestnancov to moze
vyvolat' odmietanie stvisiace s obavami, Ze nebudi schopni vykondvat' tuto pracu.
Zamestnavatel tieto obavy moze eliminovat’ roznymi Skoleniami, kde zamestnanci ziskaju
nové zrucnosti reagovat’ ucinne a rychlejsie na nové podnety.

Podl'a nasho nazoru, najvac¢§im problémom slovenskych organizacii a Uradov je
nedostato¢na informovanost’. Pre kazdého z nas je dolezité vediet, aky zmysel ma nasa
préaca a ¢o organizacii prinasa.

Nemenej dolezité pre zamestnanca je aj prilezitost’ na kariérny postup. Niektoré
organizacie maju jasne dany kariérny postup, vo verejnej sprave iba obmedzene. Castokrat
je to ovplyviiované politickou prislusnostou k vladnucej strane, ¢o je pre zamestnancov
znacne demotivujuce.

Dal$ou zlozkou motivacie st potreby, ktoré méa kazdy zamestnanec. Je potrebné,
aby organizacia aspon z Casti poznala potreby zamestnancov, ktoré sa tykaju pracovného
zivota, aby ich mohla napinat’ a tak prispiet k pokojnému pracovnému prostrediu, kde
mozu zamestnanci kvalitne vykonavat’ svoju pracu.®:

Vnutornd motivacia pracovnika posilnena vonkajSou motivaciou, a naopak,
vonkaj$ia motivacia vyvolavajuca inspiracie pre vnutorni motivaciu vplyvaju na pracovné
usilie. Je potrebné vediet, Ze velkost takého usilia Castokrat rozhoduje o hodnoteni
klientom nie iba pracovnika, ale celej inStiticie, ktora reprezentuje.

Z horeuvedené¢ho vyplyva, ze hoci pracovny vykon ovplyviluje vonkajSia

motivacia, ale jednozna¢ne 0 motivacii pracovného chovania mozno uvazovat najmé ako

5 TURECKIOVA, M. 2004. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha : Grada, 2004. s. 112.

0 BIRCAK, A. 2014. Motivéacia zamestnancov vo verejnej sprave. In Manazér vo verejnej sprave. 1/2014.
s. 10.

61 TamtieZ, s. 10-11.
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0 jednom z najviac subjektivnych aj osobnostnych faktorov ovplyviiujicich pracovnu
¢innost’ ¢loveka a taktiez fungovanie organizacie.

Organy verejnej spravy st motivované k c¢innosti objektivnymi vonkajSimi a
vnitornymi faktormi cez zavedeny motivaény systém.®? Toto vsetko sluzi k vyuZzivaniu
systémovych ¢innosti umoziujucich presné vykonavanie rozhodnuti veddcich ku kvalitne
vykonavanej praci s klientmi, ale aj mimo nich. Vedeniu ktorejkol'vek institicie verejne;j
spravy musi byt’ blizka motivacia podriadenych, pretoZe rozvoj organizacie a realizacia
Uloh zasadnym spbsobom silne zavisia od individualneho a spolo¢ného dosahovania
cielov. Preto v zavislosti od zabezpeovanych potrieb, ktoré sa ¢asto menia od jedného
programového vyhlasenia vlady po druhé, je nevyhnutné modifikovat’ vyuzivany systém
motivaéného riadenia tak, aby vyvolal, povzbudil a posilnil vykondvania rozhodnuti a
dosahovanie spokojnosti pri poskytovani verejnych sluzieb poéas vyuzivania pridelenych
kompetencii. V systémovom chapani je dblezitym prvkom ndstrojov riadenia spdsob
odmenovania podla dosahovanych vysledkov cez vhodne sformulované procesy

ocenovania Vykonov.

62 SIMKOV A, H. 2006. VVplyv motivacie na spravanie pracovnikov. In Management 2006 — Management —
Theory, Trends and Practice. PreSov: PU v PreSove, 2006b, s. 236 — 238.
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4 URADU PRACE, SOCIALNYCH VECI A RODINY REVUCA

Urady préce, socialnych veci a rodiny (dalej len ,,urad*) patria medzi organy statnej
spravy, vykonavajtice svoje ¢innosti v oblasti sluzieb zamestnanosti pre klientov a v oblasti
socidlnych veci. Ich klientmi st uchadzaci alebo zaujemcovia o zamestnanie, Studenti po
ukon¢eni sustavnej pripravy na povolanie, obCania, ktorym hrozi strata zamestnania,
zamestnavatelia, samostatne zarobkovo ¢inné 0soby, ob¢ania Eurdpskej tinie. Klientom je
kazdy ¢lovek, pohybujuci sa na trhu prace v SR alebo pripravujlci sa na vstup na trh préce.
V oblasti socidlnych veci poméha klientom riesit’ socialne udalosti a tazké zivotné situécie,
pri ktorych si ¢lovek nedokdze pomoct” vlastnymi silami, a vzhl'adom k tomu je s nimi
spajané aplikovanie prisluSnych socidlnych intervencii.

Za poslednych 20 rokov sa zmenilo skoro vSetko okolo nas. Zmenilo sa mesto,
I'udia a taktiez poskytované sluzby. Z toho dovodu je naivné si mysliet, Ze Statna sprava
zostane voci tejto dynamike imunna a poskytovanie sluzieb, ktoré redlne ovplyviuji
tisicky T'udskych Zivotov, ostane bez zmien.

Jednou z najnovsich zmien je prijatie zakona ¢. 310/2014 Z.z. zo 16. oktobra 2014,
ktorym sa meni a dopiia zakon ¢&. 453/2003 Z. z. o organoch §tatnej spravy v oblasti
socialnych veci, rodiny a sluzieb zamestnanosti a o zmene a doplneni niektorych zakonov
v zneni neskorsich predpisov a ktorym sa menia a dopliiaji niektoré zakony (d’alej len
,»zakon €. 310/2014%).

V § 3 pism. ¢) schvaluje navrhy Ustredia préace, socialnych veci a rodiny na
zriadenie a zru$enie pracoviska Ustredia prace, socialnych veci a rodiny.

Podl'a § 4 ods. 4 Ustredie je:

a) sluzobny urad Statnych zamestnancov, ktori vykonavaja Statnu sluzbu na ustredi
alebo na urade prace, socialnych veci a rodiny,

b) zamestnavatel' zamestnancov, ktori vykonavaji pracu na ustredi alebo na trade
préce, socialnych veci a rodiny.*

Zmeny, realizované v ramci Uradov a Ustredia, sUvisia SO zmenami VO verejnegj

sprave. Myslime zmeny znamej reformy pod skratkou ,,ESO*, ktoré prebichaja v gescii

63 Zakon &. 310/2014 Z.z., ktorym sa meni a dopliia zakon ¢&. 453/2003 Z. z. o organoch $tatnej spravy v
oblasti socidlnych veci, rodiny a sluzieb zamestnanosti a 0 zmene a doplneni niektorych zdkonov v zneni
neskorSich predpisov a ktorym sa menia a doplnaju niektoré zakony
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Ministerstva vnutra Slovenskej republiky. Zmena ma umoznit’ Ustrediu prace, socialnych
veci a rodiny lepsie riadit’ jednotlivé trady prace a ich personélne obsadenie.

V tejto praci uvedieme len najddlezitejSie zmeny, ktoré znovely zakona
vyplyvaji.®*

Ustredie

» postavenie ustredia ako sluzobného turadu pre vsetkych zamestnancov, ktori
vykonavaju S$tatnu sluzbu na ustredi alebo na tGrade aako zamestnavatela
zamestnancov, ktori vykonavaju pracu na Ustredi alebo na drade.

» zruSenie pravnej subjektivity uradov ako rozpoctovych organizacii. ,,Cielom je
zmodernizovat vykon Stdatnej spravy tak, aby bola vykonavana a organizovana
flexibilne, diferencovane podla potrieb obyvatelov a regionov, v ktorych Zijii “®, a aby
boli zabezpecené rovnaké podmienky pre vSetkych obcanov pri vykone $tatnej spravy
v predmetnej oblasti. V tej stvislosti stanovenie:

« uradu ako preddavkovej organizacie zapojenej na rozpocet ustredia
* spdsobu vymentvania riaditel’a uradu a jeho zastupitel'nosti
* sidiel uradov
* oblasti, v ktorych bude mat’ rad spdsobilost’ konat’
» centralizacia vacSiny prierezovych ¢innosti na ustredie vytvori priestor pre presun

pracovnikov na vecné utvary Utvarov, ¢im sa posilni ich vykonnost'.

Urady
» vzmysle 8 5 ods. 2 a 4 zakona ¢. 310/2014 urad je preddavkova organizécia zapojena

na rozpocet ustredia a riadi ho riaditel’, ktorého vymentiva a odvolava generalny
riaditel Gstredia
» Urad
a) ma sposobilost’
1. byt ucastnikom sudneho konania a exekucného konania a samostatne konat’ pre
sudom alebo inym organom verejnej moci v rozsahu svojej posobnosti
2. uzatvarat’ dohody, ak tak ustanovi osobitny predpis
b) vykonava

1. samostatne funkcie, do ktorych bol ustanoveny podla osobitnych predpisov

% Interny material. M. Valentovi¢, Ustredie prace, socialnych veci a rodiny zo dia 10.11.2014
8 Slovenské urady prace by mali prist’ o pravnu subjektivitu. [online]. [cit. 4. 1. 2015]. Dostupné na:
<http://www.teraz.sk/ekonomika/urady-prace-pravna-subjektivita/89943-clanok.html>
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2. spravu pohladavok SR, ktoré vznikli z jeho vykonu S$tatnej spravy, nakolko
vzmysle § 12 ods. 3 prava apovinnosti Uradu vyplyvajuce z dohéd
uzatvorenych do 31. decembra 2014 zostavajl tradu.%®

Podla 812 ods. 1 zadkona ¢.310/2014 prava a povinnosti vyplyvajice zo
Statnozamestnaneckych vztahov, z pracovnopravnych vzt'ahov a z inych pravnych vztahov
Statnych zamestnancov a zamestnancov Uradov prechadzaju na Gstredie.

Urad je proklientsky orientovana organizécia, ktorého hlavnou prioritou je v odbore
sluzieb zamestnanosti, ¢i uz v oblasti aktivnej politiky trhu préce alebo oblasti pasivnej
politiky trhu préace je spruznenie a zvySenie urovne sluzieb zamestnanosti.

Prioritou v odbore socialnych veci je poskytovanie statnych socidlnych davok,
prispevkov hmotnej nadzi, socialnej pomoci na oddeleniach socialno — pravnej ochrany
a prevencie a na oddeleni penaznych prispevkov na kompenzaciu socialnych dosledkov
tazko zdravotne postihnutych ob¢anov.

Zamerom je podl'a programu reforiem najmé prehodnotit’ systém institacii sluzieb
zamestnanosti a socialnych sluzieb, zhodnotit’ efektivitu ich riadenia tak, aby vysledkom
bola vyssia flexibilita a kapacita poskytovanych personalizovanych sluzieb oboch odborov.

Novelou sa ma zaistit’ lepSia koordinacia $tatnej spravy na Useku socialnych veci a
sluZzieb zamestnanosti, pricom vo vztahu k obcanovi bude zachovand adresnost
poskytovanych sluzieb.

Navrhované rieSenie okrem zvySenia kvality vykonu odbornych ¢innosti zjednodusi
riadiace vztahy zjednotenim riadiacej a kontrolnej ¢innosti. Postavenie riaditel'a tradu by
sa malo zaroven zmenit’ z politickej funkcie na funkciu vediceho zamestnanca v Statnej
sluzbe.

V zavere tejto kapitoly sa budeme venovat hodnoteniu a odmeiovaniu

zamestnancov Uradu prace, socialnych veci a rodiny Revica (d’alej len UPSVR Revica).

4.1 Hodnotenie zamestnancov UPSVR Revlca

Predpokladom zvysovania efektivnosti kazdej institicie verejnej spravy je riadenie
pracovného vykonu, ktory je potrebné hodnotit. Hodnotenie vykonu pracovnika prebieha
na zéklade formalneho hodnotenia dosiahnutych vysledkov za uréité obdobie, vratane

pri¢in existujuceho stavu,®’ preto je potrebné stanovit pravidelny interval hodnotenia.

66 Zakon &. 310/2014 Z.z., ktorym sa meni a dopliia zakon ¢&. 453/2003 Z. z. o organoch $tatnej spravy v
oblasti socialnych veci, rodiny a sluzieb zamestnanosti a o zmene a doplneni niektorych zakonov v zneni
neskorsich predpisov a ktorym sa menia a dopiiiaji niektoré zakony

7 MAJTAN, M. 2001. Manazment. Bratislava : Ekoném, 2001. s. 120.
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Zistené vysledky poskytuju riadiacemu organu, okrem inych aj sprdvu o spdsobilosti
pracovnika na jeho pracovnom mieste, a taktiez ziskané informacie o plneni stanovenych
sluzobnych povinnosti.

Hodnotenie musi byt harmonizovat’ so stratégiou institicie a obzvlast’ je potrebné
zohl'adnit’ $pecifické Cinnosti institucie verejnej spravy.

V stcasnosti vak hodnotenie prace sa realizuje inak. Malo by byt zalozené na jeho
kompetentnosti a postavenia pracoviska v institucionalnej hierarchii. Taktiez by mala byt
zohl'adnena adekvatna odborna kvalifikacia a zodpovedajtice zru¢nosti, no ¢asto krat to tak
nie je a najcastej$imi dovodmi su politické nominacie, klientelizmus a rodinkarstvo.

Podl'a nasho nazoru, takyto stav predstavuje nezdravy mechanizmus ktory v
kone¢nom dosledku vedie k necestnosti a neefektivnemu plneniu dloh.

Pre UPSVR Revlca je hodnotenie zamestnancov kludovym systémovym
a motivaénym faktorom. Zamestnancov hodnoti podl'a rozdielnych hl'adisk a kritérii, ktoré
zohl'adituju popis a $pecifikaciu pracovnej naplne zamestnancov.
Hodnotenie je vykon&vané manazérmi na roznych stupiioch riadenia, ktori na zaklade
prace a vsetkych sledovanych vychodisk, objektivne hodnotia jednotlivych zamestnancov.
Na UPSVR Revca je hodnotenie zamestnancov upravené internym predpisom, ktory
vydala riaditel’ka 0Oradu. Nasledujuce hladiskd, Kkritéria a posudzované stupnice su
podkladom pre hodnotenie:
HPadiskom €.1 je plnenie pisomného pokynu hodnotitel’a o sluzobnych tlohach
> Kritéria
a) splnenie konkrétnych uloh a ciel'ov, ktoré st uréené v pisomnom pokyne
b) Uroven pravomoci, ktoré su potrebné pre splnenie sluzobnych tloh
» posudzovacia stupnica: mimoriadne dobre, velmi dobre, dobre, Ciastocne dobre,
nevyhovujuco
HPadisko ¢.2 je celkova vykonnost’ a prinos pre sluzobny trad
» Kiritéria
a) splnenie sluzobnych povinnosti v pozadovanom rozsahu, kvalite
a v stanovenych terminoch
b) participacia statneho zamestnanca na efektivnom fungovani prace
utvaru podrla jeho zaradenia
C) samostatné a iniciativne plnenie sluzobnych povinnosti Statneho
zamestnanca

d) vlastna aktivita statneho zamestnanca pri zvySovani kvality vlastnej

43



>

prace
+ posudzovacia stupnica: mimoriadne dobre, vel'mi dobre, dobre, ¢iasto¢ne dobre,
nevyhovujuco
HPadiskom ¢&.3 je sledovanie dodrziavania Etického kodexu a sluzobnej discipliny
Kritéria
a) miera dodrziavania Etického kddexu a jeho aplikovanie pri vykone Statnej sluzby
b) miera dodrziavania sluzobnej discipliny
* posudzovacia stupnica: standardne, s vyhradami

Hodnotenia na UPSVR Revica prebicha prevazne neformalne, bez moznosti

spétnej vizby, ¢ize moznosti zamestnanca sa k hodnoteniu vyjadrit’, povedat’ ndzor na svoj

vykon a pracovné podmienky.

So systémom hodnotenia prirodzene suvisi aj systém odmenovania, ktorému sa

budeme venovat’ v nasledujlcej podkapitole.

4.2 Odmeiiovanie zamestnancov UPSVR Revlca

Na UPSVR Revica je §tatny zamestnanec patri platova trieda podla zaradenia

a vykonavajucej funkcii.

¢.

V zmysle ustanoveni zakona o $tatnej sluzbe a nariadenia vlady Slovenskej republiky

394/2014 Z.z., ktorym sa ustanovuju zvySené platové tarify Statnych zamestnancov

zamestnancovi UPSVR Revica funkény plat v nasledujiicom zloZeni

>
>

vV V. V V V VY

platova tarifa podl'a § 84 ods. 1 pism. b) zakona

zvySenie platovej tarify podla § 84 ods. pism. b) zakona o pocet o percentd
zodpovedajuce sluzobnej praxi

priplatok za riadenie podl'a § 87 zakona, v pripade veducej funkcie

priplatok za zastupovanie podla § 88 ods. 1 zdkona

osobny priplatok podl'a § 89 zédkona

rozdielovy priplatok podla § 132 ods. 2 zdkona (odborna prax nad 32 rokov)
vyrovnanie podla § 133 ods. 1 zdkona

priplatok za vedenie sluZzobného motorového vozidla a za starostlivost’ o sluZzobné
motorové vozidlo podla § 93 zakona

Funkény plat je vyplacany v obvyklych vyplatnych terminoch po odratani zdkonnych

zrazok, podla platnych predpisov, pokial’ sa nezmenia podmienky, za ktorych sa priznal.%®

68 Oznamenie o vyske a zlozeni funkéného platu, Interny doklad UPSVR Reviica.
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4.3 Zamestnanecké vyhody na UPSVR

Pre vytvorenie priaznivejSich podmienok $tatnej sluzby a vykonu préace vo verejnom
zaujme, v stlade s § 2 ods. 2 a 3 pism. a) zakona o kolektivnom vyjednavani, § 119 zakona
0 Statnej sluzbe, § 231 Zakonnika prace, zmluvné strany uzavreli kolektivne zmluvy na
rok 2015, ktord sa vztahujlu na S$titnych zamestnancov vykonavajucich $tatnu sluzbu
a zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme na Ustredi prace, socialnych veci
arodiny astatnych zamestnancov vykonavajucich S§tatnu sluzbu na tradoch prace,
socialnych veci arodiny v sluzobnom trade Ustredie prace, socialnych veci a rodiny.
Kolektivne zmluvy sa tykaju pracovnych podmienok a podmienok zamestnavania.

Tak ako sme uz vysSie uviedli pre zamestnancov V $tatnej sluzbe sa dohodla
valorizacia platov o0 2,5% s realizaciou v dvoch etapach. Od 1.1. 2015 o +1,5% aod 1.7.
2015 o + 1% ktarifnému platu zamestnanca k 31.12. 2014. Zamerom je zachovanie
nenarokovatelnych zloziek mzdy, ¢ize nema prist’ ku krateniu tychto &asti miezd. Dalej
zostava tyzden dovolenky navySe oproti naroku vyplyvajucemu zo Z&konnika prace pre
vSetkych zamestnancov. Jeden funkcény plat navySe dostane zamestnanec pri skonceni
Statnozamestnaneckého pomeru pri odchode do déchodku. Zostava i kratsia pracovna doby
oproti ZP ako je tomu v tomto roku.

Zamestnavatel umoZzni ucast na doplnkovom doéchodkovom sporeni. Vyska
prispevku zamestnavatela je 2 % z objemu zG¢tovanych platov zamestnancov v $tatnej
sluZbe ako aj zamestnancov vo verejnej sluzbe.

Socialny fond zamestnavatel tvori povinnym pridelom vo vyske 1% a d’alSim
pridelom vo vyske 0,25% zo sthrnu hrubych platov zi¢tovanych zamestnancov na vyplatu
za kalendarny rok.

Jednotlivé benefity nebudeme bliz§ie rozoberat' v tejto kapitole. Uvedené su

v prilohe 3.
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5 PROJEKT VYSKUMU

5.1  Ciel’ prace
NaSa bakalarska praca v je venovana systému odmefnovania VO Verejnej sprave,
hlavne Uradu préce, socialnych veci a rodiny Revica. Spravne fungujuci systém motivacie
a odmenovania by mal vyhovovat potrebam pracovnikov aj potrebam organizécie.
Zamestnanci pozaduju, aby im systém odmenovania pomahal dosiahnut’ ist Zivotni
uroven a zivotné istoty a taktiez pozaduju, aby boli spravodlivo za svoju pracu oceneny.
V teoretickej Casti sme sa venovali analyze systému odmenovania vo verejnej a Statnej
sluzbe.
Cielom vyskumu naSej bakaldrskej prace je preskimat’ nazory zamestnancov

Uradu  prace, socidlnych  veci arodiny v  otdzkach  tykajucich  sa
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odmenovania a motivacie. Dalsim cielom je zhodnotit, ¢i je su¢asny systém odmetiovania
pre zamestnancov funk¢ny, spravodlivy, dostatoéne motivujuci a ¢i si s nim zamestnanci

spokojni.

5.2 Ulohy vyskumu

Zistit ndzory zamestnancov na systém odmenovania

Zistit' ¢i povazuju sucasny systém odmenovania za spravodlivy
Zistit’, ¢i su dostato¢ne motivovani k pracovnému vykonu

Zistit', ¢o ich najviac motivuje k pracovnému vykonu

o~ w0 DN

Zistit’ nazory zamestnancov na poskytované benefity

5.3  Stanovenie hypotéz vyskumu
Na zéklade stanovenych vyskumnych cielov a Uloh vyskumu sme sformulovali
nasledovné hypotézy:
H1 Predpokladame, Ze viac ako 70% zamestnancov povazuje systém odmenovania

na UPSVR za nespravodlivy.

H2 Predpokladame, Ze viac ako 50% zamestnancov UPSVR st s poskytovanymi

benefitmi, ktoré vyplyvaju z kolektivnej zmluvy, spokojni.

H3 Predpokladame, ze zamestnancov UPSVR Revuca nad 40 rokov motivuje

K pracovnej ¢innosti viac pocit istoty v zamestnani nez vyska finanéného ohodnotenia.

54  Metdda prace a zberu vyskumnych dat

V pripravnej etape sme sa zamerali na teoretickl analyzu nasej témy, kde sme
Cerpali z odbornych knih a Casopiseckej literatary, aktudlnej legislativy a aktualnych
zdrojov z internetu, tykajucich sa naSej témy. Pomocou literdrnej metddy sme ziskali
poznatky, ktoré tvorili zaklad pre uréenie ciela, stanovenie uloh a hypotéz vyskumu.

Vytvorili sme dotaznik, zlozeny zo zatvorenych, polootvorenych otdzok a otvorenej
otazky, pomocou ktorého sme realizovali vyskum. Dotaznik bol rozdany vSetkym
zamestnancom Uradu préace, socialnych veci arodiny v Reviicej. Vyphili ho vsetci
zamestnanci, ¢ize jeho bola 100 %.

Na spracovanie ziskanych empirickych udajov sme wvyuzili kvantitativnu a
kvalitativnu  metddu. Vzajomné suvislosti a vztahy medzi jednotlivymi odpoved’ami

zamestnancov sme porovnavali za pomoci metody komparacie. Pomocou matematicko-
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Statistickych metod sme usporiadali a hodnotili ziskané vysledky, ktoré sme zapisali do
tabuliek a nésledne spracovali v grafoch.
Posledné etapa bola zamerana na zhrnutie vysledkov vyskumu. K tomu sme vyuzili

metodu generalizacie a metodu abstrakcie, ktorou sme vyhodnotili vysledky vyskumu.

55  Vzorka respondentov

Cielom celého vyskumu bolo zistit aké nazory maji zamestnanci Uradu préce,
socidlnych veci a rodiny Reviica na systém odmenovania na ich trade a reflektovat’ na ich
rozdiely v nazoroch. Na vyskume sa zacastnilo 125 zamestnancov, ktori boli ochotni
odpovedat’ na vsetkych 19 otazok anonymného dotaznika. Dotaznik sme zostavovali
zodpovedne, doraz sme kladli na to, aby boli otdzky zrozumitel'né a Stylisticky spravne.

Skupiny respondentov sme spracovali azaznamenali Statisticky prehladne v
nasledujucich tabul’kach podla vopred zvolenych kritérii veku, pohlavia a podl'a rodinného

stavu.
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Graf & 2 Vzorka respondentov podla vzdelania
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Vyskumna vzorka bola zlozena zo 125 zamestnancov Uradu préce, socialnych veci
arodiny Revlca (dalej uz len ,Urad”). Vzdelanostna uroven je zlozena z9 %
stredoskolakov, 41 % vysokoskoldkov 1. stupiia a 50 % vysokoskoldkov 2. stupna, o
zodpoveda skutoénosti, ze podmienkou zamestnania na Urade je ukonéena vysoka $kola &i

uz 1. alebo 2. stupiia.

Graf ¢.3 Vzorka respondentov podl’a pohlavia

(. J

Z grafu ¢. 3 vyplyva, ze vo vyskumnej vzorke prevladaji zeny, az 85 %, muzov je
iba 15 %.
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Graf ¢ 4 Vzorka respondentov podl’a veku
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Dalsie kritérium, ktoré sme si zvolili pre hodnotenie odpovedi je vek respondentov.
Z grafu &. 4 vyplyva, ze na UPSVR Revica pracuje 23 % zamestnancov do 30 rokov, 24 %
zamestnancov od 31 do 40 rokov. Zamestnanci od 41 do 50 rokov tvoria 30 % nasej
vyskumne vzorky a zamestnancov na 50 rokov je 23 %. Kritérium veku bude zohravat

vyznamnu ulohu pri vyhodnocovani jednotlivych vyskumnych otazok.
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5.6 Vyhodnotenie a interpretécia vysledkov vyskumu

Analyza vyskumnej otazky €. 5
Graf & 5 Odmeiiovanie na UPSVR
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Problematikou spravodlivého odmenovania sa zaobera mnoho autorov. Dobre
naformulovand filozofia odmenovania hovori o investovani do l'udského kapitalu. V
stvislosti s roznorodym odmenovanim sa vyndra problém vnimania spravodlivosti
odmenovania.

V otazke ¢. 5 sme sa respondentov opytali ako vnimajii odmetiovanie na ich Urade.
AZ 75 % respondentov povazuje odmeriovanie za nespravodlivé, 22 % ho vnima ako

spravodlivé a 3% respondentov uviedlo, Ze to nevie posudit’.

Analyza vyskumnej otazky ¢. 6
Graf ¢ 6 Realizovanie pravidelného hodnotenia za vopred stanovenych

kritérii
@ D
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V tomto grafe sme zaznamenali odpovede respondentov na otdzku, ¢i sa na ich
Urade realizuje pravidelné hodnotenie zamestnancov. Odpovede na otizku & 6 nas
prekvapili. Odpovede boli roznorode, ¢o méze byt’ dosledkom réznorodého hodnotenia na
celom drade.

To, ze sa na Urade nevykonava pravidelné hodnotenie zamestnancov uviedlo az
55% respondentov. Opaény nazor zastava 34 % respondentov, nakol'ko uviedli, Ze sa na
Urade pravidelné hodnotenie vykonava. Je prekvapujtce, Ze 11 % respondentov nevedelo
na tato otazku odpovedat. Myslime si, ze dovodom tejto skutocnosti moze byt’, ze na
jednotlivych oddeleniach Uradu sa vykonavaji rozdielne hodnotenia zamestnancov.
Taktiez je mozné, ze st vykonavané priebezné hodnotenia a tak zamestnanec ma pocit, ze

sa hodnotenie nevykonava.

Analyza vyskumnej otazky €. 7
Graf & 7 Nazor zamestnancov na hodnotenie nadriadeného
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V odbornej literatire sa stretdvame s nazorom, ze hodnotenie zamestnancov je
podkladom pre postdenie pracovného vykonu zamestnancov, kde je mozné rozpoznat
silné aslabé stranky zamestnancov. Spravne zvladnuté hodnotenie zamestnancov je
jednym z najucinnejSich nastrojov motivovania zamestnancov a zlepSovanie pracovneho
vykonu v organiz4cii.

Z odpovedi na otdzku ¢. 7 vyplyva, Ze hodnotenie prace zamestnancov
z perspektivy nadriadeného vyplyva, Ze az 75 % respondentov ho vnima ako subjektivne,
¢o vytvara negativny moralny obraz o riadiacich zamestnancoch, pri¢inou ¢oho méze byt’,
Ze zamestnanci nemaju moznost spitnej vdzby oich hodnoteni. Iba 25 % povazuje

hodnotenie nadriadeného ako objektivne, ¢o je podl'a naSho nazoru vel'mi malo.
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Analyza vyskumnej otazky ¢. 8
Graf ¢ 8 Delenie odmien
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Aj z odpovedi na otazku ¢. 8 je zrejmé, ze zamestnanci povazuji odmenovanie na
ich urade za nespravodlivé, pretoze iba 26 % respondentov uvadza, Ze odmeny su delené
spravodlivo aaz 74 % respondentov tvrdi, ze sa na UPSVR delia nespravodlivo.

V nasledujticej otazke nas zaujimalo, Ze ako st podl'a ich ndzoru delené odmeny.

Analyza vyskumnej otazky €. 9
Graf ¢ 9 Podnety k deleniu odmien
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V predchadzajucej otazke véicSina respondentov odpovedala, ze sU odmeny na
Urade delené nespravodlivo. V tejto otazke néas zaujimalo v Gom spoéiva nespravodlivost

a na na zaklade coho su podl'a ich nazoru, odmeny delené.

53



Najviac, 34% respondentov si mysli, ze su odmeny delené podla svojvol'ného
posudenia vedticeho. Tento nazor moéze suvisiet s odpoved’ami na otazku ¢. 6, Ze Si
zamestnanci myslia, Ze sa hodnotenie pracovného vykonu nevykondva, hoci opak mdze
byt pravdou a priebezné hodnotenie je vykonavané. Ak sa vykonava, je na skodu, ze
zamestnanci 0 nom nevedia. Naopak, 28 % zamestnancov uvadza, ze odmeny st delené
podla pracovného vykonu, ¢o moze unich vyvolat pocit, Ze sa s nim zaobchéadza
spravodlivo. Podl'a 21 % respondentov je pre delenie potrieb dolezité ich pracovné
zaradenie. Najmenej podstatné pri deleni odmien je pracovné zaradenie iba 9 % a sympatie

veducemu uvadza 8 % respondentov.

Analyza vyskumnej otazky ¢. 10
Graf ¢ 10 Spokojnost’ s benefitmi
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V otézke ¢. 10 respondenti vyjadrili spokojnost’, resp. nespokojnost’ s benefitmi,
ktoré im poskytuje Urad. U 70 % respondentov sme sa stretli s kladnymi odpoved’ami,
zaporne odpovedalo 30 % respondentov. Z odpovedi respondentov ndm vyplynulo, Ze
vagsina zamestnancov je s benefitmi spokojna, ¢o je znaéné pozitivum pre Urad, nakolko
V stucasnosti zdujemcovia o NOVE pracovné miesto nepozeraju iba na finan¢né ohodnotenie,

ponukané firmou, ale beru do Uvahy pracovna ponuku celkovo aj so systémom benefitov.
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Analyza vyskumnej otazky ¢. 11
Graf ¢ 11 Benefity, ktoré najviac motivuju zamestnancov
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Graf ¢. 11 zobrazuje, Ze zamestnanci za najvyznamnej$i benefit povazuju
dodatkov( dovolenku v trvani 5 dni (31%). Pred nickolkymi rokmi si zamestnanci
vSeobecne cenili predovSetkym moznosti d’alSieho vzdelavania a stravné listky, dnes
preferuju dovolenku naviac. Pre zaujimavost’ je vhodné uviest, Ze taky isty vysledok bol
dosiahnuty v prieskume, ktory vykonala medzinarodna personalna spolo¢nost’ Robert Half
International % sviac ako tisicpitsto respondentmi. Ako druhy v poradi uvadzali
poskytovanie prispevku na stravné listky, uviedlo to 22% respondentov. Pre 17 %
respondentov je motivacny flexibilny pracovny c¢as. Na d’alSich miestach sa umiestnili
prispevok na doplnkové ddchodkové poistenie (10%), preplacanie PN (7%) prispevok na

kultirne podujatia (6%) a Sportové aktivity (5%).

89 Najziadanej$im benefitom je dovolenka naviac. [online]. [cit. 3.3.2015]. Dostupné z :.
<http://www.novinky.cz/kariera/263288-nejzadanejsim-benefitem-je-dovolena-navic.html>
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Analyza vyskumnej otazky ¢. 12
Graf ¢ 12 Posudzovanie dobrej arovne nefinanéného odmeriovania
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Tak ako v otazke ¢. 10 vyjadrili spokojnost” s benefitmi, podobne aj v otazke ¢. 12
prevazna vicésina z respondentov, ¢ize 80 % vyjadrila nazor, ¢i uz ano alebo skor ano, ze
poskytované benefity st v ich organizéacii na dobrej Grovni. Iba 7 % vyjadrilo vahavo
nespokojnost’ s uroviiou benefitov a5 % uviedlo, Ze benefity nie st na dobrej Grovni.
Podl'a nasho nazoru nespokojnost’ vyjadrili zamestnanci, ktorym nevyhovuja benefity
poskytované Uradom. Je mozné, e by bolo vhodné starostlivo zvaZzovat, pre ktorého
zamestnanca sa aky benefit hodi, ale to nie je mozné v Statnych organizéciach, skor

v stkromnych firmach.

Analyza vyskumnej otazky ¢. 13
Graf ¢. 13 Vymena benefitov za financné odmeriovanie
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Ciel'om otazky ¢. 13 bolo zistit', ako si zamestnanci vazia poskytované nefinanéné
benefity oproti finanénému ohodnoteniu. Vysledky odpovedi respondentov sa vyjadruju
v prospech organizacie, pretoze az 86 % respondentov by poskytované benefity
nevymenilo za zvySenie platu. Takiez predpokladame, Ze ti isti zamestnanci, ktori vyjadrili
nespokojnost’ s uroviiou poskytovanych benefitov, v tejto otazke vyjadrili, Ze by benefity

vymenili za zvySenie platu, uviedlo to 14 % respondentov.

Analyza vyskumnej otazky ¢. 14
Graf ¢ 14 Oblasti, v ktorych benefity chybaju
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V teoretickej cCasti sme sa venovali aj benefitom, ktoré st poskytované
zamestnancom na Urade. Zistili sme, Ze nie su poskytované benefity slvisiace
S vyuzivanim vol'ného €asu, ¢i uz v oblasti Sportu alebo kultury.

Odpovede na otazku ¢. 14 potvrdili, Ze zamestnancov prave tieto benefity chybaju
a preto by to chceli zmenit'. Najviac respondentov (31 %) by chcelo zmenit alebo zvysit
benefity v oblasti Sportu a na druhom mieste 25 % uviedlo dovolenku. Obidve tieto
moznosti suvisia s oddychom a relaxaciou, nakolko sui to zamestnanci so sedavym
zamestnanim atakyto relax by im pomohol zregenerovat’ svoje sily. Benefity v oblasti
stravovania by chcelo zmenit 18 % respondentov. S kultdrou avzdelavanim sd
zamestnanci relativne spokojni, lebo prave benefity v tejto oblasti by chcelo zmenit’ alebo
zvysit najmenej zamestnancov ato kultiru 15 % respondentov a vzdelavanie 11 %

respondentov.
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Analyza vyskumnej otazky ¢. 15
Graf. & 15 Motivacia v zamestnani
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Otazkou ¢. 15 sme sa snazili zistitt ndzory respondentov na ich motivaciu
v zamestnani. Zaujimal néas ich nézor, ¢&i ich organizicia dostatone motivuje
k pracovnému vykonu. Zgrafu vyplyva, tak uzamestnancov do 40 r. ako aj
u zamestnancov nad 40 r., ze vo svojej praci nie st dostato¢ne motivovani, uviedlo to
54,23 % zamestnancov do 40 r. a 68,18% zamestnancov nad 40 r.

Analyza vyskumnej otazky ¢. 16
Graf. & 16 NajdéleZitejsi stimulacny prostriedok v zamestnani
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Graf ¢. 16 poukazuje na rozdielnost’ nazorov respondentov do 40 r. anad 40 r., ¢o
je pre nich najdodlezitej$im stimulom, nakol'ko stimuly su povazované za podstatnu zlozku
motivacie. Ak sa stimuly z prace vytratia, m6ze to negativne vplyvat’ na pracovny vykon.

Z grafu vyplyva, ze pre 49,15 % respondentov do 40 r. je najdolezitej$im stimulom
finan¢né ohodnotenie. Za d’als$i dolezity stimul povazuju prilezitosti na kariérny postup,
uvédza to 20,34% zamestnancov, pretoze si uvedomuju Ze v stCasnosti je kladeny doraz
mladSie generacie, ktoré oproti starSim kolegom disponuji napr. znalostou cudzich
jazykov, vysSSou schopnostou adaptacie na nové podmienky, dravostou a
ambicioznostou. Iba pre 16,95% respondentov dolezitym stimulom ziskanie firemnych
benefitov a pre 13,56 % istota v zamestnani. Tu sa hlavne prejavuje rozdielnost’ nazorov,
nakol’ko pre 53,03 % respondentov nad 40 r. je najddlezitejSim stimulom istota
V zamestnani, ¢o mdze byt spojené s nedostatkom volnych pracovnych miest a taz$im
uplatnenim sa na trhu prace vo vyssom veku. Aj pre tuto vekovu kategdriu je dolezité
finan¢ného ohodnotenie, uvadza to 21,21 % respondentov. Ziskanie firemnych benefitov je
dolezité pre 12,10 % respondentov nad 40r. Iba pre 10,61% respondentov je podstatny
kariérny postup. Dévodom mdzu byt roky prace v neefektivnom a z hl'adiska pracovného
rozvoja demotivujicom prostredi, ¢o ma za nasledok stratu pozitivneho myslenia na

postup. Obidve vekové kategorie za najmensi stimul povazuji moralne ocenenie.

Analyza vyskumnej otazky ¢. 17

Graf ¢ 17 Spokojnost’ s platom
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Ako sme vysSie uviedli financné ohodnotenie je dolezité pre vSetkych
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respondentov. V otazke ¢. 17 sme sa opytali zamestnancov, ¢i si spokojni s platom.
Z grafu ¢. vyplyva, Zze 78% respondentov vyjadrilo nespokojnost’ so svojim platom a iba
22% respondentov uviedlo, Ze so svojim platom je spokojna, ¢o nas neprekvapuje. Tieto

odpovede iba potvrdzuju fakt, Ze zamestnanci st S odmeniovanim nespokojni.

Analyza vyskumnej otazky ¢. 18
Graf. ¢. 18 PrispOsobenie pracovného usilia finanénému ohodnoteniu
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V predchadzajucej otazke zistili, ze viac ako polovica respondentov je nespokojna
S0 svojim platom. V otazke ¢.18 sme sa ich opytali, ¢i svojmu platu prispdsobuju pracovné
Usilie. Z odpovedi respondentov vyplynulo, Ze napriek tomu, Ze vicSina je nespokojna so
svojim platom, az 67 % respondentov uviedla, Ze svoje pracovné usilie neprispdsobuje
svojmu platu. Z toho vyplyva, Ze hoci plat patri medzi zdkladné motivujuce faktory, ale pre
vacésinu je dolezité, aby ich praca zaujimala a aby mali radost’ z vysledkov. Tento vysledok
potvrdzuje fakt, Zze zamestnanci s so svojou pracou spokojni a samotnd praca ich
naplnuje.

Tu musime poznamenat’, ze s odpoved’ami ano alebo skor ano (33 % respondentov)
sme sa stretavali u respondentov do 40 r., ¢o moze suvisiet’ s ich odpoved’ami, Zze pre nich

je dolezitym stimulom préave finanéného ohodnotenie.

60



Analyza vyskumnej otazky ¢. 19
Graf & 19 Vplyv nefinanéného odmeiiovania na motivaciu k pracovnému vykonu
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Z odpovedi na otazku ¢. 19 vyplynulo, Ze nefinanéné odmeniovanie je pre obe
vekové kategérie vhodnym stimulom pre zvySovanie motivacie zamestnancov, pretoze na
otdzku odpovedalo pozitivne, ¢iZe ,,ano* alebo ,,skor ano* 62,71 % respondentov do 40 r.
a 66,67 % respondentov nad 40 r. lIba 37,29 % respondentov do 40 r. a33,33 %
respondentov uviedlo, Ze benefity poskytované Uradom nie st pre nich dostatoénym
podnetom pre zvySovanie motivacie V ich préaci. Podl'a nasho nazoru, odmeny by nemali
byt len na urovni finanénej, v podobe platu, aj ked’ je plat ¢asto tou najpodstatnejSou
zlozkou pre zamestnanca podavat’ vyborné pracovné vykony, ale aj v nefinan¢nej forme.
Avsak niekedy sU poskytované benefity zo strany zamestnanca nedocenené, aj ked’ ich

poskytovanie je pre zamestnavatel’a ¢asovo a financné naro¢né.
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5.7 Zhrnutie vysledkov vyskumu

Hypotéza ¢. 1

., Predpokladame, Ze viac ako 70% zamestnancov povazuje systém odmenovania na
UPSVR za nespravodlivy.

Miera spravodlivosti v odmenovani zamestnancov zavisi od nastavenia
odmenovania v konkrétnej spolocnosti. Ak je systém odmenovania spravne nastaveny a
pIni funkciu pozitivnej mzdovej diferenciacie, je najlepS§im nastrojom k dosahovaniu
optimalnej motivacie zamestnancov pri plneni ich Gloh. V tejto hypotéze sme vychadzali
z predpokladu, Ze zamestnanci UPSVR st nespravodlivo odmefiovani. Na§ predpoklad sa
nam potvrdil, pretoze az 75 % zamestnancov povazuje odmenovanie za nespravodlivé
aiba 22 % vnima odmenovanie ako spravodlivé. Tato hypotéza je potvrdena aj tdajmi
z grafu ¢&. 8, kde 74% respondentov uvadza, Ze sa na UPSVR delia odmeny nespravodlivo
a podla 26 % respondentov s odmeny delené spravodlivo.

Hypotéza €. 1 sa nam potvrdila.

Hypotéza ¢. 2

,, Predpokladame, Ze viac ako 50% zamestnancov UPSVR su s poskytovanymi benefitmi,
ktoré vyplyvajl z kolektivnej zmluvy, spokojni.

Ako sme uz v praci uviedli, benefity poskytované zamestnavatel'om st vyznamnym
prvkom motivéacie zamestnancov. Benefity na UPSVR su dohodnuté v kolektivnej zmluve,
¢o znamena, e jednotlivé UPSVR ich nemézu menit. Tato hypotéza vychidzala
z predpokladu, Ze kolektivna zmluva poskytuje Siroku Skalu benefitov a prispevkov. Viac
ako 70 % respondentov nas predpoklad potvrdila, pretoze uviedla, ze je s poskytovanymi
benefitmi spokojna. Iba 30 % zamestnancov vyjadrilo nespokojnost’. Taktiez v otazke ¢. 12
az 80 % respondentov uviedlo, Ze benefity si na dobrej Grovni. Prekvapujlce su aj
odpovede, na otazku €. 13, nakolko 86% respondentov by poskytované benefity
nevymenilo za mierne zvysSenie platu.

Hypotéza €. 2 sa nam potvrdila.
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Hypotéza ¢. 3

., Predpokladame, zZe zamestnancov UPSVR Reviica nad 40 rokov motivuje k pracovnej
¢innosti viac pocit istoty v zamestnani nez vyska financného ohodnotenia. *

Na rozdiel od niektorych krajin Europskej unie nemaju, podla platnej pravnej
Upravy Slovenskej republiky Ziaden zakon zamestnancom verejnej spravy negarantuje
ziadnu formu definitivy. Istota zamestnania uz ddvnejsie neplati. Rusia sa pracovné miesta
a prepustaju sa nadbyto¢ni zamestnanci. Tieto skutocnosti nas viedli k hypotéze ¢. 3, kde
sme vychadzali z predpokladu, ze zamestnanci nad 40 rokov su t'aZSie uplatnitel'ni na trhu
prace a preto pre nich bude vac¢sou motivaciou k pracovnej ¢innosti istota v zamestnani nez
vyska finan¢ného ohodnotenia. Pre 49,15 % zamestnancov do 40 r. je najdolezitejSim
stimulom finan¢né ohodnotenie, ako d’alSie stimuly uvadzali kariérny postup (20,34 %),
ziskanie firemnych benefitov (16,95%) a iba 13,56 % istotu v zamestnani. Naopak, 53 %
zamestnancov nad 40 r. povazuje za najdolezitejsi stimul istotu v zamestnani a pre 21,21%
zamestnancov je finan¢né ohodnotenie az na druhom mieste.

Hypotéza €. 3 sa nam potvrdila.
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ZAVER

Hoci analyzovat’ oblast odmenovania zamestnancov v nepodnikatel'skej sfére nie je
jednoduché, nakol’ko je tato problematika rozsiahla a pravne Gpravy su zna¢ne premenlivé,
podarilo sa nam naplnit jeden z cielov tejto prace, ktorym bola analyza systému
odmenovania z pohl'adu pravnej upravy.

Je vel'mi dolezité si uvedomit’, ze moderna doba si vyzaduje znac¢ne odli$ny pristup,
nez ako tomu bolo pred viac ako dvadsiatimi rokmi. V obdobi socializmu tvorba takych
mzdovych systémov, ktoré by aktivne zapajali zamestnancov do vyvoja a utvarali
buducnost’ spolo¢nosti, jednoducho nefungovala.

So zmenou politického systému nastala potreba otvorit’ trh Slovenska zahraniciu.
Tym sa k nam zacali dostavat’ nové metody, ktoré formuju vnttornu Strukturu organizacii.
S tymito metdédami sa postupne zacali menit’ naroky zamestnancov. V personalnej praxi to
znamena, ze dne$ny zamestnanec nevyzaduje rovnaké istoty, ako tomu bolo predtym.
V stasnej modernej spolo¢nosti je kladeny doraz tak na dusevny, ako aj fyzicky rozvoj
jedinca.

Pre spravodlivé azaroven vyhodné nastavenie organizacie, rovnako ako pre
spravodlivé ohodnotenie konkrétneho zamestnanca je potrebné najprv urobit’ dosledni
analyzu konkrétnych potrieb. Aby zamestnanec spravne avykonne pracoval, musi byt
taktiez k praci vhodne motivovany.

Analyzou sucasného systému odmenovania sme zistili, Ze systém odmenovania sa
riadi v celom rozsahu platnymi prdvnymi predpismi, ktoré st vel'mi podrobné a institucie
nemaju vel'a mozZnosti ako ho ovplyvnit’.

Z analyzy préace vyplynulo, Ze verejna sprava ako zamestnavatel’ odmenuje podla
viacerych modelov. Jeden sa tyka $tatnych uradnikov, iny zamestnancov vo verejnom
zaujme, napriklad ucitelov ¢i lekarov. Osobitné pravidla platia pre policajtov, vojakov,
sudcov ¢i colnikov. V takomto diverzifikovanom prostredi moznost mat jednotny
odmenovaci systém nespiiia u¢el. Podla nasho nazoru za problém nepovazujeme
roznorodost’, ale skor iracionalitu a neefektivnost’ ¢iastkovych mechanizmov.

Snhahou sucasnej vlady je zavadzat postupné zmeny do odmenovania a aspon
Ciasto¢ne demotivaciu odstranovat’, ale v podstate Casto naraza na odpor, ¢i uz odborarov,

samospravy alebo jednotlivych rezortov.
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Debaty 0 podobe odmenovania vo verejnej sprave rieSia dilemu, ¢i sa ma
odmenovat’ tak ako v sukromnom sektore alebo ma systém odmenovania ostat’ Cisto
nezasluhovy.

Kritériami sucasného systému odmenovania SU dosiahnuté vzdelanie, naro¢nost’
vykonavanej pozicie uréena zaradenim do platovej tarify a uznané roky praxe. Systém
odmenovania Vv su¢asnosti vo vaésine nie je prepojeny s hodnotenim zamestnancov a s ich
pracovnymi vykonmi, ¢o sa potvrdilo aj v naSom vyskume, kde vacSina zamestnancov
UPSVR Revlca uviedla, Ze systém odmefiovania povazuje za nespravodlivy a Ze nie st
odmenovani podla vykonu.

Podla n&sho nazoru, odmenovanie by malo reflektovat pracovné vykony.
V odbornej literatre sa stretdvame S nazorom, Ze vo verejnej sprave nie je mozné
aplikovat’ postupy zo stkromného sektoru, v ktorom jasnym cielom je prilakat’ a udrzat’ si
zamestnancov, motivovat’ ich k maximéalnym vykonom za predpokladu efektivneho
vynakladania finanénych prostriedkov, pretoze vykony zamestnancov VO verejnej sprave
nie si meratelné apreto by odmena bola zavisld iba na subjektivhom zvazeni
nadriadenych zamestnancov. Tento argument povaZujeme za nespravny, pretoze hoci
verejna sprava produkuje t'azko ocenitel'né vystupy a sluzby, ale predsa je mozné hodnotit’
vykony zamestnancov aich nasadenie, ¢im by sa dosiahla istd zasluhovost' pri
odmenovani. Hodnotenie by vykondvali vedici zamestnanci, ktori by museli byt
profesiondlmi v riadeni T'udskych zdrojov, to znamena manazéri, ktori maji schopnosti
viest’ 'udi a vediet’ objektivne posudzovat’ ich pracu. Z vyskumu tejto prace vyplynulo, Ze
vaG§ina zamestnancov uviedla, ze na UPSVR Reviica sa nevykonava pravidelné
hodnotenie so spdtnou vézbou, ¢o povazujem za negativum v suvislosti s odmenovanim
zamestnancov.

Zastavame nazor, ze vSetky inStitacie verejnej spravy by mali mat’ povinnost
upravent zakonom, vykonavat' hodnotenie zamestnancov, ktoré bude Uzko previazané
s odmeniovanim. Okrem zmeny systému odmeiiovania vo verejnej sprave je nutné zmenit
aj mentalitu Statnych zamestnancov a vedtcich pracovnikov. Suc¢asné chapanie verejného
sektoru ako istoty stadleho zamestnania so stabilnym prijmom, ktory nie je previazany
s vykonom, nevedie k efektivite a motivovaniu zamestnancov pracovat’ lepSie.

Zakladne nedostatky v systéme odmenovania vidime teda v prikladani vyznamu
dizke praxi anedostatoénom previazani na pracovny vykon, preto navrhujeme, aby

narokové zlozky platu zamestnancov netvorili viac ako 60 % celkového platu. Tato zmena
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by bola sprevadzand Upravou v stanoveni nenarokovych zloziek platu tak, aby vybornym
zamestnancom plat vzréstol.

K zvySeniu motivacie Vv praci by pomohlo zvysenie osobneho priplatku a odmien,
ktorych predpokladom by bolo zavedené hodnotenie. Na zaklade neho by bol kazdoro¢ne
stanoveny osobny priplatok, ktory by bol vyplacany iba pri zachovanom pracovnom
vykone. V opa¢nom pripade by mal vedici zamestnanec prdvomoc kedykol'vek ho
upravit, doCasne znizit’ alebo odobrat’. Nemal by byt’ sticastou fixného platu tak, ako tomu
je doteraz.

Taktiez by inStitucie verejnej spravy mali mat vopred stanovené Kritéria pre
rozdel'ovanie odmien a podl'a nich odmeny spravodlivo delit’. Stcasné chapanie odmien je
obmedzené na jednordzové rozdelovanie financnych prostriedkov, ktoré boli usetrené ku
koncu roka. Z teoretickej Casti prace vyplynulo, Ze hoci UPSVR ma stanovené kritéria
hodnotenia, ako sme uz uviedli pravidelné hodnotenia nerealizuje.

Z teoretickej, ako aj z praktickej cCasti tejto bakalarskej prace vyplynulo, Ze
S motivaciou zamestnancov okrem financného ohodnotenia tUzko stvisi aj nefinancné
odmefiovanie. Znaéna ¢ast’ zamestnancov UPSVR uviedla, Ze nefinanéné hodnotenie je
vhodnym stimulom pri vykone ich prace. Stotoziiujeme sa s nazorom respondentov,
nakol’ko si myslime, Zze odmeny by nemali byt len na urovni finan¢nej v podobe platu, aj
ked’ je plat ¢asto tou najpodstatnejSou zlozkou pre zamestnanca podavat’ vyborné pracovné
vykony. Hoci benefity poskytované zamestnancom UPSVR vyplyvaju pre zamestnavatel'a
z vysSej kolektivnej zmluvy, odporucame CastejSie vykonavat prieskumy, kde by ziskali
informécie ako sU zamestnanci s benefitmi spokojni a 0 aké maju zaujem, ¢o by podla
nasho nazoru viedlo k zvySovaniu motivécie, lepSim vykonom a udrzaniu zamestnancov.

V sucasnosti sa kladie vel’ky doraz na zefektivnenie verejnej spravy, sved¢ia o tom
prebiehajice organizaéné zmeny na Ustredi prace, socialnych veci a rodiny, ktoré su pre
zna¢nu Cast’ zamestnancov bolestivé, ktoré vedl zamestnancov k vicsej aktivite. Myslime
si, ze sme nacrtli cestu kolosu, akym je verejna sprava, najst’ cestu k lepSej efektivnosti
a k spravodlivejSiemu systému odmenovania. Zavedenie tychto zmien by mohlo mat
znac¢ny vplyv na fungovanie verejnej spravy a zlepsila by sa aj jej funkénost. Musime
poznamenat’, Ze v znac¢nej miere by bola zodpovednost’ na veducich pracovnikov, ktori by
boli starostlivo vyberani na zéklade ich profesionality a odbornosti, anie na zaklade
politickej nominécie.

Vieme si predstavit’ rozne uskalia navrhovanych zmien, tak isto ako pociato¢nu

nevolu jednych, ale na druhej strane nadsSenie druhych.
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