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Abstract

Job satisfaction can generally be understood as a person's attitude towards his
work. It affects the relationship to work, work behaviour and, while respecting other
determining factors, affects the employee's performance. The impact of personnel
procedures on job satisfaction has been an area of research for a long time. The study
aims to determine the degree of job satisfaction of civil servants with selected attributes
of personnel activities (remuneration, education, qualification development and
evaluation) according to socio-demographic variables (gender, job position, location of
the district office). The goal was also to find out and analyse the existence of statistical
differences between socio-demographic variables and selected attributes of personnel
activities. An author's questionnaire on civil servants' satisfaction with the attributes of
personnel activities was used to obtain empirical data. The data were analysed using the
Statistical Package for Social Sciences (SPSS). The highest level of job satisfaction
among civil servants at district offices in the Slovak Republic was found with performance
appraisal and the lowest with financial remuneration and career growth opportunities.
The existence of statistically significant differences was identified with all socio-
demographic variables. The most differences were found according to the location of the
district office.

Keywords: job satisfaction, civil service, human resource management activities, local state
government

Uvod

Subsystém $tatnej spravy (dalej aj ,5S*) na Slovensku sa deli na Gstredn( a miestu.
Do organov miestnej SS patri 72 okresnych Gradov (dalej aj ,0U*). V&etky OU maju rovnaku
organizaénu Strukturu. Rozdiel je len v pocte odborov (vid. Smernica Ministerstva vnutra
Slovenskej republiky z 22. januara 2018, ktorou sa upravuju podrobnosti o vnutornej
organizacii OU). Na okresnych Uradoch vykonavaju $tatni zamestnanci $tatnu sluzbu
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v §tatnozmestnaneckom pomere k $tatu. Statnozamestnecké vztahy upravuje Zakon &.
55/2017 Z. z. o $tatnej sluzbe a o zmene a doplneni niektorych zakonov.

nimi takmer denne prichadzaju do kontaktu. Ob¢ania, aj podnikatelia a iné subjekty, na zaklade
sklsenosti so $tatnymi zamestnancami hodnotia samotny vykon SS. Ak maju organizacie SS
fungovat efektivne, rozhodujucim cCinitelom je riadenie [ludskych zdrojov (Statnych
zamestnancov), pretoZe fudia su tym najcennejSim zdrojom organizacie. Ludia uvadzaju do
pohybu vSetky ostatné zdroje a prispievaju tak k dosahovaniu cielov organizacie. Snahou

vedenia organizacie je, aby zamestnanci podavali kvalitny pracovny vykon.

1. Teoretické vychodiska

Cielom manazmentu ludskych zdrojov by malo byt formovanie oddanej, kvalifikovanej
a vykonnej pracovnej sily, ktorej zaujmy v maximalnej moznej miere koreSponduju so
zaujmami organizacie. Takyto zamestnanci umozfiuju organizacii dosahovat’ jej ciele v
prostredi silnej konkurencie, globalizacie a technologického pokroku. Vytvorenie takejto
pracovnej sily je dlhodoby proces vyzadujuci zapojenie vSetkych subjektov a nastrojov
manazmentu fudskych zdrojov. Okrem cielov organizacie je potrebné brat ohlad aj na osobné
ciele zamestnancov. Kazdy zamestnanec je jedine¢ny, ma svoje vlastné predstavy, hodnoty a
ciele. Miera, do akej su ciele zamestnanca splnené, suhrnne vyjadruje jeho pracovnu
spokojnost’ (Kleibl et al. 2002).

1.1 Pracovna spokojnost’

Podla Meiera a Spectora (2015) odraza pracovna spokojnost’ postoj zamestnanca k
praci. Pozostava z afektivnej, kognitivnej a behavioralnej zlozky (Burt 2015). ,Spokojnost’ s
réznymi pracovnymi aspektmi je odvodena od kognitivneho procesu porovnavania
existujuceho pracovného aspektu s referenénym ramcom jednotlivca“ (Smith et al. In: Spector
1985, s. 695). Vysledky metaanalyzy Dormanna a Zapfa poukazuju na to, Ze spokojnost s
pracou je v priebehu €asu stabilnejSia. Ti, ktori zotrvavaju v rovnakom zamestnani su
spokojnejsi, nez ti, ktori ho menia (2001).

Jeden z prvych autorov, ktory skimal zdroje pracovnej spokojnosti a nespokojnosti bol
Herzberg (1959). Pomenoval dva zakladné faktory, ktoré na zamestnanca posobia v réznej
miere motivacne. Na jednej strane pdsobia na zamestnanca hygienické faktory (frustratori).
Ich pritomnost nie je pri€inou spokojnosti, ale ich absencia vyvolava nespokojnost.
Nevyvolavaju potrebu pracovat efektivnejSie. Spravidla sa tieto faktory vztahuju k vonkaj$im
aspektom pracovnej ¢innosti. Patri sem plat, istota prace, pracovné podmienky alebo vztahy
s kolegami. Armstrong (2014) upozoriiuje, Ze peniaze, sice su nevyhnutné na uspokojenie

potrieb v8etkych jednotlivcov avSak kazdy zamastenec ma iné potreby a Zelania, preto su
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peniazmi motivovani v réznej miere. Druhym faktorom podla Herzberga (1959) su motivatori
(motivacné faktory). Ak nie su pritomné, vyvolavaju nulovi spokojnost. Ak su pritomné,
vyvolavaju pocit spokojnosti. Motivacné faktory skutoéne motivuju a ich ucinok je dlhodoby. Ak
sU pritomné, je mozné predpokladat, Ze zamestnanec bude podavat vysoky vykon. Vztahuju
sa k vnutornym (osobnym) aspektom vykonavanej prace. Patri k nim uznanie, osobny rast,
nové kompetencie alebo vacsia miera zodpovednosti. Podla Herzberga (1959) by organizacie
(manazment ludskych zdrojov) mali venovat pozornost uspokojeniu motivatorov a az potom
ma zmysel venovat pozornost hygienickym faktorom.

NeskorSie vysledky vyskumov poukazuji na to, Ze suvislost medzi pracovnou
spokojnostou a vykonom nie je priama a nie je tak jednoznacéna. Pracovny vykon ovplyviiuje
viac determinujlcich faktorov, ktoré je nutné reSpektovat (motivacia ku konkrétnej praci,
podpora organizacie a situacné faktory, individudlne dispozicie a predpoklady jedinca).
Nejednoznaénost vyskumnych vysledkov je v tom, Ze spokojny pracovnik nemusi podavat
vysoky vykon a pracovnik s vysokym vykonom nemusi byt automaticky spokojny. Stredna
miera spokojnosti mézZe poukazovat na lahostajnost. Demobilizujica pracovna spokojnost je
spravidla spojena s nizkymi pracovnymi narokmi, pri€om dochadza k znizeniu miery motivacie
pracovat.

Pracovna spokojnost méze byt chapana ako celkova (reflektujica vSeobecnu mieru
vztahu k vykonavanej praci) alebo iastkova (spokojnost’ s konkrétnym faktorom vztahujicim
sa na pracovnu situaciu). Ciastkova spokojnost méze byt napriklad spokojnost zamestnanca
s konkrétnym personalnym postupom (napr. programy kariérneho postupu a programy
vzdelavania, objektivne a spravodlivé hodnotenie vykonu a spravania pracovnikov, tvorba
pracovnych miest reSpektujica priority pracovnikov). Spokojnost zamestnancov s
personalnymi postupmi mdze pozitivne ovplyvnit spravne nastavena stratégia manazmentu
fudskych zdrojov.

Pracovna nespokojnost méze byt priinou kontraproduktivneho spravania
pracovnikov, absencii az odchodu zamestnanca z organizacie alebo slabého vykonu, resp.
Zlej kvality nim poskytovanych sluzieb (Kaya et al. 2010). To organizacii spoésobuje ¢asové a
finanéné straty, preto by sa mala zaoberat otdzkou, ako u zamestnancov zvysit pracovnu
spokojnost.

Vplyv personalnych postupov na postoje zamestnancov a pracovnu spokojnost’ je
oblastou vyskumu uz diht dobu (Clark and Oswald 1996; Berg 1999; Belfield and Harris 2002;
Kaya et al. 2010; Tortia 2008; Vermeeren et al. 2013). Napriklad Vermeeren et al. (2013) sa
zamerali na pracovnu spokojnost ako sprostredkujucu premennd medzi manazmentom
fudskych zdrojov a vykonnom organizacie. Bastida et al. (2017) skdamali vplyv personalnych

postupov na pracovnu spokojnost zamestnancov neziskovych organizacii. Pozitivny vztah
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medzi manazmentom [udskych zdrojov a pracovnou spokojnostou prezentovali vo vyskume
Guest (2002) alebo Steijn (2004).

Vysledky vyskumu Petrescua a Simmonsa ukazali Zze ,spokojnost s odmeriovanim je
vysSia tam, kde su zavedené systémy odmeriovania podla vykonu a odmenovania na zaklade
odpracovanych rokov. Struktura odmerfiovania, ktora je vnimana ako nerovnaka, je spojena s
podstatnym znizenim celkovej pracovnej spokojnosti a spokojnosti s odmenou*® (2008, s. 651).
Niektoré vyskumy (Clark 2005; Layard 2006) ukazuju, Ze rastiica mzda nema ziaden vplyv na
spokojnost’ s pracou. Naopak vo vyskume Zardasht et al. (2020) boli najvyznamnejSimi
ukazovatelmi pracovnej spokojnosti prave odmerovanie a motivacia.

Absar et al. (2010) zistili, Zze persondlne postupy vyrazne sulvisia s pracovnou
spokojnostou a pozitivny vplyv na spokojnost s pracou maju najma postupy v oblasti
vzdelavania a rozvoja.

Podla zisteni Pettijohna et al. ,ak hodnotenie poskytuje jasné kritéria, je vnimané ako
spravodlivé a vyuZiva sa pri urovani odmien, pracovna spokojnost sa zvySuje“ (2001, s. 127).
Je nutné poznamenat, Ze vplyv personalnych postupov na vykon nie je spdsobeny vyluéne ich
kvalitou, ale predovSetkym spdsobom, akym tieto postupy uplatfuju manazéri v prvej linii
(Purcell et al. 2008). Rovnako aj Edgar a Gaere dospeli ich vyskumom k zaveru, Ze ,efektivne
politiky a postupy v oblasti riadenia ludskych zdrojov by sa mali merat podla ich vnimanej
kvality, nielen podla po¢tu zavedenych postupov” (2005, s. 534).

Karamanis et al. (2019), pomocou Minesotského dotaznika spokojnosti, zistovali
spokojnost’ administrativnych zamestnancov verejnej spravy v Grécku (veduci aj radovi
zamestnanci). Viac spokojni boli s endogénnymi faktormi spokojnosti (napr. socialny status,
istota zamestnania, zodpovednost, kreativita) a vacSiu nespokojnost vykazovali pri
exogénnych faktoroch spokojnosti (napr. odmerovanie, kariérny rast, pracovné podmienky,
Styl vedenia nadriadeného). Najvacsi podiel nespokojnych bol pri odmeriovani a kariérnom

raste.

1.2  Vybrané personalne aktivity v Statnej sprave
Odmenovanie

Odmeriovanie predstavuje jeden z procesov manazmentu ludskych zdrojov. Hlavnym
ciefom odmenovania je ,podporovat dosahovanie strategickych cielov organizacie tym, ze
pomaha zabezpedit kvalifikovanu, schopnu, oddant a dobre motivovanu pracovnu silu*
(Armstrong 2002, s. 559). Vysledkom odmenovania je odmena. Organizacia fiou hodnoti
minuly vykon a su€asne sa fiou snazi ovplyvnit vykon buduci. Ako uvadza Koubek ,ak bude
zamestnanec verit, Ze jeho Usilie povedie k Ziaducej odmene, bude motivovany k budicemu
vykonu“ (2010, s. 288). Podla Armstronga by malo byt odmerovanie ,transparentné,

spravodlivé, malo by napliiiat ogakavania zamestnancov a zamestnanci by mali byt zapojeni
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do vytvarania politiky odmenovania, ktora sa ich tyka“ (2002, s. 559). Celkova odmena
zamestnanca sa sklada z odmien finanéného aj nefinanéného charakteru. Ma byt
prispdsobena tak, aby prilakala, zaujala a udrzala kvalitnych zamestnancov.

Odmefiovanie v SS by malo redpektovat zasadu transparentnosti, spravodlivosti a
predvidatelnosti. Tieto zadsady maju byt zohladnené pri tvorbe pravidiel odmefiovania. V
Statnej sluzbe na Slovensku je vyzivany tradiény model individualnej mzdy (kvalifikacna mzda),
ktory pozostava zo mzdovej tarify, vykonovej nadstavby k mzdovej tarife a priplatkov tarifnej a
netarifnej povahy.

V Statnej sluzbe sa namiesto mzdy pouziva pojem plat, pretoze ide o duSevnu pracu.
Funkény plat SZ sa skladé z tarifného platu (kazdy rok sa zvySuje 0 1 %) a réznych priplatkov
(Zakon €. 55/2017 Z. z.).

Existuju protichodné nazory o tom, aka by mala byt vyska platu $Z. Jedni tvrdia, Ze
platy by mali byt nad arovriou priemeru v narodnom hospodarstve, pretoze tak by mali
schopnost prilakat kompetentnych fudi a su¢asne by sa znizilo riziko korupéného spravania.
Ini zastavaju nazor, e vyska platu $SZ by mala odzrkadlovat prijem beznych ob&anov, aby si
uvedomovali ich kaZzdodennu realitu (Starofiova et al. 2014).

Podla Spravy o stave a vyvoji $tatnej sluzby za rok 2019 ,systém odmefiovania v SS,
zaloZeny na platovych triedach a odpracovanych rokoch, nie je dostatoéne flexibilny. Oceriuje
najméa formalne vzdelanie a prax, ale malo zohl'adriuje vykony, o este viac limituje flexibilitu
odmeriovania a motivaciu zamestnancov” (s. 43).

V $S na Slovensku je naroéné ziskat a udrzat si kvalifikovanych fudi aj kvéli nizkemu rozsahu
prijmom. Podla Revizie vydavkov zamestnanosti a odmenovania vo verejnej sprave (2020) je
rozpatie platov v SS nizke (v porovnani so stikromnym sektorom) a zaprigifiuje tak nezaujem
vysokokvalifikovanych fudi o pracu v SS. ,Priemerny rozptyl v §tatoch EU je na drovni 7,5;
zatial 8o skuto&ny pomer medzi priemernou mzdou najvy$sieho a najnizsieho decilu 3Z na
Slovensku je priblizne 2,9 (Ministerstvo financii SR 2020, s. 46).

Podra zisteni Cerfienka (2020) st medzisektorové rozdiely aj vo vnutri krajiny. Najvassie
rozdiely medzi platmi $Z a platmi zamestnancov v stkromnom sektore st predovietkym v
rozvinutych okresoch.

Funkény plat SZ je tvoreny aj priplatkami. NajéastejSie priznavanym je osobny
priplatok. Ten je mozné SZ priznat, ak si kvalitne pinil svoje tlohy, alebo ak mal priaznivy
vysledok sluzobného hodnotenia. Osobny priplatok SZ méze sluZobny trad zniZit, zvysit alebo
dokonca odrfat. Dévodom na tieto skuto€nosti méze byt vysledok sluzobného hodnotenia,
zmena Statnozamestnaneckého pomeru (napr. zmena funkcie alebo zmena najnaroénejsej
vykonavanej €innosti), alebo Uroven kvality plnenia uloh (Zakon €. 55/2017 Z. z.). Naviazanie

sluzobného hodnotenia na odmefiovanie sa javi ako dalsi z problémov v odmefiovani SZ.
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Podla Spravy o stave a vyvoji Statnej sluzby za rok 2020, maju ,hiektori hodnotitelia tendenciu
prisudzovat lepsie hodnotenie v snahe finanéne prilepsit 32 (s. 129).

Sluzobny Grad méze SZ odmenit, a to napriklad ak splnil nejaki mimoriadnu sluzobnu
ulohu, vykonal ulohy nad rozsah jeho €innosti, alebo ak dosiahol 50, resp. 60 rokov. Odmeny
vo verejnej sprave vSak nepdsobia velmi motivujuco, pretoZze su ,vyplacané rovnostarsky“.
,Kym v sukromnom sektore ich podiel rastie s celkovym prijmom zamestnanca, vo verejnom
sektore tvoria 7 az 10 % prijmu pre va¢sinu zamestnancov* (Ministerstvo financii SR 2020, s. 41).

Koncom roka 2022 ma byt schvalena Koncepcia odmefiovania SZ, na zaklade ktorej
bude predlozena zmena pravnej upravy. ,Vysledkom ma byt nastavenie nového systému
odmenovania, ktory by mal byt zamerany na zjednotenie platovych tried a vytvorenie platovych
pasiem tak, aby boli podporené principy rovnakého a spravodlivého odmenovania, ako aj

kariérneho rastu“ (Sprava o stave a vyvoji $tatnej sluzby za rok 2020, s. 31).

Vzdelavanie a kvalifikacny rozvoj

Budovat' profesionalnu Statnu sluzbu nie je mozné bez spravne nastaveného procesu
vzdelavania a rozvoja. Podla Sokovej sa ,objektivne zvySuje potreba skvalitfiovania vykonu
88, na ich organy sa prenasa stale viac pravomoci v sulade s pokradujlicou tendenciou k
decentralizécii, o vyzdvihuje potrebu zvy$ovat kvalifikaciu pracovnikov tradov 8S* (2017, s.
52-53).

Vzdeldvanie SZ na Slovensku je uskutodfiované kontinualnym vzdeldvanim a
zvySovanim kvalifikacie. Su€asna pravna Uprava uklada sluzobnym uUradom povinnost
planovat, organizovat, zabezpeCovat a umozZifovat svojim zamestnancom odborné
vzdelavanie a pripravu a tiez vytvarat podmienky na kontinualne vzdelavanie a zvy$ovanie
kvalifikacie. SZ ma pravo a zarovefi povinnost zvySovat si svoju kvalifikaciu tak, Ze ziska vy$si
stupen vzdelania kore$pondujuci s potrebami a poziadavkami sluzobného uradu (Zakon ¢&.
55/2017 Z. z.).

Cielom kontinualneho vzdelavania je ziskanie, udrzanie a zdokonalovanie vedomosti,
zruénosti a schopnosti potrebnych na vykon $tatnej sluzby. Realizuje sa ako adaptaéné
vzdelavanie (novoprijaty alebo prelozeny zamestnanec) a kompetenéné vzdelavanie
(priebezné udrziavanie, zdokonalovanie a doplfianie vedomosti, zruénosti a schopnosti).
Zakon o statnej sluzbe rozliSuje vzdelavanie zamerané na osobnostny rozvoj, vzdelavanie v
oblasti informaénych technolégii, odborné, jazykové a manazérske vzdelavanie (Zakon &.
55/2017 Z.z.). Vzdelavanie zamerané na osobnostny rozvoj musi podla Koncepcie
vzdelavania vo verejnej sprave z roku 2017 zvySovat, okrem iného, aj spokojnost SZ.

Vo vzdelavani SZ sa uplatiiuje systémovy pristup, o znamena, Ze vzdelavacie potreby su
analyzované a identifikované na urovni Sz, organizacného Uutvaru a sluzobného uUradu.

Vysledkom analyzy je plan vzdelavania. Pri zostavovani individualneho planu kompetenéného
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vzdelavania konkrétneho $Z vychadza veduci SZ z poZiadaviek na odborné kompetencie SZ
(vyplyvaju z opisu $tatnozamestnaneckého miesta) a z vysledku sluzobného hodnotenia $Z
za kalendarny rok (Zakon ¢&. 55/2017 Z. z.).

Zakon o Statnej sluzbe rozliSuje individualne (napr. kou€ing, mentoring) a skupinové
formy vzdelavania (napr. kurz, workshop). VyuZiva sa aj e-learning a webinar. Dal$ou formou
kontinualneho vzdelavania je staz alebo Studijny pobyt.

Po absolvovani vzdelavacich aktivit zamestnanci vyhodnocuju efektivitu a prinos

vzdelavania.
V suvislosti s prijatim nového zakona o $tatnej sluzbe, bolo Uradom viady SR zriadené
Centrum vzdelavania a hodnotenia SZ. V&etky $koliace aktivity sa tykaj oblasti vyplyvajtcich
zo zakona o $tatnej sluzbe a su poskytované bezplatne, ¢im Centrum finanéne odbremeriuje
jednotlivé sluzobné urady. Subjektom poskytujicim vzdelavanie pre SZ je aj Institat pre
verejnu spravu (prispevkova organizacia Ministerstva vnutra SR), ktory organizuje a realizuje
$kolenia pre SZ.

Neustéle sa meniace poziadavky na znalosti a schopnosti fudi vytvaraju nevyhnutnost’
ich neustale prehlbovat a rozSirovat. Vzdelavanie sa tak stava celozivotnym procesom
(Koubek 2010). Predpokladom uplatfiovania systémového pristupu k vzdelavaniu je aj
nepretrzity osobny kvalifikaény rozvoj. Rozvoj zamestnancov ma rovnako ako vzdelavanie za
ciel ziskanie novych znalosti, schopnosti a zru¢nosti, ale na rozdiel od vzdelavania sa
orientuje na ziskavanie takych schopnosti, znalosti a zru€nosti, ktoré zamastenec nevyhnutne
nepotrebuje na plnenie su€asnych uUloh. Orientuje sa viac do buducna a okrem ziskania
pracovnych schopnosti sa zameriava aj na osobnost ¢loveka a socialne zru¢nosti (Dvorakova
a kol. 2007).

Kariérny rozvoj patri medzi kluCové procesy, pretoze organizacii prinasa pridanu
hodnotu. Av§ak vnimanie kariéry zamestnancami je vo velkej miere subjektivne. Kariéra je
zvy€ajne chapana ako Zivotna cesta Cloveka v kontexte prace. Podla vysledkov kvalitativnej
$tadie Rady pre $tatnu sluzbu (2020) vnimaju SZ nemoznost, resp. len obmedzené moznosti
kariérneho rastu.

Pévodnym zamerom pri tvorbe aktualne platného zakona o Statnej sluzbe bolo
naviazat sluZobné hodnotenie na kariérny rast SZ. Systém platovych tried to ale neumozfiuje,
a preto je sluzobné hodnotenie naviazané na osobny priplatok. Povodny zamer by mohla
umoznit v sucasnosti pripravovana koncepcia odmerovania, ktora ma zaviest systém

platovych pasiem. Tym by sa podporil kariérny rast SZ (Rada pre $tatnu sluzbu 2020).
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Sluzobné hodnotenie

Hodnotenie vykonu zamestnancov v S je realizované prostrednictvom sluzobného
hodnotenia. ,Prostrednictvom sluzobného hodnotenia je mozZné presne identifikovat
vykonnych i nevykonnych dradnikov® (Pracharova 2019, s. 42). Jeho cielom ,je vytvarat
informacie, ktoré pomdzu veducim zamestnancom pri prijimani rozhodnuti v oblasti riadenia
fudskych zdrojov tak, aby viedli k zvy$eniu motivacie a k zlep$eniu individualneho vykonu SZ*
(Staroriova 2017, s. 13). Sluzobné hodnotenie je tiez jednym z dovodov, kedy je mozné
zamestnancovi siahnut na osobny priplatok (znizit, zvysit, odobrat). Ak by zamestnanec v
hodnoteni za kalendarny rok dosiahol neuspokojivé vysledky, sluzobny drad mu méze osobny
priplatok odobrat.

Priamy nadriadeny méa povinnost vykonat sluzobné hodnotenie SZ raz roéne. V
procese hodnotenia zamestnancov je dbélezité, aby mala organizacia vopred stanovené
kritéria, podla ktorych sa ma vykon a spravanie zamestnancov hodnotit. ,Pri absencii
stanovenych kritérii mézu byt motivacné prilezitosti, ktoré by sa dali realizovat v procese
hodnotenia, zna¢ne obmedzené“ (Pettijohn et al. 2001, s. 129). Kritéria sluzobného hodnotenia
87 jasne definuje Zakon &. 55/2017 Z. z. o §tatnej sluzbe a Vyhlaska Uradu viady SR &.
136/2017 Z. z., ktorou sa ustanovuju podrobnosti o sluzobnom hodnoteni.

SluZzobné hodnotenie sa realizuje formou hodnotiaceho rozhovoru. Hodnoteny
zamestnanec sa moZe vyjadrit k vysledkom hodnotenia. PoCas hodnotiaceho rozhovoru je
hodnotenému zamestnancovi poskytnuta spatna vazba. ,Spatna vézba umozriuje pracovat na
vlastnom rozvoji a eliminovat nedostatky, ktoré si samotny SZ ani nemusi uvedomovat” (Rada
pre Statnu sluzbu 2020, s. 37). Pozitivna spatna véazba, vo forme slovného ocenenia, resp.
pochvaly, ma zamestnanca motivovat k lep$im vykonom. Z vyskumu Pracharovej v§ak
vyplyva, Ze ,spatna vézba na motivaciu SZ nepostaduje a je potrebné ich aj patriéne finanéne
ohodnotit” (2018, s. 15).

Podla zisteni Pracharovej ,sa sluZzobné hodnotenie niekedy vyuZiva na prilepSenie k
nizkym platom, &im sa skresluju vysledky” (2019, s. 7). V suvislosti s vykonom sluZzobného
hodnotenia sa podla Rady pre $tatnu sluzbu ukazuje ako problém ,formalizmus, procesné
pochybenie, subjektivita hodnotenia a vyskyt tzv. odpord¢ani od nadriadenych sluzobnych
uradov, aké by mali byt vysledky sluZzobnych hodnoteni, nakolko tieto sa nasledne premietaju
do vzniku naroku na odmenu® (2019).

Personalne procesy (pravidla, metddy, Ciastkové postupy, ...) ma mat organizacia
zavedené, maju byt realne a transparentné a v kontexte s Edgarom a Gaereom (2005) maju
byt realizované efektivne profesionalnym lidrom. Lider ma moznost ovplyvriovat pracovnikov

a jeho vztah s nimi determinuje pracovnu spokojnost.
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2. Metodolégia

Hlavnym cielom vyskumu bolo zistit mieru pracovnej spokojnosti SZ s vybranymi
atributmi personalnych aktivit (odmenovanie, vzdelavanie, kvalifikacny rozvoj a hodnotenie)
podla socio-demografickych premennych (rod, pozicia, kraj Slovenska). Ciefom bolo tiez zistit
a analyzovat existenciu $tatistickych rozdielov medzi socio-demografickymi premennymi a

vybranymi atributmi personalnych aktivit (dalej aj ,VAPA®).

Metdéda a metodika

Na ziskanie empirickych Gdajov bol pouZity autorsky dotaznik o spokojnosti SZ s
VAPA. Polozky dotaznika boli vytvorené na zaklade S$tudia literatdry, legislativnych
dokumentov, prieskumov a analyz tykajlicich sa manaZmentu fudskych zdrojov v $S (napr.
dokumenty vydavané Radou pre $tatnu sluzbu a Uradom vlady SR) a vyskumov inych autorov,
ktori sa venovali predmetnej problematike (napr. Starofiova et al. 2014; Sokova 2017;
Pracharova 2018, 2019)

Dotaznik obsahoval 12 uzatvorenych poloZiek tykajucich sa pracovnej spokojnosti, na
ktoré respondenti odpovedali na Likertovej Skale, kde 6 znamena ,uplne suhlasim®, 5
(,suhlasim®), 4 (,skor suhlasim®), 3 (,skér nesuhlasim®), 2 (,nesuhlasim®), 1 (,vObec
nesuhlasim®). Cim vyssie celkové skére respondent dosiahol, tym je jeho spokojnost s VAPA
vysSia. Polozky boli rozdelené do Styroch kategérii - odmeriovanie (3 polozky), vzdelavanie (3
polozky), kariérny rozvoj (2 polozky) a pracovné hodnotenie (4 polozky). Respondenti
vyjadrovali svoj suhlas az nesuhlas s vyrokmi, napr. ,Som spokojny s vySkou platu, pretoze
zodpoveda naroc¢nosti mojej prace”; ,Som spokojny s podmienkami, ktoré su vytvorené pre
moj kariérny rozvoj“ (vSetky polozky su uvedené v tabulkach). Dotaznik obsahoval aj jednu
otvorenu otézku, kde respondenti mohli uviest svoje navrhy a pripomienky.
Druhu ¢ast dotaznika tvorili socio-demografické polozky (rod, pozicia, kraj Slovenska)
Dotaznik bol administrovany v elektronickej verzii. Vyuzita bola sluzba Microsoft Forms. Zber
udajov bol realizovany v obdobi od 10.02.2022 do 31.3.2022.

Data boli spracované metédami deskriptivnej Statistiky. Merané bolo priemerné skére
a zistované boli rozdiely podla socio-demografickych premennych. Na analyzu dat bol pouzity
Statisticky softwér IBM SPSS Statistics 25.

Vyskumna vzorka

Vyskumnu vzorku tvorili $Z pracujtci na OU na Slovensku. Oslovenych bolo véetkych
72 OU. Prednostovia a veduci organizaénych odborov dotaznik preposlali SZ v ich sluzobnom
Grade. Snahou bolo oslovit véetkych $Z na OU.
Vyskumnu vzorku tvorilo celkom 463 respondentov, z toho 142 muzov (30,7 %) a 321 zZien
(69,3 %). V&&siu &ast' tvorili radovi SZ (76 %). Podiel respondentov zamestnanych na OU v
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jednotlivych €astiach Slovenska bol priblizne rovnaky (Vychodné Slovensko 31,5 %, Stredné
Slovensko 33,9 %, Zapadné Slovensko 34,6 %).

3. Vysledky a diskusia

Vysledky dotaznikového Setrenia prezentuji pracovnu spokojnost respondentov s
VAPA.
Prva ¢ast analyzy ziskanych Gdajov je zamerana na ich deskripciu. Celkové priemerné $kalové
skore je 2,64 (min = 0, max = 5). Spokojnost $Z na OU s VAPA osciluje okolo strednej irovne
Skaly.

Dalej boli analyzované jednotlivé polozky dotaznika zaradené do tyroch kategérii. V
kategorii odmerovanie sme zistili, Ze az 81,2 % respondentov skér nesuhlasi, nesuhlasi alebo
vbbec nesuhlasi s tym, Ze su spokojni s vySkou platu, pretoZze nezodpoveda naro¢nosti nimi

vykonavanej prace (graf 1).
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A: Som spokojny s vySkou platu, pretoze zodpoveda naro¢nosti mojej prace B: Som spokojny s

osobnym priplatkom a odmenami, pretoze su pridefované podla vopred stanovenych kritérii C: Som

spokojny s odmenami, pretoZe su rozdelované spravodlivo a podfa zasluh

Graf 1: Pracovna spokojnost’ s atributmi odmefovania

Aj pri otvorenej otazke respondenti vyjadrili svoju nespokojnost s vySkou ich platu.

Pre porovnanie, Klopotan et al. (2018) realizovali podobny vyskum, kde zistovali, ¢o

ovplyviiuje spokojnost zamestnancov vo verejnom sektore v Chorvatsku. Vysledky ich

vyskumu (okrem iného) naznacdili, Ze platy nie su zaloZzené na pracovnych vysledkoch.
Nespokojnost’ s vyskou platu pretrvava a podfa naSich zisteni narasta, pretoZe aj podla

zisteni z dotaznikového Setrenia Sekcie $tatnej sluzby a verejnej sluzby Uradu viady SR sa

viac ako 75 % SZ neciti za svoju pracu dostatogne finanéne ohodnoteni“ (2019, s. 10).
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Podiel respondentov vyjadrujucich spokojnost a podiel respondentov vyjadrujdcich
nespokojnost so spravodlivostou pri pridelovani odmien, je v nami realizovanom vyskume
takmer rovnaky. Je dolezité, aby mali zamestnanci pocit, Ze ich celkova odmena je spravodliva.
Podla Adamsovej tedrie spravodlivosti sa zamastenec snazi najst rovnovahu medzi svojimi
vstupmi (prispevkom) a vystupmi (celkovej odmene) a suCasne chce za svoj prispevok
podobni odmenu, aku maju zamestnanci s rovnakou uroviou prispevku (1963). Ak
zamestnanec na zaklade subjektivneho hodnotenia identifikuje nepomer, vnima to ako
nespravodlivost, ktora vedie k pocitovanému distresu (Rovenska a Zupova 2018).

Viac ako polovica respondentov (57 %) su spokojni s tym, Ze osobny priplatok a
odmeny su pridefované podla vopred stanovenych kritérii. Vysledok naznacuje na
transparentnost pri ovplyviiovani variabilnej ¢asti platu. Nazdavame sa ale, Ze respondenti
uvazovali viac o kritériach tykajucich sa odmien, pretoZe kritérid na priznanie osobného
priplatku st stanovené pravidlami sluzobného hodnotenia. Osobny priplatok je mozné $Z
zvysit alebo zniZit na zaklade vysledku sluZobného hodnotenia. Podla zisteni Rady pre Statnu
sluzbu sa tato moznost v praxi nevyuziva — v roku 2020 bol osobny priplatok zvy$eny alebo
znizeny len v 1,3 % pripadov zo vSetkych vykonanych sluzobnych hodnoteni (2021).

Zakon o $tatnej sluzbe stanovuje vedicemu SZ povinnost vypracovat kazdému
podriadenému SZ individualny plan kompeten&ného vzdelavania. Pri jeho zostavovani ma
vychadzat z poZiadaviek na odborné kompetentnosti a z vysledku sluzobného hodnotenia SZ.
V Narodnom prieskume SZ na Slovensku (National Survey of Public Servants in Slovakia)
uviedla takmer polovica (47 %) SZ, Ze si $kolenie v minulom roku vyberali sami a 33 %
respondentov uviedlo, Ze im Skolenie vybral ich nadriadeny (ostatni respondenti nevedeli,
neuviedli alebo im $kolenia vybral personalny utvar) (Meyer-Sahling et al. 2020).

V nasom vyskume oznagilo 64,4 % respondentov spokojnost s tym, Ze im nadriadeny pomaha

zistovat, o sa maju naucit, aby dokazali lepSie pinit svoje pracovné ulohy (graf 2).
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pre vykon mojej prace

Graf 2: Pracovna spokojnost’ s atributmi vzdelavania

Takmer tri Stvrtiny (71,9 %) respondentov v dotazniku vyjadrili skor spokojnost,
spokojnost’ a uplnu spokojnost s ponukou vzdelavacich kurzov, ktoré suvisia s ich pracou a
81,4 % respondentov povazuje absolvovanie Skoleni za uzito€né.

Nase zistenie kore$ponduje so zistenim vo vyskume Meyer-Sahling et al. (2020), kde 83 %
respondentov suhlasilo s vyrokom, Ze v praci vyuZili niektoré zruénosti a znalosti ziskané na
Skoleni.

Niektori respondenti vyjadrili v otvorenej otazke nespokojnost s kvantitou ponuky
vzdelavacich kurzov.

Aj podla zisteni Rady pre Statnu sluzbu pretrvava problém s nedostatkom potrebnych
Skoleni pre 5z — Jkurzy su nekvalitné, tie, o ktoré je zaujem, su kapacitne obmedzené, ¢asto
su potrebné Skolenia finan¢ne nedostupné alebo organizované len v Bratislave, ¢o zvySuje
naklady* (2020, s. 50).

Spokojnost’ s ponukou vzdelavacich kurzov u naSich respondentov sa zvySila v
porovnani s vysledkami Pracharovej z roku 2018. PodTla ich zisteni sa ako nedostatok v oblasti
vzdelavania SZ javil obmedzeny pocet Skoleni a &asté nezrealizovanie $koleni v dosledku
chybajucich Skoliacich kapacit. Hlavnou pri¢inou neschopnosti zabezpecovat dalSie odborné
vzdelavanie SZ je nedostatok finanénych prostriedkov. SluZobné urady st preto &asto
odkazané na pomoc medzi sebou navzajom, zamestnanci sa musia vzdelavat samostadiom
alebo si sami zadovazit vzdelavacie materialy. Negativom je aj CastejSia realizacia Skoleni v
hlavhom meste, ¢o spdsobuje rozdiely v moznosti zamestnancov zucastnit sa ich (Pracharova
2018).
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Viac ako tri Stvrtiny respondentov (78,9 %) sa priklonili k nazoru, Ze napriek dobrému vykonu,

najlep$i zamestnanci nemaju velkda Sancu na povySenie (graf 3).
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Graf 3: Pracovna spokojnost’ s moznost'ami kvalifikaéného rastu

Viac nez polovica respondentov (57,9 %) vyjadrila nespokojnost s podmienkami, ktoré
su vytvorené pre ich kariérny rozvoj.

Tieto vysledky kore$ponduju so zistenim Rady pre §tatnu sluzbu, e SZ vnimaju
nemoznost, resp. obmedzené moznosti kariérneho rastu. V ich kvalitativnom vyskume SZ ako
obmedzenia kariérneho rastu ,uvadzali plochu organizaénu Struktdru alebo miniméinu
fluktuaciu na riadiacich poziciach” (2020, s. 78).

Podla zisteni Meyer-Sahlinga et al. (2020) je pre kariérny postup SZ délezity ich
pracovny vykon, prisom na OU je v porovnani s ostatnymi typmi spravnych orgéanov toto

kritérium dolezitejSie.

Pracovny vykon SZ je hodnoteny prostrednictvom sluzobného hodnotenia. Jednou z
funkcii sluzobného hodnotenia je rozvojova funkcia, kedy veduci Statni zamestnanec
identifikuje silné a slabé stranky SZ a nasmeruje jeho dal$i rozvoj.

Zlozkou sluzobného hodnotenia je aj spatna vazba. V kvalitativnom prieskume z roku 2020
uvadzali respondenti ako pozitivum sluZobného hodnotenia poskytovanie spétnej véazby
(Sprava o stave a vyvoji Statnej sluzby za rok 2020, s. 129).

Podla dotaznikového Setrenia z roku 2019 maji SZ ,silnt potrebu spétnej vézby, ale dostavaju
ju malo (53 % velmi spokojnych alebo skor spokojnych so spatnou vazbou)* (Sprava o stave
a vyvoji Statnej sluzby za rok 2020, s. 129).
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Podla nasich zisteni (graf 4) 65,1 % st SZ skér spokojni, spokojni a Uplne spokojni s
frekvenciou poskytovania spatnej vézby od nadriadeného, s objektivnostou hodnotenia (81 %)
a spatnu vazbu povazuju za uzitoénu (82,1 %). Az 27 % respondentov nie je spokojnych s
uznanim za vykonanu pracu, pretoZe nespiiia ich o¢akavania. Ide prevazne o respondentov z

vychodného Slovenska (51,3 % z nespokojnych).
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Graf 4: Pracovna spokojnost’ s pracovnym hodnotenim

Podla zisteni Rady pre $tatnu sluzbu ,u veducich SZ existuju rezervy v schopnosti
poskytovat’ spatnu vazbu a motivovat podriadenych® (2020, s. 10). V prieskume Rady pre
Statnu sluzbu skor suhlasili s vyrokom, Ze hodnotenie nadriadeného bolo objektivne (2020).
Pracharova na zéklade svojich zisteni (2018) uvadza, Ze prednostovia OU nevidia zasadné
problémy pri implementacii sluzobného hodnotenia. Aj zistenia Rady pre Statnu sluzbu
Jnaznaduju, 2e postoj SZ sa meni mierne v prospech pozitivneho vnimania sluzobného

hodnotenia ako potrebného manazérskeho nastroja“ (2020, s. 30).

Druha ¢ast analyzy bola zamerana na zistenie rozdielov z hladiska charakteru zavislej
premennej. Pouzity bol T-test pre dva nezavislé vybery a jednovchodova ANOVA.
Z hladiska rodovych rozdielov nebol zisteny signifikantny rozdiel (t = -0,88, p = 0,381) v
priemernom Skalovom skére celkovej spokojnosti s VAPA u muzov (M = 3,55, SD = 0,81) a
zien (M = 3,61, SD = 0,75), (tabulka 1).
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Taburka 1: Rodové rozdiely pri jednotlivych polozkach

Polozka Rod | N Mean | SD t p

Som spokojny/a:

s vySkou platu, pretoze zodpoveda naroc¢nosti mojej | M 142 2,30 1,14 | -1,54 0,125

prace Z 321 2,48 1,21

s osobnym priplatkom aodmenami, pretoze su | M 142 3,26 1,48 | -3,23 0,001

pridelované podla vopred stanovenych kritérii 5 321 374 129

s odmenami, pretoZe su rozdelované spravodlivo podla | M 142 3,42 1,44 | 1,39 0,165

zaslun Z  |a2 322 | 1,36

Ze nadriadeny pomaha zamestnancom zistovat, ¢o sa | M 142 3,87 1,20 | 1,012 0,312

maju naudit, aby dokazali lepSie plnit' svoje pracovné =

dlohy z 321 3,73 1,36

s ponukou vzdelavacich kurzov (Skoleni), pretoze | M 142 3,91 1,17 | 1,17 0,242

sGvisia s mojou pracou 5 321 204 109

s absolvovanymi vzdeldvacimi kurzami, pretoze boli | M 142 4,19 1,07 | -2,43 0,015

uzito¢né pre vykon mojej prace 5 321 745 705

s podmienkami, ktoré su vytvorené pre moj kariémy | M 142 3,25 1,33 | 0,050 0,960

rozvol 7z |32 324 [ 129

so Sancami na povySenie pre tych, ktori si vpraci | M 142 2,63 1,16 | 0,666 0,506

pocinaju dobre 5 321 255 118

s uznanim, ktoré dostavam po vykone mojej prace M 142 3,24 1,25 | -0,105 0,916
z 321 3,25 1,20

so sluzobnym hodnotenim nadriadeného, pretoze je | M 142 4,35 1,20 | 0,360 0,719

objektivne podla stanovenych kritérii 5 321 730 718

s frekvenciou spéatnej vazby od méjho nadriadeného M 142 3,90 1,32 | -0,399 0,690
3 321 3,95 [1,28

so spatnou vézbou od nadriadeného, pretoze je pre | M 142 4,33 1,25 | -1,152 0,250

mna uzitoéna 5 321 748 126

M —muz, Z - zena

Signifikantny rozdiel z hladiska rodovych rozdielov bol zisteny pri polozke ,Som
spokojny s osobnym priplatkom a odmenami, pretoze su pridelované podla vopred
stanovenych kritérii“ (t = -3,23, p = 0,001) a ,Som spokojny s absolvovanymi vzdelavacimi
kurzami, pretoze boli uzito¢né pre vykon mojej prace” (t = -2,43, p = 0,015). Pri ostatnych
polozkach sa nepreukazali Statisticky vyznamné rodové rozdiely.

Podla udajov Eurostatu (2020) je na Slovensku rozdiel medzi priemernym hrubym
hodinovym zarobkom zamestnanych muzov a Zien na urovni 15,8 % hrubého zarobku muzov,
¢o je viac ako priemer Europskej tnie (13 %).

Nespokojnost' s vyskou tarifného platu prejavili v naSom vyskume Zeny aj muzi. Tarifny
plat je stanoveny podla naro¢nosti Uloh pridelenych pracovnej pozicii, tzn. Ze rozdiely medzi
obsadenim pracovnej pozicie muzmi a Zenami sa nemaju vyskytovat. Nespokojnost na

hladine vyznamnosti respondenti prejavili s priznavanim osobnych priplatkov a odmien podla
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stanovenych kritérii (muzi: 50,7 % a zeny: 39,6 %). No Zeny vo vy$Sej miere ako muzi vnimaju
rozdelovanie odmien za nespravodlivé (muzi: 43 % a Zeny: 53 %). A prave toto mdze
sposobovat rozdiely v platoch u muZov a Zien a s tym suvisiacu nespokojnost.

Aj Antonakas et al. (2009) zistil existenciu rodovych rozdielov pri spokojnosti s platom. Autori
pripisuju rozdiely tomu, Ze obe pohlavia maju rozdielne priority v kariére, rodine a aj odlisné
ocakavania. Podla Yanga et al. (2013) muzi hodnotia vonkajsie odmeny (napr. plat) prisnejSie
nez zeny.

Podla Kollarika (2002) maju muzi vacésiu tazbu po uplatneni sa a oceneni, zatial ¢o

Zenam zalezi viac na socialnych aspektoch prace ako napr. dobré medziludské vztahy.
S tym, Ze muzi maju vacsie kariérne ambicie a vo vacsej miere preferuju presadenie sa a
postup (Kollarik 2002), moze suvisiet aj to, Ze maju vysSie naroky na vzdelavanie. Aby mohli
rychlejSie kariérne a s tym aj platovo rast, potrebuju sa vzdelavat. Z toho mézu vychadzat ich
vysSie naroky na kvalitu a uzito¢nost Skoleni. To by vysvetlovalo, pre€o v porovnani so Zenami
vyjadrili muzi nizSiu mieru spokojnosti s absolvovanymi vzdeldvacimi kurzami z dévodu
uzitocnosti pre vykon ich prace.

Dalej boli analyzované jednotlivé polozky a pracovna pozicia SZ (radovy alebo veduci
Statny zamestnanec).

Radovi SZ sa $tatisticky vyznamne neliia od veducich SZ v priemernom $kalovom skore
spokojnosti s VAPA (t = -1,58, p = 0,115) (tabulka 2).

Z hladiska pracovnej pozicie bol zisteny signifikantny rozdiel pri polozke ,Som
spokojny, Ze nadriadeny pomaha zamestnancom zistovat, ¢o sa maju naudit, aby dokazali
lepSie plnit’ svoje pracovné ulohy” (t = -2,09, p = 0,037), ,Som spokojny s podmienkami, ktoré
su vytvorené pre moj kariérny rozvoj* (t = 3,14, p = 0,004), ,Som spokojny so Sancami na
povysenie pre tych, ktori si v praci po¢inaju dobre* (t = 2,48, p = 0,003) a ,Som spokojny so
sluzobnym hodnotenim nadriadeného, pretoZe je objektivne podla stanovenych kritérii* (t = -
2,41, p = 0,017). Pri vSetkych Styroch polozkach vyjadrili v priemere vySSiu mieru spokojnosti
veduci $Z.

Miera pracovnej spokojnosti sUvisi s pracovnou poziciou jednotlivca v organizacii.
L,Funkéne vysSie postaveni pracovnici prejavuju vysSiu spokojnost” (Kollarik 2002, s. 153).
Podla Kollarika (2002) to slvisi s osobnostnymi charakteristkami a sucasne vacSou
moznostou podielat sa na plneni Uloh organizacie. Veduci zamestnanci (manazéri) sa na
rozdiel od ostatnych zamestnancov mézu vo vaéSej miere podielat na tvorbe a realizacii
personalnych postupov, tzn. aj pravidiel a postupov v oblasti vzdelavania. Veduci SZ
identifikuju vzdelavacie potreby svojich podriadenych pracovnikov, podielaju sa na vytvarani
podmienok pre kariérny rozvoj SZ a spolurozhoduiju o ich povyseni. Vychadzajic z Kollarika
(2002) je mozné predpokladat, Ze aj preto su s danymi VAPA spokojnejsi veduci, nez radovi
SZ.
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Tabulka 2: Rozdiely v jednotlivych polozkach z hladiska pracovnej pozicie

Polozka Pracovna N Mean SD t P

Som spokojny/a: pozicia

s vySkou platu, pretoze zodpovedad naro¢nosti | RSZ 352 | 2,41 1,17 | -0,275 | 0,783

molej prace V&Z 111 [ 245 | 1,26

s osobnym priplatkom a odmenami, pretoZe su | RSZ 352 | 3,65 1,47 1,46 0,144

pridelované podla vopred stanovenych kritérii vz 1 341 158

s odmenami, pretoZe su rozdelované spravodlivo | RSZ 352 | 3,22 1,37 -1,64 0,102

podta zésluh Y2 111|347 [ 143

Ze nadriadeny pomaha zamestnancom zistovat, | R5Z 352 | 3,70 1,35 | -2,09 0,037

€o sa maju naucit, aby dokazali lepSie plnit’ svoje =

pracovné tlohy VSz 111 | 4,00 1,19

s ponukou vzdelavacich kurzov (8koleni), pretoze | RSZ 352 | 4,03 1,09 1,07 0,285

sGvisia s mojou pracou vz 11 1390 121

s absolvovanymi vzdelavacimi kurzami, pretoZe | R$Z 352 | 4,41 1,02 1,65 0,101

boli uzito€né pre vykon mojej prace &z 11 (223 117

s podmienkami, ktoré su vytvorené pre moj | RSZ 352 | 3,14 1,29 -2,89 0,004

kariérny rozvoj vz 11 | 355 129

so $ancami na povysenie pre tych, ktori si v praci | RSz 352 | 2,48 1,15 | -2,96 0,003

pocinaj( dobre V&zZ 111 [ 286 | 1,18

s uznanim, ktoré dostavam po vykone mojej prace | RSZ 352 | 3,19 1,20 | -1,93 0,055
v&z 111 | 3,44 1,25

so sluzobnym hodnotenim nadriadeného, pretoze | R$Z 352 | 4,24 1,20 -2,41 0,017

je objektivne podla stanovenych kritérii &z 11 | 455 T

s frekvenciou  spatnej vazby od mojho | RSZ 352 | 3,90 1,27 | -1,01 0,313

nadriadeného V&Z 111 1405 136

so spatnou vézbou od nadriadeného, pretoZe je | RSZ 352 | 4,41 1,26 -0,53 0,600

pre mna uzitoéna vz 11 [ 249 125

RSZ - radovy $tatny zamestnanec, VSZ — veduci $tatny zamestnanec

Ako posledné boli analyze podrobené jednotlivé polozky a kraj Slovenska, v ktorom sa
nachadza OU na ktorom $tatny zamestnanec pdsobi (tabulka 3).
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Tabulka 3: Rozdiely v jednotlivych polozkach na zaklade kraja v ktorom sidli OU

Polozka Kraj N Mean | SD F P
Som spokojny/a: Slovenska
s vySkou platu, pretoZze zodpoveda narocnosti | VSK 146 2,45 1,17 3,50 | 0,031
mojej prace SSK 157 | 259 | 1.8

ZSK 160 2,24 1,20
s osobnym priplatkom a odmenami, pretoze su | VSK 146 3,64 1,50 5,70 | 0,004
pridelované podla vopred stanovenych kritérii SSK 157 3.86 739

ZSK 160 3,30 1,56
s odmenami, pretoZe su rozdelované spravodlivo | VSK 146 3,35 1,44 3,63 | 0,027
podra zésiuh SSK 157 | 345 | 127

ZSK 160 3,05 1,42
%e nadrngeny quéha zanr'nestlnanrv:f)m zilst’ovalt’, VSK 146 3,68 1,33 1,58 | 0,207
;Saizvmgjﬂlgs;mt, aby dokazali lepSie pinit' svoje SSK 157 392 122

ZSK 160 3,71 1,39
s ponukou vzdelavacich kurzov ($koleni), pretoze | VSK 146 4,11 1,07 1,27 | 0,283
sUvisia s mojou pracou SSK 157 3.99 116

ZSK 160 3,91 1,12
s absolvovanymi vzdelavacimi kurzami, pretoze | VSK 146 4,37 1,04 0,05 | 0,949
boli uzito¢né pre vykon mojej prace SSK 157 739 112

ZSK 160 4,35 1,03
s podmienkami, ktoré su vytvorené pre moj | VSK 146 3,23 1,35 0,67 | 0,511
kariérny rozvoj SSK 157 333 132

ZSK 160 3,16 1,23
so $ancami na povySenie pre tych, ktori si v praci | VSK 146 2,53 1,12 0,14 | 0,870
pocinajd dobre SSK 157 | 261 | 1.18

ZSK 160 2,58 1,21
s uznanim, ktoré dostadvam po vykone mojej prace | VSK 146 3,21 1,22 4,37 | 0,013

SSK 157 3,46 1,15

ZSK 160 3,07 1,25
so sluzobnym hodnotenim nadriadeného, pretoze | VSK 146 4,22 1,29 0,79 | 0,453
je objektivne podla stanovenych kritérii SSK 157 733 RE

ZSK 160 4,39 1,11
s frekvenciou  spatnej vazby od mojho | VSK 146 4,03 1,32 1,23 | 0,293
nadriadeného SSK 157 397 124

ZSK 160 3,81 1,30
so spatnou vazbou od nadriadeného, pretoze je | VSK 146 4,40 1,31 0,09 | 0,912
pre mia uzito¢na SSK 157 746 122

ZSK 160 4,44 1,24

VSK — vychodné Slovensko, SSK - stredné Slovensko, ZSK — zapadné Slovenska

Z hradiska kraja, v ktorom sidli OU nebol zisteny signifikantny rozdiel v priemernom $kalovom
skore celkovej spokojnosti s VAPA (H = -5,060, p = 0,080).
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Z hradiska kraja, v ktorom sa nachadza OU bol zisteny signifikantny rozdiel pri polozke
»Spokojny s uznanim, ktoré dostavam po vykone mojej prace* (F = 4,37, p = 0,013) a pri
polozkach suvisiacich s odmeriovanim: ,Som spokojny s vySkou platu, pretoze zodpoveda
naroénosti mojej prace” (F = 3,50, p = 0,031), ,Som spokojny s osobnym priplatkom a
odmenami, pretoZe su pridelované podlia vopred stanovenych kritérii* (F = 5,70, p = 0,004) a
»,S0m spokojny s odmenami, pretoZe su rozdelované spravodlivo podla zasluh® (F = 3,63, p =
0,027).

Pomocou Bonferroni post hoc testu bola zistena signifikancia rozdielov medzi strednym
a zapadnym Slovenskom (,Spokojny s vy$kou platu, pretoze zodpoveda narocnosti mojej
prace” MD = -0,348, p = 0,027; ,Som spokojny s osobnym priplatkom a odmenami, pretoze su
pridelované podla vopred stanovenych kritérii* MD = -0,560, p = 0,003; ,Som spokojny s
odmenami, pretoze su rozdelované spravodlivo podla zasluh“ MD = -0,402, p = 0,029; ,Som
spokojny s uznanim, ktoré dostdvam po vykone mojej prace” MD = -0,396, p = 0,011).
spokojnosti respondenti pracujici na OU so sidlom na zapade Slovenska. Najspokojnejsi s
uvedenymi atribtmi boli $Z OU na strednom Slovensku.

V jednotlivych ¢astiach Slovenska je odliSna Zivotna uroven. Najvyssia Zivotna uroven
je na zapadnom Slovensku (najma Bratislava). Vzhladom na tabulkové platy, resp. fixné
platové tarify na celom uzemi Slovenska a ,rovnostarske” pridelovanie odmien (Ministerstvo
financii SR 2020) je nespokojnost SZ na zapadnom Slovensku pochopitelna.

K podobnému zisteniu dospel Cerfienko (2020), ktory skimal medzisektorové mzdové
rozdiely naprie¢ Slovenskom, pri€om sa zameral na odmeriovanie zamestnancov oU. Zistoval
pomer tarifnych platov zamestnancov na OU pre rok 2020 k priemernej mzde v SR za rok
2019. Zistil rozdiely, pricom najvacsie su v rozvinutych okresoch. Na vychodnom Slovensku
st mzdy v miestnej S v porovnani so stikromnym sektorom vyssie. Naopak na zapadnom
Slovensku je to opacne. Vo vyspelych regiénoch (najmé hlavné mesto) je kvoli takémuto
nepomeru problém s obsadenim volnych pracovnych miest na OU kvalifikovanymi

zamestnancami.

Zaver

Jednym z hlavnych prinosov nového zakona o Statnej sluzbe bolo zavedenie
sluzobného hodnotenia SZ. V nagom vyskume bolo z jednotlivych atribltov personalnych
aktivit sluzobné hodnotenie vnimané najpozitivnejSie. Vacsina respondentov su spokojni a
priklonili sa k tvrdeniu, Ze ich nadriadeny hodnoti objektivne, podla stanovenych kritérii a jeho

spatna vazba je pre nich uzito¢na.
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kariérneho rastu. Zistenia naznaduju, ze SZ sa necitia za svoju pracu adekvatne finanéné
ohodnoteni a vnimaju obmedzené moznosti kariérneho rastu.

V oblasti vzdelavania SZ povazuji kolenia za uzito&né, ale kvantitu takychto koleni
povaZzuju za nedostato¢nu.

Signifikantné rozdiely z hladiska rodu boli zistené pri priznavani osobnych priplatkov a
odmien podfa kritérii a pri uzito€nosti absolvovania Skoleni, priom muzi si menej spokojni.
Z hladiska pracovnej pozicie boli zistené signifikantné rozdiely pri troch atributoch
personalnych aktivit tykajucich sa vzdelavania a kvalifikacného rastu, pricom spokojnejsi su
veduci SZ.

Signifikantné rozdiely boli zistené aj medzi OU na strednom a zapadnom Slovensku

(osobny priplatok, odmeny, uznanie za vykonanl pracu), pricom menej spokojni boli $Z
posobiaci na zapadnom Slovensku. Zistenia naznacuju, Ze to modze suvisiet s odliSnou
Zivotnou Uroviou.
Vysledky vyskumu moézu byt prinosom pre kompetentné osoby zaoberajuce sa tvorbou
legislativy a vykonom kontroly v predmetnych oblastiach manaZzmentu fudskych zdrojov.
Vysledky mézu byt uZito&né pre veducich SZ na OU na Slovensku, pretoZe su aktualne, zber
udajov bol anonymny a vysledky mézu pouzit na prijatie intervencii na zlepSenie su¢asného
stavu a zvySenie miery spokojnosti, ¢o sa v koneénom désledku méze prejavit na kvalitativne
lepSom vykone a spokojnosti klientov.

V kontexte stanoveného ciefa bol vyskum realizovany na Slovensku medzi
zamestnancami miestnej SS, s ktorymi je uzatvoreny $tatnozamestnanecky pomer. Limitom
vyskumu je skuto&nost, Ze nebolo mozné zistit potet zamestnancov miestnej SS, pretoze tieto
udaje nie s zname ani kompetentnym uUradnikom a mali by byt dostupné po dobudovani
registra SZ. Vysledky sa preto vztahuju len na respondentov vyskumu. Dal$im obmedzenim
je pouzitie autorského dotaznika a pocet poloziek, ktoré nezohladfuju vSetky VAPA. (Vyber
poloZiek reflektoval tie atributy, s ktorymi maji SZ pracovnl skisenost.) Pri interpretacii

vysledkov je potrebné brat do Uvahy uvedené limity.
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