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UvVOD

Témou mojej prace je hodnotenie a odmenovanie pracovnikov vo verejnej
sprave.

Hodnotenie a odmenovanie pracovnikov povazujem z pohladu riadenia
ludskych zdrojov za jeden z klacovych foriem motivacie zamestnancov
v akejkol'vek organizacii. Spravne nastaveny systém hodnotenia vylucuje
subjektivnu diskriminaciu pracovnikov zo strany vedenia.

Pre svoju pracu som si zvolila organizaciu so sidlom v Bratislave. Zdkonom
369/1990 zanikli vybory a vznikli obce. Miestny trad Mestskej Casti
Bratislava — Karlova Ves vznikol v roku 1991 zriadovacou listinou
1.1.1991.

Momentéalne je vo verejnej sprave miestneho uradu zamestnanych 103
zamestnancov. V mojej praci vychddzam z informdcii, ktoré mi poskytla
veduca z personalneho a mzdového referatu. Dalej som Gerpala informacie
z Katalogu pracovnych ¢innosti s prevahou dusevnej prace pri vykone prace
vo verejnom zaujme, Zakon ¢. 552/2003 a 553/2003 Z.z. o odmenovani
niektorych zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme. Informécie
som pouzila aj z Kolektivnej zmluvy miestneho tradu.

Cielom mojej prace je: Na zaklade teoreticko-odborného zakotvenia
problematiky hodnotenia a odmefovania zamestnancov analyzovat’
sucasnu situaciu hodnotenia a odmernovania zamestnancov v spolo¢nosti
verejnej spravy Miestneho uradu Mestskej ¢asti Bratislava - Karlova
Ves a navrhnat’ podnety na jej skvalitnenie.

Prvé Cast’ mojej prace je zamerana na teoretické vymedzenie problematiky
systému hodnotenia a odmefnovania zamestnancov, ktoré¢ som cerpala
z pramenov uvedenych v zozname odbornej literatary.

Druhé cast’ mojej prace je uz zamerana na analyzu systému hodnotenia
a odmefiovania zamestnancov miestneho tUradu. Z vysledkov sa pokusim
vypracovat’ navrh zmien s ohl'adom na moznosti organizécie.



TEORETICKA CAST

Ulohou teoretickej &asti bolo z relevantnych literarnych prametiov ziskat
prehl'ad o hodnoteni a odmenovani pracovného vykonu, definovat’ zakladné
pojmy s tym suvisiace, vyznam pracovného hodnotenia, metody a kritéria,
ciel’ odmenovania a dopracovat’ sa k zlozkdm systému odmenovania.

V zavere teoretickej Casti bakalarskej prace st vyjadrené suvislosti
mzdového systému, stratégia a politika odmenovania.



1 HODNOTENIE PRACOVNIKOV A ICH
PRACOVNEHO VYKONU

Hodnotenie prace ma pre riadenie odmenovania mimoriadny vyznam, tvrdi
Armstrong. Podl'a neho hodnotenie prace predstavuje systematicky proces
stanovovania relativnej hodnoty prace v organizacii za ucelom stanovenia
vnutornych mzdovych platovych relacii. Poskytuje zdkladné vytvaranie
spravodlivych mzdovych platovych stupiiov a Struktar, pre zarad’ovanie
tychto Struktir a pre riadenie reldcii medzi pracou a odmenou. Je jednou
z najdolezitejSich Cinnosti systému riadenia l'udskych zdrojov (Armstrong
2007, s. 541).

Kazdy pracovnik ma byt vo svojej praci urCitym sposobom regulovany,
kontrolovany a ma mat’ dostato¢né informacie o tom, ako vykonava pracu.
Hodnotenie je tak prostriedkom pre usmerniovanie pracovnikov, ako aj
pre odovzdavanie informadcii o nich zo strany hodnotitel'ov.

Hodnotenie pracovného vykonu je pre vediceho vel'mi ddlezitou ¢innost'ou,
ktorou dava spétnt vizbu pracovnikovi, motivuje ho, usmernuje jeho d’alSiu
¢innost” a osobny rozvoj, stanovuje jeho mzdu. Veduci hodnoti pracovnikov
v kazdodennom styku, po dosiahnuti uréitych pracovnych vysledkov,
systematicky pri pravidelnych stretdvaniach pri stanovovani financnej
odmeny, alebo pri prilezitosti hodnotenia ciel'ov (Bélohlavek 2000, s. 68).

Podl'a Bedrnovej a Nového je hodnotenie pracovnikov persondlna ¢innost’,
ktora prislicha vyhradne riadiacemu pracovnikovi. Je jednou
z najdolezitejSich a v dosledku minulej praxe i najcitlivejSich personalnych
¢innosti. Za hodnotenie pracovnikov zodpoveda prislusny veduaci (Bedrnova
a Novy 1998, s. 345).

Hodnotenie pracovnika znamend posudzovanie jeho vlastnosti, postojov,
nazorov, jednani, vystupovania a vysledkov prace vzhladom k urcitej
situdcii v ktorej sa pohybuje, vzhladom k ¢innosti, ktord vykonava
a vzhl'adom k 'ud’'om, s ktorymi vstupuje do kontaktu.

Obsah a funkcie pracovného hodnotenia vyplyvaju z celkovej koncepcie
systému prace s 'ud'mi v podniku.

Sykora definuje hodnotenie ako hodnotenie, ktoré je mnohofarebnym,
svetielkujicim kontrolnym panelom pre sledovanie ,,vykonu a funkcii
motorov*, je zakladnou formou spétnej vizby (Sykora 1993, s. 51).



HODNOTENIE

nie je len jednorazovou (kvartalnou, polro€nou, ¢i ro¢nou)
,akciou®
ale predovsetkym
predbeznou, €o najviac objektivizovanou ,aktivitou veduceho
pracovnika

Hodnotenie = prevodny mostik od minulosti k budtcnosti, sluzi nielen
k oceneniu vykonaného, ale ik planovaniu pozadovaného, potrebného,
doporuceného.*

Z citacii uvedenych autorov je zrejmé, ze hodnotenie zamestnancov
v organizacii je dolezité ako pre individualny rozvoj zamestnanca, tak aj
pre prosperitu organizacii.

1.1 Hodnotitel’

Podla Koubeka je kompetentnejSou osobou pre hodnotenie zamestnanca
jeho bezprostredny nadriadeny. Tak isto prevadza zavereéné vyhodnotenie
vSetkych podkladov hodnotenia, ¢i uz ich nariadoval, alebo predlozil
ktokol'vek, robi znich zavery, vedie hodnotiaci rozhovor anavrhuje
opatrenia vyplyvajlce z hodnotenia.

Hodnotenie pracovnika vSak prevadzaji i iné osoby, popripade je mozné ich
prevadzat’ kolektivnym spdsobom, ¢i spdsobom minimalizujucim vplyv
I'udského Cinitel'a (Koubek 2002, s. 203).

Koubek uvadza aj d’alSie osoby, ktoré moézu hodnotit. Nezavisly externy
hodnotitel sa pouziva k hodnoteniu Specifickych aspektov cinnosti
pracovnika, byva to napriklad psycholog, alebo expert na hodnotenu
¢innost’.

Timové hodnotenie sa pouziva k prekonaniu uskalia jednostrannosti
a subjektivity hodnotenia (Koubek 2002, s. 205).

Z uvedeného vyplyva, ze hodnotenie zamestnancov mdze vykonavat ako
bezprostredny nadriadeny, alebo nezavisly externy hodnotitel. Vyhodou
interné¢ho hodnotenia je poznanie konkrétnej osoby, o ale moze ovplyvnit
objektivitu hodnotenia, ktoru vie zabezpecit’ externa strana.



1.2 Personalny utvar ma za povinnost’

Povinnost'ou personalneho utvaru podl'a Sykoru je:

 projektovat’ celopodnikovy systém sledovania a hodnotenia pracovnikov

* poskytovat’ jednotlivym vedicim metodickl a poradensku sluzbu

* spolupracovat’ svedenim podniku pri rozhodovani a obsadzovani
vedacich a d’alSich vyznamnejSich funkcii s orientdciou na prednostné
vyuzivanie ,,vlastnych zdrojov podniku*

» systematicky koncipovat asledovat’ pracu s vyrazne talentovanymi
pracovnikmi (Sykora 1993, s. 50).

Personalny tutvar je v organizacii miestom, ktory by mal byt odbornym
garantom pre personalne otazky.

1.3 Metody hodnotenia

Podla Koubeka, metdd hodnotenia pracovnikov je pomerne vela a na viac
mavaju este vel’a variant.

Hodnotenie podrla stanovenych ciel'ov — podl'a vysledkov:

 stanovenie jasnych presne definovanych a terminovanych ciel'ov prace

* spracovanie planu postupu ukazujuceho, ako to ma byt dosiahnuté

* vytvorenie podmienok pre to, aby pracovnici mohli tento plan realizovat’
* meracie a posudzovacie plnenie ciel'ov

* podnikanie opatreni k zlepSeniu ak su potrebné

* stanovenie novych cielov (Koubek 2002, s. 205).

V tejto kapitole bakalarskej prace som si za ciel' vytyéila priblizit’
uzivatelovi niektoré najfrekventovanejSie vyuzivané hodnotiace metody
pracovnikov organizacie.

1.4 Zasady hodnotenia

* Hodnotenie oznamit’ vopred, aby sa mohli obe strany dostato¢ne nan
pripravit’

* Dohodnut’ si ¢as, miesto a obsah diskusie

* Hodnotenie je dialogom

* Poukazat’ na vyborné, priemerné i nedostato¢né vykony a dohodnut’ sa
na ich rieseni (bez vyhrazok)
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» Dat’ dostato¢ny priestor zamestnancovi na predlozenie vlastnych navrhov
a pripomienok

+ Stanovit’ program hodnotenia

» Zamestnanci musia vediet’ ako im budu navrhnuté zmeny prospesné

» Vysledky hodnotenia by sa mali zhrnit’ pisomnou formou umoznit’
zamestnancovi sa k nemu vyjadrit

* Hodnotenie by malo byt’ dovernej povahy

(Bergman 2011, s. 13).

Hodnotenie pracovného vykonu je proces, ktorym organizacia hodnoti
vykonani pracu. Aby bolo sprivne vykonané aaby prinieslo uzitok
zamestnancom, nadriadenym a samozrejme i celej organizacii, je potrebné
mat spravne zdsady hodnotenia.

1.5 Strucna charakteristika niekol’kych hodnotiacich metéd

Podl'a Sykoru v zésade ide rozliSovat’ metodu:

a) verbalneho hodnotenia (posudok, sprava)
b) neverbalneho hodnotenia (dotaznik, anketa, test, systematicky zaznam).

Nézory na sucinnost’ obidvoch su rozdielne. Bolo obdobie, kedy verbalne
hodnotenie sa oznacovalo ako nevedecké, zatial’ ¢o neverbalne na zaklade
roznych prepracovanych technik za vysoko objektivne. Pritom sa vSak
poukazuje na nebezpecie neverbalneho hodnotenia v tom, ze z respondenta
Casti urobia urcitd schematick ,,kostru®, nezivy ,,sucet bodov* a pod.

Dnes: - ide skor o ur¢iti kombindciu, resp. rozliSenie podla ucelu: pre
priebezne ,,informa¢né — zberové®“ hodnotenie je vhodnejSie neverbalne
(jednoduchsie, rychlejsie), pre celkové jednorazové hodnotenie potom
kombinécia obidvoch

- neverbalne = podklady

- verbalne = vyjadrenie stvislosti a celkového ,,obrazu®.

Neverbalne metddy -  zalozené na principe wurcitej ,,meratelnosti
a zrovnatel'nosti®.
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K tomu je potrebné stanovit’:

« kritéria ( t.j. kvalitativne ¢i kvantitativne prvky ¢innosti pracovnika)
* meradlo ( t.j. sposob posudzovania ,,rozpétia“ stanoveného kritéria)
(Sykora 1993, s. 52-53).

Priklad:

Kritéerium Meradlo

Rozhodovanie

Spol’ahlivost’

Iniciativa

Kooperacia

Komunikacia

vyhyba sa rozhodnutiu
rozhoduje sa okamzite
rozhoduje sa pomaly po premysleni

mozu sa mu zverit’ ulohy bez d’alSich starosti o ne
nutné obcéas kontrolovat’
nutné ¢asto kontrolovat’

prichadza ¢asto s novymi ndmetmi a napadmi
prekazky na neho pdsobia mobilizacne
ma minimum vlastnych napadov

rad spolupracuje s druhymi
je vyhladavany a obl'ibeny druhymi
rad pracuje sam

na verejnosti hovori bez zabran

ma dobry a uceleny prejav, pokial’ si ho pred tym
pripravi

verejny prejav mu robi problém

Tab. 1

Parametre neverbalnych metod

Zdroj: (Sykora 1993, s. 54)
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Sykora tvrdi, Ze meradlom mo6zZe byt’ najcastejSie urcitd organizacnd norma,
druhi pracovnici, s ktorymi porovnava:

1. Zatried’ovanie — najjednoduchsia metoda, kedy hodnotitel’ zoradi podl'a
ur¢itétho kritéria hodnotenie pracovnikov do rady od najlepSieho
k najhor§iemu (napr. podl'a odovzdanej praci, podla poctu navrhov
na zlepSenie, podla réznych znakov iniciativy) — vhodnd pre menSie
kolektivy max. do 10 c¢lenov. U vécSich skupin je mozné odporucit
predbezné roztriedenie do 3 podskupin (vyborni, priemerni, podpriemerni)
a v ramci nich potom zatried’ovat’.

Je mozné pouzit’ jedno alebo viac kritérii a vyhodnotit. Tuto metddu je
mozné pouzit 1ipre demokratické spolurozhodovanie celej pracovnej
skupiny (napr. o rozdeleni prémii), kedy ,,svoje poradie” zostavi kazdy
a potom sa vytvori priemer.

2. Porovnavanie jedného sjednym — posudzovatel si vyberie ,,vzory
zo skupiny* (najlepsi, pripadne najhorsi) a ostatnych porovnava (viac sa
pouziva napr. pri posudzovani technickych projektov, alebo u technickej
kontroly — kazdy kus sa porovndva so vzorom).

3. Pdrové porovndvanie — univerzalna rozhodovacia technika posudzovanie
vicsiecho mnozstva variant. Kazdému pracovnikovi je pridelené jedno cislo
(od 1 do...) aje porovnavany kazdy s kazdym, t.j. celkovy pocet parov je
podrla vzorca:

N. (N-1)
= pocet porovnavanych
N

Dalej autor uvadza, Ze tato technika je relativne kvalitna, pretoze hodnotitel
je stale v najjednoduchse;j situacii v zmysle vyberu z dvoch moznych variant

4. PoloZkovy zoznam — typicka viac kriteridlna metoda s vyuzitim meradla
organiza¢nej normy. Hodnotitel’ jednoducho vyznacuje (napr. zaSkrtnutim),
¢1 osobnost’, alebo jednanie hodnoteného odpovedé uréitému vyroku.

5. Stupnica — najrozSirenejSia zo vSetkych hodnotiacich metéd. Mozno
vyuzit' pre hodnotenie osobnosti, spravania, vysledkov ¢innosti, stimulov,
podmienok ¢innosti, socialnych vzt'ahov a pod.

Posudzované javy je mozno zoradit, zrovndvat s organiza¢nou normou, je
mozné vysledky aj odstupiiovat’.
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Hlavné druhy hodnotiacich stupnic:

a) Numericka stupnica — najjednoduchsia. Pre tuto jednoduchost’ je vSak
1 nebezpecie viac Standardnych chyb.

Pouzitie — najskor pre informativne rozbory skuto¢nosti, nez pre komplexné
hodnotenie.

b) Stupnica so slovnymi vzormi — obdoba predoslého, kde jednotlivé stupne
su vyjadrené rozvinutej$imi vyrokmi (,,vzorom trovni‘)
(Sykora 1993, s. 53).

Priklad:

Stupeii  Slovny vzor ‘

1 nemoze byt vobec povazovany za odbornika
2 je diletantom vo svojom obore

3 jeho odbornost’ je pochybna a nepevna

4 ma rutinu, v kritickych situaciach je neisty

ma Siroké znalosti, chyba mu vSak pdvodnost a tvorivé

> schopnosti

6 ma vSestranny prehl’'ad vo svojom obore

7 pracuje koncepcne, pozna dlhodoby vyvoj vo svojom obore
g ma hlboké znalosti vo svojom obore a prinaSa originalne

namety

Tab. 2
Stupnica so slovnymi vzormi
Zdroj: (Sykora (1993, s. 56)

Ide o najrozsirenejsiu metodu posudzovania a hodnotenia.

Vyhody:
- chyby st zriedka
- pre hodnotitel'a zrozumitel'né a atraktivne
- umoziuju rozbor vysledkov zroéznych ucelovych hladisk,
rovnako 1podla roznych zoskupeni jednotlivcov v hodnotenom
subore.
Nevyhody:

- nesmu byt volené neur€ité vzory stupiiov (napr. len zly a dobry)

14



- ide onomindlnu, nie metricka, alebo intervalovu stupnicu, ¢o
¢ini problémy pre kvalitné statické spracovanie
(Sykora 1993, s. 56 ).

V sulade srenomovanymi autormi povazujem metddy hodnotenia a ich
aplikacné vyuzitie v organizaciach za klucové pre fungovanie systému
hodnotenia jednotlivych kategorii pracovnikov v organizaciach.

1.6 Vyznam, metodicky postup a forma pracovného
hodnotenia

Bedrnova a Novy uvadzaji:

* Pri hodnoteni pracovnik ziskava, alebo si upresiiuje predstavu o d’alSich
perspektivach v podniku, ¢o je dodlezitym cinitefom jeho vykonnosti,
spokojnosti a stability.

+ HIbsie poznanie pracovnikov prispieva k vecnému overovaniu urobenych
rozhodnuti a hlavne poskytuje informécie a podklady, ktoré poméhaju urcit’,
alebo upresnit’ d’al$i postup pri vedeni pracovnikov, uprava platového
zaradenia.

Uginnost’ a celkova troveti hodnotenia pracovnikov st do znaénej miery
zavislé na pouzitej metode. Pre vyjadrenie hodnotenia charakteristiky je
mozno pouZzit’ niekol’ko metodickych postupov:

a) pracovny posudok - ide o dokument, v ktorom hodnotitel' verbalne,
spravidla pisomnou formou vyjadri hodnotenie pracovnika

b) posudzovacia stupnica - mé zvyraznit znaky osobnosti hodnoteného
pracovnika. Patri sem hlavne:

c) ciselna posudzovacia stupnica - jej podstatou je odstupfiovanie

hodnoteného znaku pomocou cisel
(Bedrnova a Novy 1998, s. 347).
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Priklad:

NIZKA PRIEMERNA VYSOKA
KVALITA
TG 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
NiZKA PRIEMERNA VYSOKA
INICIATIVA 1 2 3 4 5 6
UZAVRENY 3 2 1 0 1 2 3 OTVORENY
Tab. 3

Ciselna posudzovacia stupnica

Zdroj: (Bedrnova a Novy 1998, s. 350)

Dobry veduci pracovnik objavuje a oceniuje u svojich podriadenych vSetky
dobré k ciel'u smerujuce vysledky. Neprehliada nedostatky, ale vhodnym
upozornenim podnecuje chut pracovnika ich odstranit. Ukazuje ako
postupovat’, aby bol vysledok lepsi anechdva primerany priestor pre
iniciativu k vlastnému zlepsSeniu pracovnika.

Neformdlne neverejné hodnotenie — mdze prerast do hodnotenia
verejn¢ho. Vyznamné vysledky sa prezentuju na poradach, tspechy l'udi sa
vyvesuji na vyveskdch vo wvnutri podniku ahladaju sa cesty, ako
zamestnancovi pod’akovat’ a vyjadrit’ uznanie.

Formalizované hodnotenie ma vsak tak isto vyznam. Na jednej strane
vytvara podklady pre spravodlivé odmenovanie a zakladd moznost’ riadenia
profesnej kariéry vSetkych pracovnikov podniku.

Celkove moZzno povedat’, ze vyrazové stimulacné u¢inky maju vSetky akty
a aktivity manazmentu podniku, ktori zamestnancom déavaji najavo ich
dolezitost pre podnik a vyjadruje uznanie ich praci, ktord podniku
odovzdavaju (Bedrnova a Novy 1998, s. 273).
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Mozno skonStatovat, Ze v pracovnej oblasti je niekol'ko moZnosti,
metodickych postupov, ktoré mdze organizacia vyuzit’ pre vlastni internti
potrebu ohodnotenia zamestnancov.

Z mojho pohladu sa javi ako efektivna metoda pouzitie Ciselnej
posudzovacej stupnice, ktorou budi pokryté stanovené urCovacie kritéria
a k nim prinaleziace meradla.

Touto metddou som sa inSpirovala vo svojej praktickej Casti prace.

1.6.1 Postup systematického hodnotenia pracovnikov

Pokial’ chce organizacia pripravit motivujuci a spravodlivy systém
hodnotenia Bélohlavek odporaca nasledujici postup:

1) UloZenie uloh
Veduci uklada pracovnikovi ulohy na nastavajiuce obdobie, pripadne urcity
spdsob plnenia tloh. Dalsie ulohy moze ukladat’ v priebehu obdobia.

2) Sledovanie plnenia uiloh

Veduci si vdcsinou vo svojom zdznamniku zapisuje Ulohy, ktoré ulozil
podriadenym, vratane terminu plnenia. Pri splneni uloh by si mal veduci
poznamenat’ struéne tak isto aj iroven plneni a pripadné nedostatky. Behom
hodnoteného obdobia je mozné davat’ pracovnikovi d’al$iu tlohu.

3) Vyzva k hodnoteniu a priprava hodnotenia

Zhruba tyzden pred hodnotenim by mal veduci oznamit' pracovnikovi
termin a miesto hodnotenia a vyzvat’ ho, aby sa na hodnotenie pripravil.
Pracovnik si mdze zrekapitulovat’ svoje tispechy a neuspechy a pripravit si
ich vysvetlenie.

4) Hodnotiaci rozhovor

Je vhodné zacat’ dotazom na pracu. Potom preberie veduci dobré a zlé
stranky prace hodnoteného podla vysSie uvedenych zasad. Ponechéava pri
tom priestor pre vlastné vyjadrenie pracovnika. Pohovor je uzatvoreny
stanovenim cielov pracovnikovi na d’alSie obdobie (Bélohlavek 2000,
s. 60).

Systematick¢ hodnotenie zamestnancov je jednou z najddlezitejSich
¢innosti, bez ktorého nemozno efektivne vykonavat' rad personalnych
¢innosti.
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2 ULOHY ODMENOVANIA

»UkadZte mi systéem odmeiiovania akejkol’vek spolocCnosti a ja
vdam poviem, ako sa spravaju jej Pudia“
Chuck Ames

Podla Koubeka je odmenovanie jednym z motivaénych néstrojov, ktory
v rukach drzi organizacia a ktory by mal napinat’ dve zakladné ulohy:

* Odmenovanie mé zamestnanca nabadat’ k vysSiemu vykonu, motivovat
ho k plneniu ciel'ov a rozvijat’ jeho zru¢nosti a schopnosti, t.z. orientovat’ ho
na buducnost’ formou pobadania

* Pracovnik je v procese odmenovania oceneny za vykonanu pracu
a za prekrocCenie svojich pracovnych cielov, t.z. snaha orientovat ho na
minulost’ formou odmien a bonusov (Koubek 2004, s. 209).

Dalej autor uvadza, Ze by mal systém odmefiovania plnit’ tieto ulohy:

» Prildkat’ potrebny pocet a potrebnu kvalitu uchadzacov o zamestnanie
v organizacii

 Stabilizovanie Ziaduceho personalu

* Odmenovanie pracovnikov za ich usilie, dosiahnuté vysledky, loajalitu,
sktsenosti a schopnosti

» V ziskovych organizaciach pomdct’ k dosiahnutiu konkurencieschopnosti

* Povaha systému, jeho ¢asové moznosti a ndklady musia byt raciondlne,
primerané moznostiam a potrebam organizacie a potrebdm dalSich
nadvizujucich persondlnych ¢innosti

* Hrat’ pozitivnu tlohu v motivovani zamestnancov, viest’ ich k tomu, aby
pracovali ¢o najlepsie podl'a svojich schopnosti

* Byt v stilade s verejnymi zaujmami a pracovne pravnymi normami

» Sluzit’ ako stimul pre zlepSenie kvalifikacie a schopnosti pracovnikov

(Koubek 2008, s. 285).

Stotozilujem sa s autorom, aké by mali byt tlohy odmenovania, iked
odmenovanie zamestnancov je komplikovana a Casto nie celkom jasna
zalezitost. Je to persondlna cinnost, ktord casto vyvoldva spory medzi
zamestnancom a zamestnavatel'om.
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Fuchsova a Kravcakova tvrdia, Ze existuje vztah medzi vykonom
a odmenou (myslené v Sirokom slova zmysle), resp. vztah medzi vykonom
a uspokojovanim ocakavani pracovnika. Nazdavaji sa , ze nie je nutné
osobitne zdoraznovat, ze pre organizaciu je potrebné poznat ocCakévania
pracovnikov a zistit’, ¢o ho motivuje (Fuchsova a Krav¢akova 2004, s. 26).

Podl'a méjho nézoru by vykonova zlozka platu mala byt dostacujuco
motivujuca, aby vyhovovala poziadavkam zamestnancov a zarovenl aby
priniesla organizacii ekonomicky efekt, ktory organizécia ocakava.

» | VYKON | <

A A
SPRAVANIE OCAKAVANIE
pracovnik organizacia
OCAKAVANIE SPRAVANIE

v v

> ODMENA <
Obr. 1

Model vzahu medzi vykonom a odmenou

Zdroj: (Fuchsova a Kravcakova 2004, s. 26)

Z modelu je zrejmé, ze existuje zjavna pozitivna  korelacia medzi
odmenovanim pracovnikov a ich pracovnym vykonom, na ¢o by mala kazda
organizécia prihliadat’.
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2.1 Ciele odmenovania

Armstrong tvrdi, Ze vSeobecnym cielom odmeiovania je podpora
dosiahnutia strategickych a kratkodobych cielov organizacie
prostrednictvom zabezpecCenia kvalifikovanej, schopnej, oddanej a dobre
motivovanej pracovnej sily.

Specifické ciele z hl'adiska organizacie:

* Hrat’ vyznamnt ulohu pri definovani hodnoét, predstav o vykone, noriem
a oCakavani organizacie

* Podporovat’ spravanie, ktoré bude prispievat’ k dosiahnutiu cielov
organizacie a formulovat priaznivé formy tohto spravania na zaklade
definovania toho, aké spravanie organizacia chce a akymi procesmi bude
organizacia takéto spravanie podporovat’

* Podporovat uskutoCiiovanie zékladnych hodndt v oblasti kvality,
starostlivosti o zédkaznika timovej préace, inovéacie, flexibility a rychlosti
reakcie

» Zabezpecit, aby organizicia za svoje peniaze dostala potrebnt kvalitu,
t.z. udrzovat tie procesy a formy odmenovania, ktoré skuto¢ne prinasaja
pridané hodnoty (Armstrong 2002, s. 559).

Organizacia podl'a mojho ndzoru nevie jasne stanovit' ciele. Ciele st
vacsinou zamerané na niektoré Casti pracovného spravania a nepostihuju tak
cely prinos pracovnika k plneniu cielov organizicie.

2.2 Funkcia mzdy (platu) ako odmeny za pracu

Finan¢na odmena je dominantnym stimulom pre pracovnikov, je ndhradou
za vynalozeni namahu z minulého hl'adiska a je prediktorom buducnosti, na
zéklade ktorého pracovnik zvyCajne kona asprava sa (Fuchsova
a Kravcakova 2004, s. 102).

Mzda

Zakonnik prace definuje mzdu ako peniazné plnenie alebo plnenie penaznej
hodnoty (naturdlna mzda) poskytované zamestnavatelom zamestnancovi
za vykonanu pracu. Dojednava sa zo zékona ¢. 553/2003 Z.z. o odmenovani
niektorych zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme a o zmene
a doplneni niektorych zdkonov, d’alej z pracovnej, kolektivnej, alebo inej
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zmluve. Mzda je cena prace, ktorej vyska je vysledkom fungovania trhu
prace.

Za mzdu nepovazuje: plnenie poskytované v stvislosti so zamestnanim
podla inych ustanoveni zdkonnika prace, alebo podla osobitnych predpisov,
najmd nahrada mzdy, odstupné, odchodné, cestovné nahrady, prispevky
zo socialneho fondu, vynosy z kapitalovych podielov (akcii) alebo obligécii
a nadhrada za pracovnu pohotovost’.

Mzda zpohladu pracovnika plni funkciu motivacni, teda pobada ku
konaniu a sprdvaniu ajej vyznam nemda byt organizdciou podceneny
(Fuchsova a Kravcakova 2004, s. 103).

Plat

Plat je penazné plnenie poskytované zamestnancovi za pracu. Za plat sa
nepovazuje nahrada za pracovni pohotovost, nahrada za pohotovost,
odstupné, odchodné a cestovné nahrady. Platom ale nie je penazné plnenie
poskytované obanom cudzich $tatov s miestom vykonu prace mimo uzemia
Slovenskej republiky. Plat sa poskytuje podla zloZitosti, zodpovednosti
a namahavosti prace. Rovnako plati, ze plat nesmie byt niz§i nezZ minimalna
mzda.

Je potrebné poznamenat, ze konkrétny vys$i plat urCuje zaradenie
zamestnancov do platového tarifu, ktory sa sklada z:

* platovej triedy

* platového stupna

Ak je kolektivna zmluva medzi zamestnavatelom a zamestnancom

uzatvorend, postupuje zamestnavatel' v stlade s touto zmluvou, kedy musi
dodrzat’ vSetky ustanovenia zdkonnika prace.

2.3 Zlozky systému odmenovania

Zékladnymi zlozkami systému odmenovania podl'a Armstronga su :

* peniazné odmeny (pevné a pohyblivé mzdy a platy)

» zamestnanecké vyhody

* nepetlazné odmeny, (uznanie, Uispech, osobny rast) medzi peiiazné formy
odmenovania zaradujeme priplatky, podiel na zisku a jednorazové
zvyhodnenie (prispevok na stravovanie, dopravu, byvanie, vzdelavanie)

Nepeniazné formy autor odmeiiovania potom rozdel'uje:
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* odmeny hmotnej povahy — vozidlo, mobil
* odmeny nehmotnej povahy — uznanie, ocenenie, delegovanie pravomoci
a pod.

Dalej autor popisuje piliere odmetiovania, ktorymi si:

* strategickd analyza

* hodnotenie mzdovej praxe u konkuren¢nych firiem pomocou mzdovych
prieskumov

* prepojenie vnutropodnikovej Struktiry prac s externymi mzdami
(Armstrong 2002, s. 553).

Podla mojho nédzoru je finanéné ohodnotenie zamestnancov silnym
nastrojom v rukdch ich zamestnavatela, aby boli naplnené ciele
odmeniovania z pohl'adu organizicie predovSetkym udrzanie personalnej
stability a odborného zazemia. K tomu pomahaji aj vhodne vytvorené
socialne podmienky reprezentujiice nepeniazné odmenovanie.

2.4 Stratégia a politika odmenovania

Armstrong uvadza, ako stratégia odmenovania definuje zdmery organizacie
a o tom, ako by mala byt’ vytvarana jej politika a procesy odmenovania, aby
odpovedala poziadavkam podnikania. Skuto¢nost’, ze naklady na vyplacanie
mzdy aplaty moézu tvorit 70 aviac percent zcelkovych ndkladov
vynaloZenych organizdciou, vysvetluje potrebu uplatnit’ taky strategicky
pristup k odmenovaniu, ktory zabezpeci aby sa kazda investicia v podobe
miezd a platov vratila v podobe pridanej hodnoty (Armstrong 2002, s. 561).

Dalej autor uvadza, ze politika odmenovania sa zameriava na zalezitosti
ako :

» konkurencieschopna penazna odmena
* vnutornd spravodlivost’

* odvodenost’, ¢i zasluhovost’ odmeny
* pohyblivost’ odmeny

* individuélne a timové odmeny

* zloZenie celkovej odmeny

» zamestnanecké vyhody

* Struktira

* priority odmeniovania

* flexibilita
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* postipenie pravomoci
* kontrola

* partnerstvo

* transparentnost’

Hlavné zmeny v riadeni odmenovania podl'a Armstronga a Browna :

Tabulka:

stary pristup novy pristup

Orientacia a peniazné¢ odmeny
Regulujuce mzdy a platy
Administrativne riadenie mzdy
a platy

Byrokratické systémy

Oddelené systémy miezd a platov

Hierarchické Struktury

Odmenovanie podla vykonu
Priorita VO
spravodlivosti

Riadenie personalnym tGtvarom

vnutornej

Orientacia na celkové odmeny
Strategické mzdy a platy

Podnik apodnikanie odrazajlice
mzdy a platy

Flexibilny systém

Systémy miezd a platov
integrované s procesmi riadenia
I'udskych zdrojov

Orientdcia na lateralny, sustavny
rozvoj

Odmenovanie podla prinosu
Orientacia na trh

Prenesenie

zodpovednosti  na

liniovych manazérov

Tab. 4

Pristupy v riadeni odmenovania podl’a Armstronga a Browna
Yy

Zdroj: (Armstrong 2002, s. 563)

Na zaver tohto tematického bloku zameraného na teoreticky pohlad
z oblasti hodnotenia a odmenovania zamestnancov konstatujem, Ze existuje

priama umera medzi dobrym ohodnotenim zamestnanca ajeho odmenou

za vykonant pracu.
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PRAKTICKA CAST

Ciel'om praktickej Casti bolo exploraénymi technikami — polostrukturovany
rozhovor a dotaznik medzi zamestnancami organizacie zistit' nazory
reprezentativnej vzorky zamestnancov na zavedeny systém hodnotenia
a odmenovania (zékon 553/2003 o odmeniovani niektorych zamestnancov).
Zo ziskanych vysledkov, bolo potom mojou snahou posudit’ efektivnost’
zavedeného systému, najst’ jeho slabé miesta a navrhnuat’ ich skvalitnenie.

24



3 MIESTNY URAD MESTSKEJ CASTI
BRATISLAVA —- KARLOVA VES

Obr. 2 Obr. 3
Znak mestskej casti Vlajka mestskej ¢asti
Bratislava — Karlova Ves Bratislava — Karlova Ves

Nazov organizacie, pravna forma

Obec je samostatny Uzemny samospravny a spravny celok Slovenskej
republiky. Zdruzuje osoby, ktoré maji na jej uzemi trvaly pobyt.

Obec je pravnickou osobou, ktora za podmienok ustanovenych zdkonom
samostatne hospodari s vlastnym majetkom a s vlastnymi prijmami.
Zékladnou tlohou obce pri vykone samospravy je starostlivost’ o vSestranny
rozvoj jej Uzemia, neustdle zvySovat kvalitu Zivota, skvalitiiovat’ Zivotné
prostredie, zlepSovat podmienky na podnikanie a hospodarsky rast,
podporovat’ kultiru a vzdelanost’ jeho obyvatel'ov.

Obec méa pravo zdruzovat sa sinymi obcami v ziaujme dosiahnutia
spolocného prospechu. Obec ajej Cast méd svoj ndzov. (Zakon SNR
¢.369/1990 Zb., § 1, 1a).

Obec ma pravo na vlastné symboly. Obec, ktord ma vlastné symboly, je
povinna ich pouzivat pri vykone samospravy.

Symboly obce st erb obce, vlajka obce, ( hore uvedené) pecat obce,
pripadne aj znelka obce.

Miestny urad Mestskej Casti Bratislava — Karlova Ves

Sidlo: Namestie sv. FrantiSka 8, 842 62 Bratislava
Pravna forma: verejna sprava
KTIa¢oveé osobnosti organizacie: starosta obce, miestne zastupitel'stvo
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3.1 Historia

V stredoveku patrila Karlova Ves k devinskemu panstvu ajej prvy
historicky nazov nachadzame v analoch ako Suchd Vydrica (dnes Liscie
udolie), podla potoka, ktory osadou pretekal. Ranostredovekil osadu
pravdepodobne vyplienili v prvej polovici 13. storofia Tatari a lokalita
zostala neobyvana az do ¢ias richtara Jakuba.

Vroku 1786 vznikla novd dedina pri Bratislave. Pod tymto nazvom sa
objavuje na starych mapdach, tradnych i verejnych dokumentoch az do roku
1979. Neskor ako Karlova Ves. Od svojho vzniku bola vinohradnickou
obcou.

Zakonom 369/1990 zanikli narodné vybory a vznikli obce. Miestny urad
Karlova Ves vznikol zriad’ovacou listinou 1.1.1991.

Miestny urad je vykonnym orgdnom miestneho zastupitel'stva a starostu
mestskej Casti.

Certifikat:

RATING AGENCY priznava Mestskej ¢asti Bratislava — Karlova Ves
CRA RATING

Baa - / SkA + Sk P-1

v Bratislave a Prahe, dna 15. Decembra 2003

Pocet obyvatel'ov: 35 000

3.1.1 Poslanie

* starostlivost’ o vSestranny rozvoj jej izemia a potreby obyvatelov

» vykondva tlohy, ktoré suvisia s riadnym hospodarenim

» schval'uje rozpocet a Statny zadvere¢ny ucet obce

» vykonava spravu miestnych dani a poplatkov

» usmernuje ekonomicku ¢innost’ obce

» vydéva zavidzné stanoviska k podnikatel'skym a investicnym ¢innostiam

* vystavba a Gdrzba, sprava miestnych komunikécii, osvetlent ...

» urcuje ¢as predaja a otvaracie hodiny podnikov

+ zabezpecuje verejny poriadok a ochranu kultirnych pamiatok

+ vytvara podmienky na zdravotnu starostlivost’, osvetu, kultiru, Sport ...

» overovanie a vydavanie dokladov matrikou

» odhlasovanie a prihlasovanie trvalého pobytu

* poddva obfanom majetkové a geodetické informacie, vydavanie
supisnych a orientanych Cisiel na stavby
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» vydava stavebné povolenia

» zabezpecuje vykon opatrovatel'skej sluzby

* pomaha bezmocnym a bezvladnym starym obCanom opatrovatel'skou
sluzbou

» poradenstvo skolam a materskym Skoldm

3.1.2 Vizia

Viziou miestneho uradu je zabezpelit' rozvoj mestskej Casti. Neustale
zlepSovat’ azvySovat kvality Zivota, posililovat’ socialnu sudrznost’,
skvalitiiovat’ zivotné prostredie, zlepSovat podmienky na podnikanie
a hospodarsky rast. Podporovat’ kultiru avzdelanost’ pre obyvatel'ov,
zelektronizovat’ sluzby pre obcanov.

3.1.3 Finan¢né aspekty

Zakladom finanéného hospodarenia obce je rozpocet obce, ktory je
na obdobie jedného kalendarneho roka. Obsahuje prijmy, vydavky spojené
s ¢innostou samospravy, finanéné vztahy k Statnemu rozpoctu, k rozpoctu
samospravneho kraja a finanéné vztahy k pravnickym osobam a fyzickym
osobam.

3.1.4 Stratégia obce
Stratégia rozvoja obce predstavuje koncepciu rozvoja pre dlhsie obdobie.

* Program hospodarskeho a socidlneho rozvoja

* Vzhlad a imidz miestneho uradu

* Vytvéarat’ ¢o najlepSie podmienky pre zdravy zivotny §tyl obyvatelov
Karlovej Vsi

* Vytvarat' este lepSie podmienky byvania pre obyvatelov Karlova Ves,
vytvorit’ d’alSie parkovacie miesta, opravy budov §kol a materskych skol
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3.1.5 Personailne zabezpecenie

starosta

sekretariat

zastupca starostu

prednosta

sekretariat

miestny kontrolor

referat financny, uctovnictvo a dotacie
matri¢ny urad a ohlasoviia pobytu
stavebny urad

referat legislativno-pravny

A U L DN — = e e e
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3.1.7 Popis organizacnej Struktiary

* Predstavitelom obce a najvys$§im vykonnym organom obce je starosta.
Funkcia starostu je verejna funkcia. Podl'a organizacnej Struktiry mé pod
sebou:

- matri¢ny urad

- ohlasoviia obyvatel'ov

- stavebny urad, rozvoj byvania
- Skolsky urad

+ Starostu pocas nepritomnosti, alebo nesposobilosti na vykon funkcie
zastupuje jeho zéstupca.

* Prednosta obecného uradu je zamestnancom obce, ktory zodpovedad za
svoju ¢innost’ starostovi. Spolu s nim podpisuje zéapisnice zo zasadnuti
obecného zastupitel'stva. Riadi zamestnancov uradu achod ostatnych
oddeleni na urade.

* Hlavného kontroléra voli aodvoldva obecné zastupitel'stvo. Hlavny
kontrolér je zamestnancom obce a ak tento zdkon neustanovuje inak,
vztahuji sa na neho vSetky prava apovinnosti ostatného veduceho
zamestnanca podla osobitného predpisu '® (Zakon &. 552/2003 Z.z.)
o vykone prace vo verejnom zaujme.

* Na kazdom referate je veduci zamestnanec, ktory riadi urcity pocet
referentov.
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4 LEGISLATIVNY RAMEC ODMENOVANIA
ZAMESTNANCOV OBCE

4.1 Zakon 552/2003 o vykone prace vo verejnom zaujme
Predmet a pésobnost’ zakona

e Tento  zdkon  upravuje prava  apovinnosti  zamestnancov
a zamestnavatel'ov pri vykone prace vo verejnom zaujme.
» Tento zdkon sa vztahuje na zamestnancov pri vykone prace vo verejnom
zaujme k zamestnavatel'om, ktorymi su:
- Statne organy, obce, uzemné celky a pravnické osoby
- pravnické osoby zriadené zdkonom a pravnické osoby zriadené
Statnym organom, obcou, alebo vy$§im uzemnym celkom
- iné pravnické osoby zalozené Staitnym organom, obcou, alebo
vys$Sim uzemnym celkom, u ktorych vacSinu ¢lenov riadiacich,
kontrolnych alebo dozornych organov navrhuje Statny orgén,
obec alebo vyssi izemny celok.
* Tento zédkon sa nevzt'ahuje na zamestnancov, ktori vykonavaju pracovné
¢innosti remeselné, manualne alebo manipula¢né s prevahou fyzickej
prace.

4.2 Z.akon 553/2003 o odmenovani niektorych zamestnancov

¢ Odmenovanie zamestnancov obce, okrem hlavného kontroléra obce
pri vykone prace vo verejnom zaujme sa spravuje zakonom ¢. 553/2003
Z.z. oodmenovani niektorych zamestnancov pri vykone price vo
verejnom zaujme v zneni neskorsich predpisov.

* Odmeiniovanie zamestnancov obce sa vykonava podla druhu, zlozitosti
miery fyzickej apsychickej zataze vykonavanej prace, pricom sa
vyzaduje splnenie kvalifikaénych predpokladov ustanovenych tymto
zakonom ainych  vSeobecne zavdznych pravnych predpisov
a kvalifikacnych poziadaviek urenych zamestnavatel'om.

* Jednotlivé zlozky platuzamestnancov obecného turadu su:

- tarifny plat (priloha ¢.....)

- tarifny plat zvySeny o 15 % podl'a § 7 ods. 7 zakona

- osobny priplatok podl'a § 10 zdkona (pohybliva Cast’ platu)
limit 0 - 100% = MESACNY PLAT

- odmena podrla § 20 zakona
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Naérokové zlozky platu zamestnanca si: tarifny plat, tarifny plat zvySeny
015% podla § 7 ods. 7 zakona, priplatok za riadenie u veducich
zamestnancov, priplatok za pracu v sobotu, alebo v nedelu, priplatok
za pracu vo sviatok, plat za pracu nadcas.

* Nenarokové zlozky platu zamestnanca si: osobny priplatok a odmena.

* Osobnym priplatkom sa ocefluji mimoriadne osobné schopnosti
a dosahované pracovné vysledky zamestnanca, vykondvanie prac nad
rdmec pracovnych povinnosti.

* Odmena sa mdze poskytnut’ za:

a) kvalitné vykonavanie pracovnych cinnosti alebo za vykonanie prace
presahujucej ramec pracovnych ¢innosti ustanovenych v popise pracovnych
¢innosti zamestnanca

b) splnenie mimoriadnej pracovnej ulohy alebo vopred urcenej cielovej
pracovnej ulohy, pripadne jej ucelenej etapy

¢) pracovné zasluhy pri dosiahnuti 50 rokov veku zamestnanca az do sumy
jeho funkéného platu

d) poskytnutie osobnej pomoci pri zdoldvani poziaru alebo mimoriadne
udalosti pri likvidacii a odstraiiovani ich nasledkov, pri ktorych moze dojst’
k ohrozeniu Zivota, zdravia alebo majetku.

4.3 Kolektivna zmluva

V sulade s § 231 Zakonnika prace a zékona €. 2/1991 Zb. po kolektivnom
vyjednavani v zneni neskorSich predpisov zmluvné strany Mestska cCast
Bratislava - Karlova Ves, zastipena starostkou (d’alej aj ,,zamestnavatel™)
na jednej strane azakladna organizacia SLOVES pri Miestnom turade
Mestskej Casti Bratislava — Karlova Ves zastipend predsedom zavodného
vyboru (d’alej aj ,,zdkladna organizacia“, odborova organizacia®) na druhej
strane uzatvorili kolektivnu zmluvu, cielom ktorej je udrzat’ socidlny mier
a preto zmluvné strany pri rieSeni vzdjomnych vzt'ahov prednostne pozivaji
prostriedky kolektivneho vyjednéavania.

Touto kolektivnou zmluvou sa upravuji:

* postavenie odborovej organizacie a vzajomné vztahy zmluvnych stran

* pracovnopravne vztahy

* platové podmienky

* socialna oblast’ a socidlny fond

Tato kolektivna zmluva sa vztahuje na vSetkych zamestnancov
zamestnavatela.
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Postavenie odborovej organizacie a vzajomné vzt’ahy

» zamestnavatel' poskytne na prevadzkovu c¢innost zakladnej organizacie
bezplatne miestnost snevyhnutnym vybavenim auhrddza ndklady
spojené s ich udrzbou a technickou prevadzkou

» zamestnavatel' poskytne zamestnancom na vykon funkcie v odborovom
organe a ucast’ na odborarskom vzdelavani pracovné volno s nahradou
mzdy v sume ich priemerného zarobku

» zamestnavatel’ zabezpeci hradu ¢lenskych prispevkov formou zrazky zo
mzdy Clenom zdkladnej organizicie na zdklade ich predchadzajiiceho
pisomného suhlasu. Takto ziskané Cclenské prispevky zamestnavatel
poukaZze na ucet zdvodného vyboru zakladnej organizécie najneskor do 15
pracovnych dni po termine vyuctovania mzdy

Pracovno-pravne vzt’ahy

» zakladna organizdcia uzndva prdvo zamestnavatela organizovat, riadit
a kontrolovat’ pracovnil ¢innost' zamestnancov a vytvarat’ priestor na
dodrziavanie pracovnej discipliny

+ zamestnavatel, pripadne iny navrhovatel' zmeny organiza¢ného poriadku
vopred prerokuje kazdi zmenu platného organizacného poriadku so
zamestnancom v sulade s § 237 ods. 2 pism. ¢) zdkonnika prace

* pracovny ¢as zamestnanca je 37,5 hodin tyzdenne

* pracovny cCas pre zamestnancov, ktorych miestom vykonu prace je
materskd Skola, ktorej zriad'ovatelom je mestska cast, je v rozpéti
6:30 - 17,00 hodine.

» ak to prevadzkové dovody dovolia a vdcSina zamestnancov prislusného
pracoviska prejavi zaujem o zavedenie pruzné pracovné¢ho casu je
zamestnavatel povinny rokovat’ so zdékladnou organizaciou o jeho
zavedeni na prislusSnom pracovisku

* praca nad¢as bude nariadovand len v nevyhnutnom rozsahu anajmi
v stvislosti s:

- zasadnutiami komisii miestneho zastupitel'stva

- volbami areferendami konanymi na uzemi mestskej Casti
Bratislava — Karlova Ves

- podujatiami organizovanymi mestskou cCastou Bratislava —
Karlova Ves

» zamestnancom sa predlZzuje dovolenka o tyzden nad vymeru uvedenu
v § 103 ods. 1 a 2 zdkonnika prace
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Platové podmienky

* odmenovanie zamestnancov je stanovené na zaklade zakona ¢. 553/2003
Z.z. oodmenovani niektorych zamestnancov pri vykone prace
VO verejnom zaujme

* do doby rozhodnej pre zaradenie zamestnanca do prislusného platového
stupna sa zapocitava doba inej nez pozadovanej pracovnej Cinnosti
v rozsahu dvoch tretin, ak zamestndvatel’ rozhodne o vyuzitelnosti pre
uspesny vykon pracovnej ¢innosti

 existenciu doévodov pre priznanie odmeny bude zamestndvatel' skiimat’
cely rok a osobitne aj pri vzniku vyznamnych etap v zivote zamestnanca
a podl'a finanénych moznosti priznd zamestnancom mimoriadnu odmenu
az do vysky:

- 300 €, pri doviseni 50 — teho roku Zivota
- 333 €, pri doviseni 60 — teho roku zZivota
Tato mimoriadnu odmenu priznd zamestnancovi, ak su splnené aj tieto
dalSie podmienky:
- pracovny pomer zamestnanca trva aspon 1 rok
- zamestnancovi nebolo uloZené disciplindrne opatrenie podla § 63
ods. 1 pism. e) ZP

+ zamestnavatel priznd zamestnancom ku koncu kalendarneho roka
penazné prostriedky vo vyske mesacného platu, ak su splnené tieto d’alSie
podmienky:

- zamestnanec odpracoval uzamestndvatel'a aspoil 5 mesiacov
pred 1. decembrom

- pracovny pomer zamestnanca trva

- zamestnancovi nebolo ulozené disciplindrne opatrenie podla § 63
ods. 1 pism. e) ZP.

Socialna oblast’ a socialny fond

+ zamestnavatel zabezpe¢i pre vSetkych zamestnancov stravovanie
zodpovedajuce zasaddm spravnej vyzivy niektorou z foriem uvedenych
v § 152 ods. 2 ZP, spravidla vo forme stravovacich poukazok

» zabezpeCi pre zamestnancov sluzby na regenerdciu pracovnej sily,
na ktoré poskytne prispevok zo socidlneho fondu podla zéasad
pre pouzivanie socialneho fondu

* poskytne zamestnancom, ktori sa nezavinene dostali do finan¢nej tiesne,
socialnu vypomoc podla zasad pre pozivanie socidlneho fondu

* vramci socialnej politiky v oblasti starostlivosti o zamestnancov
zo socialneho fondu zabezpeci v ramci finanénych moZznosti niektort
z tychto foriem napr:
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- nakup rekreacnych poukazov
- organizovanie zajazdov
- poskytovanie prispevku na dovolenku
- nakup vstupeniek na kultirne a Sportové akcie
* poskytne prispevok na doplnkové ddchodkové sporenie vo vyske 3%
z objemu zuctovanych funkénych platov zamestnancov za podmienky, ze
zamestnanec nie je v skiiSobnej dobe.

5 SUCASNA SITUACIA ODMENOVANIA
V ORGANIZACII

Ako som sa uz zmienila, odmenovanie zamestnancov obce spravuje zakon
553/2003 Z.z. s doplnenim kolektivnej zmluvy.

Stcasnu situdciu na trade rozhodne nie je mozné definovat’ ako optimalnu.
Dlhodobym postradanim akéhokol'vek zaujmu vedenia obce o udrzanie si
schopnych l'udi dosla situacia do takého Stddia, Ze viacerym referatom
chybaju akékol'vek odborne fundované osoby, ktoré by dokéazali v medziach
zakona riesit’ Casto krat tazko sofistikované problémy obce a obhajovat’ jej
zaujmy.

Z mojho hladiska vedeniu obce chyba koncepéna predstava napredovania
a zlepSovania kvality zivota v obci. Vedenie svoju energiu nesmeruje na
rieSenie  problémov, ale orientuje sa na rieSenie elementarnych
pracovnopravnych otazok vramci vztahu zamestnavatel — zamestnanec
(predovsetkym dochddzku, Cerpanie dovoleniek a pod.) a na organizovanie
kultarno-spolocenskych akeii.

Riesenie problémov je z pohl'adu vedenia druhoradé¢ a casto krat pomalé.
Druhoradé predovsetkym pre fakt, Zze vedenie si neuvedomuje vyznam
tychto problémov. Suvisi to s tym, ze na Grade chybaji zodpovedné osoby,
ktoré by mali vzdelanie a praktické skusenosti, potrebné k vyrieSeniu tychto
problémov, aaj samotné vedenie nie je dostatocne zrel¢é na zastavanie
takéhoto postu.

Pomalé preto, Ze sa nenastavil systém, ktory by zadefinoval urcita
hierarchiu pri rieSeni problémov od najpal¢ivejsich po najmenej vyznamné.
Pod taktovkou vedenia sa cCasto rieSia menej dolezité veci namiesto
podstatnych a unikd ¢as potrebny k rieSeniu dolezitych problémov obce
v oblasti dopravy, zivotného prostredia, Skolstva, kultiry a pod.
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K odmeniovaniu zamestnancov ma moznost vyjadrit sa minimum [l'udi.
Vedtci zamestnanci, ktori by mali navrhovat odmeny pre svojich
podriadenych, st z diskusie o odmenovani vyluceni.

6 MOTIVACIA ZAMESTNANCOV

Téma motivacie je zavazna, komplikovand a v sucasnosti mimoriadne
pertraktovand téma. Manazéri vyzadujii metodiku ako motivovat’, pretoze
ide o skutocnost’, ktord podmieniuje Uspesnost’ organizacie. V kazdom
pripade sa motivacii venuje intenzivna pozornost uz niekol’ko desatroci,
uvadzaji (Fuchsova a Kravéakova 2004, s. 11).

Motivacia zamestnancov predstavuje podnet, ktory nabada pracovnikov
k zvySovaniu pracovnych vykonov, tsilia a je jednozna¢nou cestou vediicou
k prosperite a stabilite organizacie.

Podl'a Armstronga k pracovnej motivacii sa mdze prist’ dvoma sposobmi:
Prvy sposob: l'udia motivuju sami seba tym, Ze hladaji, nachadzaju
a vykonévaju pracu, ktord uspokojuje ich potreby

Druhy sposob: I'udia mézu byt motivovani manazmentom prostrednictvom
odmenovania, povySenim, pochvalou a pod. (Armstrong 2002, s. 160).

Ked’ hovorime o motivacii pracovnikov, dovolim si tvrdit, Ze na miestnom
urade dlhodobo pretrvdva demotivacia zamestnancov, nie motivacia. Ako
som sa uz zmienila v predoslych kapitolach, vyplyva to uz dlhsiu dobu zo
zlej situdcie na urade, ktora nie je poznacend len svetovou krizou, ale viac
menej vyplyva znie dobrej, resp. ziadnej komunikidcie medzi
zamestnancom a vedenim.

Faktory demotivacie podla Ing. Bergmana:

* nejasny ciel’ ulohy

» nedostatok informacii

* nevhodné (napr. agresivne alebo nervozne) spravanie sa vedicich
* veduci si navzajom odporuju

* odmietanie delegovania pravomoci

+ veduci nevie /nechce udelit’ pochvalu

* prilisnd miera kontroly

* podcenovanie zamestnancov

* nekompetentnost’ a neschopnost’ veducich pracovnikov
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* nemotivujuci systém odmien
(Bergman 2011, s. 23).

Gordon uvadza nasledovné najzavaznejSie demotivujtice faktory:

» nedostatocna informovanost’ pracovnikov
* 7zla informovanost’ pracovnikov

* nedostatok uznania

* nedocenenie pracovnikov

* nedostatocna zodpovednost’

(Gordon 1995, s. 114-115).

Podla mdjho nézoru najvdac¢Sou hrozbou pre kazdu organizaciu je
nespokojnost’ a demotivovanost’ pracovnikov. Ako som sa uz vo svojej
praci zmienila, ak je nastaveny zly systém hodnotenia a odmefiovania,
nemdze vedenie oCakavat’ od zamestnanca spokojnost’.

6.1 Faktory, ktoré ovplyviiuji hodnotenie zamestnancov
na urade

* uroven dosiahnutia vzdelania

« dizka praxe

* schopnost’ aplikovat’ vedomosti v praxi
 zastavana funkcia

* kvalita a kvantita odvedenej prace

* dodrziavanie terminov

* zlozitost’ a rozsah agendy

Z pohl'adu zamestnanca su to hlavne také faktory, ktoré by zabezpecili

uspokojenie  potrieb  svojich aj svojej rodiny, spravodlivost’
a transparentnost’ odmenovania, praca ktora by uspokojovala.
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7 VYSKUMNY PROBLEM

7.1 Ciel vyskumnej sondy

V nami analyzovanej organizacii ako vidiet’ aj z ilustrovanej organizacnej
Struktry su zaclenené konkrétne subsystémy, ktoré su prepojené roznymi
interakciami (r6zne oddelenia, referaty).

Jednotlivé odborné cinnosti pracovnikov turadu vyzaduju profesionalne
sposobilych pracovnikov aprave k postdeniu odbornej spdsobilosti
a kvality vykonu méa napomoct’ ich hodnotenie a odmeniovanie, ktoré tvoria
ustredné zameranie predmetnej bakalarskej prace.

Ako som uz uviedla v teoretickej Casti bakalarskej prace, problematikou
hodnotenia a odmeniovania pracovnikov sa zaoberalo viacero renomovanych
autorov a vychadzajuc z ich poznatkov som sformulovala ciel’ bakalarskej
prace asnazila som sa analyzovat' a zistit' skutkovy stav v segmente
hodnotenie a odmenovanie pracovnikov.

Na ziklade nasej vyskumnej sondy sa pokusim utriedit’ informécie od
vybranej zostavy zamestnancov k problematike hodnotenia a odmefiovania
na urade apo organicky nadvizujucej analyze a interpretacii ziskanych
udajov navrhnit® nehmotné podnety v podobe navrhov pre oblast
hodnotenia a odmeniovania pracovnikov.

Z nastolen¢ho teoretického ramca som vytyc¢ila nasledovné vyskumné
otazky:

VO 1: Ako je vnimané hodnotenie a odmeniovanie na urade zo strany
zamestnancov?

VO 2: Ako je vnimané hodnotenie a odmenovanie na urade zo strany
veducich pracovnikov?

VO 3: V com sa odliSuje a v com je identické posudzovanie hodnotenia
a odmenovania medzi pracovnikmi a veducimi tradu?

VO 4: Aké podmienky st povazované za najddleZitejSie , resp. najmenej
dolezité pre skvalitnenie hodnotenia a odmefiovania na turade?
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7.2 Vyskumny subor

Vyskumnu sondu som realizovala v konkrétnej organizécii — Miestny urad
Karlova Ves.

Vyskumny subor tvorilo 44 respondentov a 11 veducich pracovnikov, spolu
55 Tudi. Celkovo som administrovala 70 dotaznikov pre zamestnancov,
z toho vyplnenych dotaznikov bolo 55, o predstavuje 78,6 %.

7.3 Metody vyskumnej sondy

Stadium zakladnych dokumentov tradu.

- Organizacnd Struktara (vnatorné usporiadanie organizacnych jednotiek,
kde zakladnym prvkom su l'udia).

- Organiza¢ny poriadok (funkéné miesta v jednotlivych oddeleniach
a referatoch).

- Kolektivna zmluva (uzatvorena medzi mestskou cCastou Bratislava
Karlova Ves azékladnou organizaciou SLOVES pri MU mestskej Gasti
Bratislava — Karlova Ves).

- Polostrukturovany rozhovor — metdda aplikovand v systéme riadenia
Tudskych zdrojov, v ramci ktorej okrem zakotvenych poloziek — otdzok
kladieme aj otdzky — polozky otvorené, aby sa respondenti mali moznost’
vyjadrit’ ku skuto¢nostiam, ktoré sice boli medzi otazkami, ale si vyzaduju
hlbsie a pregnantnejSie vysvetlenie.

- Dotaznikovd metdda - tato metédu som povazovala za najvhodnejSiu
formu vyskumnej sondy. Dotaznikovou metéodou sme dosiahli a ziskali
udaje, ktoré stacili na potrebné vyhodnotenie. Dotaznik bol vytvoreny z 15
otazok.

Priebeh a vysledky polostrukturovaného rozhovoru

Formou polostrukturovaného rozhovoru som oslovila 11 veducich
pracovnikov. Na moje otazky mi odpovedalo 8 pracovnikov.

Na otazku ako st spokojni s teraj§im systémom hodnotenia a odmeniovania
na Urade, sa veduci vyjadrovali pozitivne. St spokojni s teraj§im systémom,
jediné Co by chceli zmenit' je, aby mali moznost ovplyvnit’ hodnotenie
a odmenovanie svojich podriadenych.

Ku kritéridm odmenovania sa veduci pracovnici zhodne vyjadrili, Ze tarifny
plat je dany zo zakona 553/2003 o odmenovani niektorych zamestnancov.
Za splnenie mimoriadnej pracovnej ulohy alebo vopred urcenej cielovej
pracovnej ulohy, ktora je nad ramec ich pracovnych povinnosti stt hodnoteni
odmenou navyse.
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Na otdzku ako su spokojni s benefitmi sa veduci pracovnici vyjadrili zhodne
k maximalnej spokojnosti.

Cielom polostrukturovaného rozhovoru bolo ziskat' zakladné informécie
o aktualnom hodnoteni a odmenovani zamestnancov na trade. Na zaklade
odpovedi veducich pracovnikov som sa rozhodla aj pre dotaznikova
metodu, aby som ziskala potrebné mnozstvo tudajov aj od ostatnych
pracovnikov tradu.

7.4 Analyza vyskumnej sondy

Otazka . 1:

Vyskumnej sondy sa zucastnilo 55 respondentov ztoho 15 muzov
(27,27 %) a 40 zien (72,73 %).

Z uvedeného grafu vyplyva, Ze vyskumnej sondy sa zcastnilo vicSina
respondentov Zenského pohlavia.

27,27%

B Muzi
OZeny

Obr. 5
Struktiira respondentov z hPadiska pohlavia
Zdroj: vlastné spracovanie

Otdzka ¢ 2:
V grafe sa snazime vyjadrit vekové zastiipenie pracovnikov na urade,
z ktorého vyplyva, ze vac¢Sina pracovnikov je stredného veku.
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Obr. 6
Struktira respondentov z hPadiska veku
Zdroj: vlastné spracovanie

Otdzka ¢ 3:

Vzdelanie respondentov bolo rozdelené do 4 casti: Vysledkami sme zistili,
7ze vacSina pracovnikov ma stredoSkolské vzdelanie 41,82 %,
vysokoskolské vzdelanie 30,91 %, stredné odborné vzdelanie 23,64 %
a zakladné vzdelanie 3,63 %.

3,63%

30,91%

41,82%

23,64%

B Zakladné

O Stredoskolské

O Stredné odborné
@ Vysokoskolské

Obr. 7
Vzdelanostna Struktira respondentov
Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 4:
Vicsina respondentov, t.j. 61,82 % sa v tejto otdzke vyjadrilo, Ze vdbec

nevedia podl'a akych kritérii st hodnoteni, ¢o je zarazajuce. Nezaujem o to,
podl'a akych kritérii st hodnoteni sa vyjadrilo 10,91 % a priblizne podla
akych kritérii su hodnoteni vedelo 27,27 %.

10,91%

27,27%

61,82%

M Priblizne
OVébec
O Nezaujima ma to

Obr. 8
Kritéria hodnotenia respondentov
Zdroj: vlastné spracovanie

Otdazka C. 5:

Respondenti sa mali vyjadrit, akd forma odmenovania ich motivuje.

92,73 % pracovnikov sa vyjadrilo k finan¢nej odmene, iné hmotné odmeny

by prialo 7,27 % , pochvala nemotivuje Zial’ ani jedného.

Touto otdzkou sme zistili, to, o som sa uz zmienila vo svojej praci, ze

zamestnanci na uvedenom Urade nemaju Ziadnu motivaciu okrem financne;.
7,27%

92,73%
@ Finan¢né odmeny
OPochvala
OIné hmotné odmeny
Obr. 9

Motivujica forma odmenovania
Zdroj: vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 6:
Bert sa pri hodnoteni do uvahy faktory, ktoré mézete ovplyvnit? Obcas sa

vyjadrilo 72,73 % respondentov, Casto 20,00 %, vzdy 7,27 % a vdbec sa
nevyjadril nikto.

7,27%
20,00%
72,73% B Vzdy
O Casto
OObcas
B Vobec
Obr. 10

Zohladnenie neovplyvnite’nych motiva¢nych faktorov
Zdroj: vlastné spracovanie

Otazka C. 7:

Ste spokojni s jestvujucim systémom hodnotenia na tirade? K nespokojnosti
odpovedalo az 70,91 %, momentalny systém hodnotenia vadi 18,18 %,
spokojni 9,09 %, vel'mi spokojni 0, nezaujem 1,82 %.

18.18% 1,82%  9,09%

B Spokojny
70,91% O Velmi spokojny
ONespokojny

@ Vadi mi

B Nezaujima ma to

Obr. 11
Spokojnost’ so systétmom hodnotenia
Zdroj: vlastné spracovanie
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Otdazka C. 8:

Nadvédzuje na predoSlu otazku ¢i motivuje respondentov momentalny
systém hodnotenia k vyssim vykonom. 69,09 % sa vyjadrilo, ze ich to skor
nemotivuje, 30,91 %, vobec ich to nemotivuje a vel'mi 0.

Je to dost velkd zhoda spredoslou otdzkou v odpovediach
s nespokojnostou.

30,91%

69,09%

B Velmi ma motivuje

O Skér ma nemotivuje

OVo6bec ma nemotivuje

Obr. 12
Motivacny systém vo vzt’ahu k vykonom
Zdroj: vlastné spracovanie

Otazka ¢. 9:
Mate moznost’ konzultovat’ svoje hodnotenie? 83,64 % sa vyjadrilo nikdy,
zriedka, 7,27 %, vzdy sa vyjadri 9,09 %, nikdy 0.

7,27% 9,09%
B Vzidy
83,64% ONikdy
O Zriedka
Obr. 13

MoZnost’ konzulticie hodnotenia
Zdroj: vlastné spracovanie
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Otdzka ¢ 10:
Respondenti si mali vybrat zo 4 moznosti: Kedy boli naposledy pochvaleni

od nadriadeného za pracu. Davnejsie odpovedalo 56,36 %, nepamétalo si
25,46 %, prednedavnom 10,91 % a nechvali 7,27 %.

10,91%

7,27%

25.46% 56,36%

B davnejsie
O nepamatam si
O nechvali

@ prednedavnom

Obr. 14
Pochvala za pracu

Zdroj: vlastné spracovanie

Otazka ¢. 11:

Respondenti sa mali vyjadrit, ¢i by prijali zmenu systému hodnotenia
v organizacii. VacSina sa vyjadrila vel'mi 72,73 %, ano 18,18 % a nechcelo
by zmenu 9,09 %.

9,09%

18,18%

72,73%

B Velmi
OAno
O Nie

Obr. 15
Prianie zmeny systému hodnotenia
Zdroj: vlastné spracovanie
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Otdzka ¢ 12:
Respondenti si mohli vybrat’ zo 4 moznosti a odpovedat’ na otazku: Ako st

spokojni s odmenou za pracu. 70,91 % odpovedalo ani nie, nie odpovedalo
20,00 %, z vacsej casti 9,09 %, vel'mi 0.

Aj pri tejto otdzke mdézeme vidiet vacsinu pracovnikov s nespokojnostou
s odmenami za pracu.

9,09%

20,00%

70,91%

B Velmi

0O Z vacsej casti
O Nie

B Ani nie

Obr. 16
Spokojnost’ s odmenou za pracu
Zdroj: vlastné spracovanie

Otdzka ¢ 13:
Nakol'ko vas benefity, ktoré vam podnik poskytuje motivuje k praci.

Respondenti mali 3 moznosti z ktorych si mohli vybrat. 67,27 % sa
vyjadrilo, ze ich benefity skor nemotivujt, 21,82 % sa vyjadrilo vobec ich
benefity nemotivuju a 10,91 % sa vyjadrilo vel'mi ma motivuju.

21,82% 10,91%

67,27%
B Vel'mi ma motivuju
O Skor nemotivuju
OVobec nemotivuju
Obr. 17

Motivacia k praci na zaklade benefitov
Zdroj: vlastné spracovanie
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Otdazka C. 14
Citite sa doceneni za svoju pracu? Malo doceneni 49,09 %, tUplne
nedoceneni 27,27 %, z vacsej Casti 23,64 %, vel'mi 0.

27,27% 23,64%

0,
49,09% B Velmi
OZ vacsej casti
OMalo
@ Uplne nedoceneny
Obr. 18

Pocit docenenosti za pracu
Zdroj: vlastné spracovanie

Otazka C. 15:
Nadvézuje na predoslu otazku, ¢i si respondenti myslia, Ze odmenovanie za

pracu v organizécii je spravodlivé. 78,18 % odpovedalo nie, 10,91 %
neviem a 10,91 % odpovedalo ano.

10,91%

10,91%

78,18%

B Ano
ONeviem
ONie

Obr. 19
Spravodlivost’ odmenovania
Zdroj: vlastné spracovanie
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7.5 Vyskumné otazky — zhodnotenie

VO 1: Hodnotenie a odmenovanie na urade zo strany zamestnancov je
vnimané z velkej vicSiny negativne, ¢o dokazal aj prieskum. Velky
problém ktory vidim je, ze sa khodnoteniu nemézu zamestnanci
vyjadrovat’, velkd nevedomost zo strany zamestnancov, podla akych

kritérii st hodnoteni, chyba motivacia k vy$§im vykonom. Vo vécSine
pripadoch zamestnancov motivuje odmena hmotna — finan¢na.

VO 2: Vedici zamestnanci vnimaju hodnotenie a odmenovanie na Urade
s vacsim nadhladom, vicSina je spokojnéd s tym, ako je nastaveny systém
hodnotenia a odmeiiovania v momentalnej situdcii. Nepovazuju finan¢na
odmenu za najdodlezitejSiu, dokazu ich motivovat aj benefity. Veduci
pracovnik ma vicsiu zodpovednost, vedenie mu preto poskytuje benefity
vo forme sluzobného mobilného telefonu, auta a inych vyhod.

VO 3: Odlisné  posudzovanie  hodnotenia  a odmenovania  medzi
pracovnikmi a vediicimi uradu je zjavne nejednotné. Kladné hodnotenia
a finanéné odmeny st uvedicich zamestnancov cCastejSie ako
u pracovnikov, benefity su tak isto rozdielne, napr. auto, mobilny telefon,
nahradné vol'nd. Pracovnici to nevnimaju pozitivne. Vidia velké rozdiely
a citia nespravodlivost’ v terajSom systéme v hodnoteni a odmenovani.

VO 4: Podmienky, ktoré by mohli byt povazované za najddlezitejSie pre
skvalitnenie hodnotenia a odmenovania na trade:

* zmenit systém riadenia

* zmenit systém hodnotenia a odmenovania podl'a metodiky hodnotenia

+ dat’ pravo kompetentnym vyjadrovat sa k hodnoteniu a odmenovaniu
pracovnikov

* ndjst cestu k motivacii zamestnancov
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8 NAVRH NA ZLEPSENIE OBOCH SYSTEMOV

V ORGANIZACII

MODEL :

VEDENIE

Model hodnotenia a odmenovania

Zdroj: vlastné spracovanie

REFERATY | NAROCNOST | PRAC. | HODNOTENIE | ODMENY
PRACE VYKON
> 5 > 5 » 10 \
STAVEBNY » 3 » 2 > 5 Ny
URAD y 2 » 3 o 5 ,| kvartalne
5 zamestn. . ) . 4 . 6 ]
» 1 » 1 » 2 /
> S » 10
MATRIKA > [~
EVID.OBYV.—* 3 » 4 » 7 > kvartilne
4 zamestn. S » 4 > 8 7
» 3 > 3 P 6
, > > 5 » 10
REFERAT > [~
HOSP.SPR. [ 3 » 3 » 6 > kvartilne
4. zamestn. > 2 > 1 > 3 7
> 2 > 3 > 5
Obr. 20
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Predstavenie modelu:

V uvedenom modeli som ako priklad z organiza¢nej Struktiry predstavila tri
oddelenia s konkrétnymi poc¢tami zamestnancov.

Kazdy zamestnanec je hodnoteny Cciselnym stupnom od 1 — 10. Toto
hodnotenie je dané stictom naro¢nosti prace a pracovného vykonu.

Nérocnost’ prace a pracovného vykonu hodnotim zndmkou 1 — 5, kde 1 je

znéazornila v modeli aj pracovny vykon zamestnanca.
Odmena ktora je pridelend na jednotlivé oddelenia, veduci rozdeli svojim
podriadenym referentom umerne k hodnoteniu, ktoré si veduci pripravoval

pocas kvartalneho obdobia.

Cielom vytvorenia uvedeného modelu bolo maximalne obmedzit’
subjektivitu rozhodnutia pri hodnoteni a odmefiovani zamestnancov.
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DISKUSIA

Vo vSeobecnosti sa ¢i uz v podnikoch, v organiziciach, alebo firmach
uznava — potreba pravidelného hodnotenia a odmeniovania pracovnikov.

S cielom ich spravneho a u¢inného motivovania pre dosiahnutie zvySovania
a skvalitiiovania ich pracovnych ¢innosti a tym aj GspesSnosti organizacie.

Moja zavere¢na bakalarska praca je zamerand na problematiku hodnotenia
a odmenovania zamestnancov Miestneho uradu mestskej Casti Bratislava —
Karlova Ves, kde tieto zakladné stimuly ako hodnotenie, odmeniovanie,
ocenenie zamestnancov dlhodobo chyba, hoci je dolezity faktor
na motivaciu zamestnanca.

Na zaklade prestudovanej odbornej literatiry a vlastnych poznatkov som si
stanovila za ciel’, navrhnit’ organizacii model hodnotenia a odmenovania
zamestnancov, aby sa momentalna situdcia v organizacii zmenila k lepsej
a motivacnej atmosfére.

Pracu som rozdelila na dve casti:

Teoreticku a prakticku.

V teoretickej Casti som vychddzala zodbornych néazorov naSich
i zahrani¢nych autorov, hoci mozno konstatovat’, ze nie vzdy sa s autormi
dalo suhlasit’.

V praktickej casti som si dala za ciel ziskat' prehl'ad o hodnoteni
a odmenovani pracovného vykonu, vyznam pracovného hodnotenia, metody
a kritéria a ciel odmenovania.

Navrhla som c¢iselny model na zlepSenie oboch systémov v organizacii,
cielom ktorého bolo maximalne obmedzit' subjektivitu rozhodnutia
pri hodnoteni a odmenovani zamestnancov.

Dalej som pouzila na tento Gcel dotaznik medzi zamestnancami zamerany
na zistenie nazorov na ich dlhodobé hodnotenie a odmetnovanie. Tu som
zistila, Zze z 55 oslovenych respondentov je nespokojnych s jestvujlicim
systémom hodnotenia az 70,91 %. Tieto isté percentd vysli pri osloveni, ako
su spokojni s odmenou za pracu.

Na zéklade uvedenych skuto¢nosti tvrdim, Ze s to vysoké percentd, ktoré
preukazuju negativne myslenie zamestnancov a zly pohlad na urad. Je to
na zamyslenie a zvdzenie vedenia zmenit nielen pristup k zamestnancom,
ale hlavne doterajsi systém hodnotenia a odmefiovania na urade.
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Zaverom je mozné konStatovat, Ze pre zamestnancov je najdolezitejsi
5

pristup vedenia a komunikacia medzi vedenim a zamestnancom, d’alsi faktor

je zmena systému hodnotenia a odmefiovania na trade.

Vyskumom sme tiez zistili, ze je nutné sa zaoberat aj motivaciou
zamestnancov, ¢o je vzajomné prelinanie a spajanie oboch systémov, ktoré
napokon vedie k zvySeniu pracovného usilia, k vySSej turovni kvality
riadenia, k vysSej vykonnosti a k absolutnej spokojnosti zamestnancov.
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ZAVER

Aby sa do budicna predislo postupnému chradnutiu obce je potrebné
zmodjho pohladu prehodnotit’ personalne obsadenie dolezitych postov
v obci, predovSetkym poziciu prednostu turadu, vediceho personalneho
oddelenia avediceho financného oddelenia, aby sa zabezpecilo
transparentné ozdravenie finanéného riadenia obce a odmenovania
zamestnancov, a aby sa zabezpecila stabilita iradu v osobe jeho prednostu.

Je potrebné, aby bol na Urade nastaveny systém riadenia tak, aby vytvaral
predpoklady pre inovacny a konStruktivny pristup problémov, aby
zamestnanci mali chut’ a motivaciu sa problémami zaoberat, nielen ich
trpiet’.

Je dolezité, aby sa doplnili stavy odborne sposobilych osob na urade, aby sa
dodlezité problémy obce dokézali vyriesit fundovane a vcas.

Zamestnanci by mali byt odmefiovanim motivovani k tomu, aby vytvarali
svojou pracou trvalé hodnoty pre obec v podobe odstrafiovania jej
problémov a zvySovania kvality zivota pre obcanov obce. Nezvazovat
spdsobom, ze robi$ malo, tak nedostanes prémie, (odmeny).

Odmenovanie zamestnancov by malo byt nastavené podla metodiky
hodnotenia (model). Vedtci zamestnanci, ktori najlepSie poznaji pracu
svojich podriadenych, by mali mat’ pravo vyjadrovat’ sa k ich odmenovaniu
a podéavat’ navrhy na vysku odmien v zavislosti od ich vykonanej prace.

Odmenovanie ludi za pracu bude vzdy najsilnejSie znejlicou strunou
uspesného alebo neuspesného riadenia, ktorého vysledok je vzdy zavisly
vo velkej acasto rozhodujicej miere na tom, ¢i dokdZeme umne
a spravodlivo odmenovat’ zamestnancov za nimi odvadzant pracu, ¢ize ¢i
ich dokdzeme spravne ohodnotit’ a ocenit’.
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PRILOHY

Priloha 1: Dotaznik
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Priloha 1

DOTAZNIK

Dobry den.

Viézené kolegyne, kolegovia, chcela by som Vias poziadat o vyplnenie
dotaznika, ktory je sti€astou mojej bakalarskej prace. Cielom dotaznika je
ziskat’” informacie, ako vnimate hodnotenie a odmenovanie vo Vasom
zamestnani na miestnom urade.

Dotaznik je anonymny, takze sa nemusite bat pouzitia VaSich odpovedi
proti Vam, Vase odpovede budu pouzité vyluéne za uc¢elom naplnenia mojej
bakalarskej prace.

Ak ste sa rozhodli mi pomoct’, prosim odpovedat’ pravdivo. Za spolupracu
Véam d’akujem.

1. Pohlavie
a) muz
b) zena

2. Vek

a) 18-27 rokov
b) 28-37 rokov
¢) 38-47 rokov
d) 48-57 rokov
e) 58-67 rokov

3. NajvysSie ukoncené vzdelanie
a) zakladné
b) stredné odborné

¢) uplné stredné odborné
d) vysokoskolské

4. Viete na zaklade akych Kritérii ste hodnoteni?
a) priblizne

b) vbbec

¢) nezaujima ma to



5. Aka forma odmenovania Vas motivuje ?
a) financné odmeny

b) pochvala

¢) iné hmotné odmeny

6. Beru sa pri hodnoteni do ivahy faktory, ktoré nemoZzete ovplyvnit'?
a) vzdy

b) cCasto

c) obcas

d) vobec

7. Ste spokojny s jestvujucim systémom hodnotenia?
a) spokojny

b) vel'mi spokojny

b) nespokojny

¢) vadi mi

d) nezaujima ma to

8. Motivuje Vas tento systém k vy$§im vykonom?
a) vel'mi ma motivuje

b) skor ma nemotivuje

¢) vObec ma nemotivuje

9. Mate moznost’ konzultovat’ Vase hodnotenie?
a) vzdy

b) nikdy

c¢) zriedka

10. Kedy Vas naposledy nadriadeny pochvalil za VaSu pracu?
a) davnejsie

b) nepaméitam si

¢) nechvali

d) prednedavnom

11. Priali by ste si, aby sa systém hodnotenia zmenil?
a) vel'mi

b) ano

¢) nie

12. Ste spokojni s odmenou za Vasu pracu?
a) velmi
b) z vicsej Casti



¢) nie
d) ani nie

13. Nakol’ko Vas benefity, ktoré Vam podnik poskytuje motivuje
k praci?

a) vel'mi ma motivuju

b) skdr nemotivuju

¢) vobec nemotivuju

14. Citite sa doceneny za Vasu pracu?
a) velmi

b) z vicsej Casti

¢) malo

d) tplne nedoceneny

15. Myslite si, Ze odmerfovanie za pracu vo VaSej organizicii je
spravodlivé?

a) ano

b) neviem

¢) nie

Dakujem Vam za VaSu ochotu, pomoc a ¢as.



