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Predslov

Zakladnou ulohou a cielom Stratégie riadenia 'udskych zdrojov v Statnej sluzbe na roky 2015
—2020 (d’alej len ako ,,Stratégia®) je zabezpecenie zodpovedného a efektivneho plnenia
funkcii Statu SR tak, aby bolo zaistené uplatnovanie demokratickej formy vlady, zaruk
slobodného zivota, rozvoja duchovnej kultury a hospodarskej prosperity. Tieto funkcie musia
byt’ realizované v sulade s vytvorenymi podmienkami na plnenie slobdd a prav garantovanych
Ustavou SR, ktorymi st zakladné Tludské prava a slobody, politické prava, prava
narodnostnych mensin a etnickych skupin, hospodarske, socidlne a kultirne prava, pravo na
ochranu Zivotného prostredia a kultirneho dedi¢stva, pravo na stidnu a int pravnu ochranu.

Hospodarstvo SR je zalozené na principoch socidlne a ekologicky orientovanej trhovej
ekonomiky, preto musi moderna Stitna sluzba vytvarat podmienky ardmce na podporu
udrzatel'ného hospodarskeho rastu a rozvoja pri zohl'adhovani nevyhnutnosti adaptacnych
procesov spoloc¢nosti. Na trvalé a zodpovedné plnenie tychto funkcii je bezpodmienecne
nevyhnutna profesiondlna, stabilnd, efektivna a politicky neutrdlna Statna sluzba. Zavedenie
centralizovaného riadenia l'udskych zdrojov, modernizicia verejnej spravy, posilnenie
horizontalnej a vertikalnej koordinacie a spoluprace naprie¢ UOSS je kl't¢ovou vyzvou pre
tvorbu tohto dokumentu.

NajzavaznejSie nedostatky sucasného stavu st v dokumente obsiahnuté a definované
prostrednictvom analyz a usmerneni pre strategické planovanie pravnych, organiza¢nych, ako
aj proceduralnych reformnych opatreni pre Statnu spravu SR (OECD report, Pozicny
dokument, odpori¢ania Rady EU). Tieto dokumenty a analyzy predstavuji isté zékladné
vychodiska pri formulovani jednotlivych Casti Stratégie, ktora je zasadnou spolocenskou
objednavkou.

Ciel'om Stratégie, ako aj vlady SR, je deklarovand snaha priblizit’ sa k Standardom ¢lenskych
krajin EU a krajin OECD v oblasti budovania a riadenia $tatnej sluzby.

Urad vlady Slovenskej republiky, 2015
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1 Vychodiska

Iniciacnych faktorov na nevyhnutnu potrebu zmien v riadeni l'udskych zdrojov v Statnej
sluzbe je viacero. Zasadnym sa javi najmi to, ze suCasné trendy smerovania globalnej
spolo¢nosti vyzaduju zmeny spdsobu spravovania Statu. Dotyka sa to najmé legislativnej a
normotvornej oblasti, ako aj zmien v nahl'ade na potrebu novej kvality pristupov k rieSeniu
potrieb obcanov, Statu a jednotlivych regionov. Tieto stvisia tak s personalnou vystavbou
riadenia 'udskych zdrojov v Statnej sluzbe, ako aj so samotnym mechanizmom koordinovania
Pudskych zdrojov v S$tatnej sluzbe. Ide o zahrnutie tak ochrannych ako aj zabezpecujicich
funkecii Statu.

SR sa bezprostredne dotykaju dramatické pohyby vo svetovej ekonomike a spolocnosti, kde
vladne vSeobecnd neistota, narastd potreba komplexnych rieSeni aj v smere adaptacnych
procesov na prirodné a ekonomické zmeny, a zviacSuju sa oCakavania obcanov od ich vlad.
Pritom klesa efektivnost’ Standardnych nastrojov jednotlivych politik, su evidentné tazkosti so
ziskavanim talentov pre verejny sektor a Staty vedu stboje s globalnymi korporaciami vo
vSetkych podstatnych oblastiach. Vlady a riadiace verejné Struktiry st limitované
neudrzatenymi dlhovymi bremenami a natenou redukciou rozpoctovych vydavkov. Zatial’ ¢o
dovera vo vlady a verejna spravu upada, musia plnit’ svoje funkcie efektivnejsie, viditeI'nejsie,
s mens§imi zdrojmi, aby mohla byt’ opidtovne nadobudnuté dovera v §tat a vo verejnl spravu.

Aktuédlnou vyzvou pre verejny sektor, najmé jeho lidrov, je hladat’ rieSenia ako striktne,
raciondlne a s odbornym, analytickym oddvodnenim realizovat ekonomicky udrzatelné
koncepcie a politiky, s orientaciou na redlny verejny zaujem oproti Cisto ideologickym,
parcialnym a skupinovym, &i tzko rezortnym pristupom, ktoré sa pouzivaji doteraz. Uspech
je podmieneny odbornej$imi a dokazmi podlozenymi rozhodnutiami, vyraznejSim zapojenim
obyvatel'stva do tvorby politik, uvazlivymi investiciami do expertnych timov a do trvalého
budovania l'udskych kapacit, ziskavanim relevantnych medzindrodnych skusenosti a uzsou
kooperaciou s domacim podnikatel'skym a neziskovym sektorom.

Zakladnym nastrojom v oblasti stratégie riadenia l'udskych zdrojov v Statnej sluzbe je
dlhodobé planovanie. Absencia systémového, poznatkami a analyzami podporovaného
dlhodobého planovania je principidlnym nedostatkom, ku ktorému doslo najmi pocas
transformacie ekonomiky v prvej dekade jej existencie. Transformdcia mnohokrat viedla
cestami reformnych pokusov a omylov, charakterizovand nekonzistentnymi racionalizaénymi
opatreniami a roznym delegovanim kompetencii bez analyz dopadov, likvidaciou institacii
a utvarov, ktoré mali zabezpeCovat’ strategické koncepcie, a bez hodnotenia politik pred ich
aplikaciou v praxi. Tieto negativne efekty sa objavili vo vSetkych sférach verejnej spravy,
oblast’ strategického planovania a riadenia l'udskych zdrojov nevynimajuc.

Vsetky tieto negativne trendy boli aplikované v duchu liberdlnej ekonomickej Skoly
s minimalizaciou ulohy §tatu vo vSetkych sférach verejnej spravy. Tento trend potvrdil svoje
limity a hrozby nastupom svetovej krizy v roku 2008. Prehodnotenie tohto zjednoduseného
pristupu je aplikované vo véacsine krajin EU a OECD.

Urad vlady Slovenskej republiky, 2015
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Genéza vzniku zdsadnych obmedzeni v riadeni 'udskych zdrojov v Statnej sluzbe je pomerne
nedavna. V procese priprav na vstup do EU, bol v etape harmonizicie legislativy urobeny
realny pokus o koordindciu riadenia Statnej sluzby vramcoch zikona ¢. 312/2001 Z.
z. 0 Statnej sluzbe a o zmene a doplneni niektorych zadkonov v zneni neskorSich predpisov
(dalej len ,,zadkon €. 312/2001 Z. z.*). Degradacia nastavenej urcitej koncepcnosti v oblasti
riadenia Tudskych zdrojov v Statnej sluzbe, ktora bola podvodne presadend tlakom
predvstupového procesu, sa najmid z dovodov obmedzenia moznosti riadenia a politizacie
vykonov funkcii sluzobnych tradov realne zacala prijatim zdkona ¢. 231/2006 Z. z., z marca
2006, ktory s ti¢innost'ou od 1. juna 2006 novelizoval zdkon ¢. 312/2001 Z. z. Touto novelou
sa znemoznilo zabezpecenie jednotného postupu pri uplatiovani zdkona o Statnej sluzbe a
jeho vykonavani, a to najmi zrusenim Uradu pre $tatnu sluzbu a stvisiacich koordinaénych
institatov zékona. Tymto zdkonom sa siCasne vyrazne rozsiril priestor pre politizaciu Statnej
sluzby, pretoZze umoznil odvolanie predstaveného (t.j. vediiceho Stitneho zamestnanca) bez
uvedenia dovodu. Podl'a sticasného zakona ¢. 400/2009 Z. z. o Statnej sluzbe a o zmene
a doplneni niektorych zdkonov v zneni neskorSich predpisov (dalej len ,,zdkon o Statnej
sluzbe*), je mozné odvolat’ iba veduceho Statneho zamestnanca, ktory je v priamej riadiacej
posobnosti veduceho sluzobného tradu alebo Statutarneho orgénu. NavySe podla aktualneho
zakona o Statnej sluzbe, kontrolu dodrziavania tohto zédkona, vSeobecne zadviznych pravnych
predpisov vydanych na jeho vykonanie a sluZobnych predpisov, vykonava v sluzobnom trade
samotny sluzobny trad. Prejavuju sa tak u¢inky neefektivnosti samokontroly, ktord prinasa
neodbornost’, nestabilitu, politické vplyvy, presadzovanie skupinovych zdujmov, znizuje
Sancu ziskania kvalitnych persondlnych kapacit do Statnej spravy a zabrailuje koordinécii
riadenia l'udskych zdrojov.

Zru$enie Uradu pre $tatnu sluzbu sa realizovalo bez snahy doladit’ jeho fungovanie a postupy,
a bez redlneho hodnotenia efektivnosti a G¢innosti nastaveného modelu. Chybajuca akakol'vek
koordinacia sa v praxi vel'mi rychlo prejavila. Ukazalo sa vSak, Ze je nevyhnutné eliminovat’
spolocné nedostatky, preto sa zacali organizovat koordinacné stretnutia na pomerne
pravidelnej baze od roku 2007 do 2010 pod patronatom UV SR, ato na trovni riaditelov
osobnych uradov, ako aj veducich sluzobnych uradov. V roku 2012 boli obnovené tieto ad
hoc stretnutia na viacerych urovniach, a od novembra 2013 zmenou gestora pre Statnu sluzbu
sa koordina¢né mechanizmy zacali koncentrovat aj do pracovnych skupin a vyboru
zastreSujucich pripravu nového zédkona o $tatnej sluzbe a Stratégiu.

Stratégia Eurdpa 2020 prostrednictvom inStrumentaria Europskeho semestra a odporucani
EK, urcila nutnost’ skvalitnenia, odpolitizovania, zvySenia odbornosti a zvySenia uplatiiovania
verejného zaujmu prostrednictvom tzv. predbeznych podmienok na &erpanie zdrojov ESIF
(tzv. ex ante kondicionalit) vo viacerych krajinach EU, vratane SR. EU poskytuje SR zdroje
ESIF na podporu reformnych opatreni v oblasti reformy verejnej spravy a riadenia Iudskych
zdrojov. Existuje realna hrozba, e ak ex ante kondicionality nebudd naplnené, zdroje ESIF na
roky 2014 - 2020 budia obmedzené.

Nasledujice externé a interné ramce analyzy sucasného stavu riadenia l'udskych zdrojov
v Statnej sluzbe zahfniaji relevantné charakteristiky nedostatkov a ponukaji konkrétne
stanoviska a odporucania vo vézbe na potrebu zlepSenia Statnej sluzby a jej vzt'ahu k reforme
verejnej spravy v SR.

Urad vlady Slovenskej republiky, 2015
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1.1 Externé vychodiska

Externé vychodiska predstavuju vybrany relevantny subor informacii z materidlov ku
konkrétnym potrebam zlepsSenia $tatnej sluzby a jej vztahu k reforme verejnej spravy v SR:

e Odporaéanie Rady EU z 8. jiila 2014, ktoré sa tyka Narodného programu reforiem SR
na rok 2014, a ktorym sa predklada stanovisko Rady k programu stability SR na rok
2014;

e Rozvoj udrzateného strategického ramca pre verejnu spravu. Rozvoj stratégie
riadenia l'udskych zdrojov v SR. (Developing a Sustainable Strategic Framework for
Public Administration. Developing the Slovak Republic’s Human Resources
Management Strategy)(OECD 2014),

e Ekonomicky prehl'ad OECD o SR na rok 2014 (Economic Survey 2014 SR),

e Prehl'ad vladnutia OECD na roky 2011 a 2013 (Government at a Glance 2011, 2013).

Odporti¢anie Rady EU z 8. jila 2014, ktoré sa tyka Ndrodného programu reforiem
Slovenska na rok 2014 a ktorym sa predklada stanovisko Rady k programu stability
Slovenska na rok 2014

Stanovisko: Reforma verejnej spravy sa vykondva s cielom zlepsit’ orientaciu na klienta,
verejna sprava vSak nad’alej nedosahuje dobré vysledky v oblasti kvality a efektivnosti.

Odportcania:

1. prijat’ opatrenia na zvysenie nezavislosti verejnej spravy, a to aj zmenou zakona o
Statnej sluzbe;

2. prijat stratégiu na zlepSenie riadenia l'udskych zdrojov vo verejnej sprave;

3. zintenzivnit’ Usilie o posilnenie analytickych kapacit na kI'i¢ovych ministerstvach s
cielom prijat’ politiky zalozené na sktsenostiach a skvalitnit’ posudzovanie vplyvu
politik;

4. prijat’ opatrenia na boj proti korupcii a zrychlit Gsilie o zlepSenie efektivnosti a kvality
systému sudnictva.

Rozvoj udriatel’ného strategického ramca pre verejnu spravu. Rozvoj stratégie riadenia
Pudskych zdrojov v SR

Odportcania:

1. strategické planovanie pracovnej sily;, priprava ro¢nych alebo viacroénych
personalnych planov v stlade s rozpoétom. Spolupraca medzi Uradom vlady SR a MF
SR je rozhodujucim faktorom pre uspeSnost’ tohto procesu. Vhodna klasifikécia
Statnych zamestnancov prispieva k nalezitému planovaniu pracovnych sil;

2. vyber a sluzobny postup zamestnancov na zaklade zasluh a prostrednictvom vopred
stanovenych sutaznych a transparentnych postupov, vyber a sluzobny postup by mali
zabezpecit’ vykon tustavného prava kazdého obcCana na rovnaky pristup k verejnej
funkcii. Mali by tiez prilakat’ kvalifikovanych zamestnancov. Rozhodnutia tykajice sa
ziskavania novych zamestnancov aich sluzobného postupu by mali byt prijimané

Urad vlady Slovenskej republiky, 2015
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spolo¢ne prostrednictvom kolektivneho orgdnu bez ohladu na ich postavenie
v hierarchii;

spdtna vdizba na zdklade vykonnosti; za ucelom zlepsSenia vykonnosti a motivacie by
mali Gradnici od svojich nadriadenych dostdvat’ pravidelnu spitnu vézbu na kvalitu
svojej prace a sluzobné postoje, ako aj poradenstvo v oblastiach tykajacich sa ich
efektivnosti a zru¢nosti. Tento dialég o vykonnosti by sa mal konat pravidelne,
najmenej raz za rok;

posilnit' kapacitu centralneho utvaru vlady, ktory sa zaoberd Statnou spravou a
navrhmi  politiky riadenia ludskych zdrojov, monitorovanim a hodnotenim
strategickych manazérskych cinnosti; jasne stanovené normy sa musia aplikovat
rovnomerne v celej Ustrednej Statnej sprave s cielom zabezpecit’ konzistentnt kvalitu
Pudskych zdrojov.

Ekonomicky prehl’ad OECD o Slovenskej republike na rok 2014

Stanovisko: Vo verejnom sektore SR =zaostava z hladiska efektivnosti, o znizuje
manévrovaci priestor na zabezpecenie fiSkalnej konsolidacie a prijimanie opatreni v oblasti
hospodarskeho rastu. Verejny sektor zaostava v uplatiiovani e-governmentu a elektronického
verejného obstaravania. Efektivnost’ verejnych vydavkov a Cerpanie financnych prostriedkov
z EU trpia nedostatkom systematického hodnotenia a koordinacie medzi ministerstvami,
tazkopadnymi postupmi a slabou AK.

Odporucania:

1.

2.

zvysit’ efektivnost vo verejnom sektore; pre u¢innejsiu a efektivnejSiu verejni spravu a
regulacné prostredie pre podnikanie je potrebné posilnit’ horizontalnu a vertikalnu
koordinéciu a spolupracu v rdmci vladnych institacii a zmodernizovat’ verejnu spravu,
posilnit’ hodnotenie vplyvu regulacii a zvysit' efektivnost a nezéavislost’ justiéného
systému;

zlepsenie riadenia ludskych zdrojov; modernizcia verejnej spravy by mala zahfnat
reformy v oblasti riadenia l'udskych zdrojov. SR sa vyznacuje jednou z najvysSich
fluktuacii v ramci krajin OECD, C¢iastocne v doésledku volebného cyklu. Vysoka
fluktudcia znizuje motivaciu na ziskavanie dalSich zru¢nosti a prehlbovanie
kvalifikacie a podkopava analyticku, strategicku a operativnu schopnost’ vlady.

Prehlad vliadnutia OECD na roky 2011 a 2013

Odportcania:

1. zhodnotit personalnu a organizaéni §truktiru UV SR na ulahlenie spoluprace s
jednotlivymi ministerstvami;

2. zlep$it komunikiciu o politike a cieloch reformy vo verejnej sprave a aktivne
vymieiat’ informacie medzi parlamentom a miestnou samospravou;

3. posilnit’ prepojenie so Stratégiou Eurdpa 2020 a preskumat’ koordinaciu medzi
kIai€ovymi institucionalnymi aktérmi v eurdpskych zalezitostiach;

4. zriadit monitorovaci a hodnotiaci systém opierajici sa o jednotlivé ministerstva a

centralne riadenie, napr. UV SR.
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1.2 Interné vychodiska

Interné vychodiska predstavuji zdkladné charakteristiky instituciondlneho prostredia, v
ktorom Statna sluzba posobi.

e stratégia reformy verejnej spravy;

e koordinacné Struktiry spdjajuce kIicové ministerstva, ktorych sa tyka reforma
verejnej spravy v SR;

e nastroje a procesy na efektivne monitorovanie a hodnotenie pokroku;

e kapacity ustrednej Statnej sluzby pre strategické planovanie, politické analyzy a
rozvoj;

e kapacity ustrednej verejnej sluzby pracujuce priamo s obanmi a podnikmi;

e inStituciondlne a pravne aspekty reformy riadenia 'udskych zdrojov.

Stratégia reformy verejnej spravy

MYV SR spustilo reformu verejnej spravy, znamu ako Program ESO, ktord mé za ciel’ podporit’
efektivnu, spolahlivi a otvoreni verejni spravu. Program ESO kladie silny doraz na
zlepSenie poskytovania administrativnych sluzieb s cielom posilnit’ kvalitu a pristup co
najefektivnej§im spdsobom.

Koordinacné Struktury spdjajuce kl’ucové ministerstva, ktorych sa tyka reforma verejnej
spravy na Slovensku

Verejna sprava v SR je zaloZena na oddelenom alebo dudlnom modeli verejnej spravy so
systétmom organov S$tatnej spravy pdsobiacich paralelne so systémom organov Uzemnej
samospravy (obce a samospravne kraje), ktoré okrem tloh samospravy vykonavaju tiez tlohy
prenesen¢ho vykonu S$tatnej spravy. Je potrebné posilnit’ komunikaciu o cieloch politiky a
reformy v ramci celej verejnej spravy.

Ndstroje a procesy na efektivne monitorovanie a hodnotenie pokroku

Periodické preskiimavanie $pecifickych politik moZe poskytnit’ hibkova analyzu vykonu a
pomdct’ posudit’ stalu relevantnost’” konkrétnej politiky. Okrem toho, monitorovanie a
vyhodnocovanie posiliiuje transparentnost’ a prispieva k podpore vzt'ahu zodpovednosti medzi
vladou a ob¢anmi, ¢im sa buduje dovera.

Kapacity ustrednej Statnej sluZby pre strategické planovanie, politické analyzy a rozvoj

ZlepSenie kapacit organov Statnej spravy riadit’ a smerovat’ politiku zavisia od dobre
vedeného a kompetentného timu vysSich Statnych zamestnancov. Vys$i $tatni zamestnanci
musia zodpovedat’ vlade a reagovat’ tak, aby efektivne rozvijali a implementovali tie politiky,
za ktoré zvolena vlada v kone¢nej miere nesie zodpovednost’ voc¢i obanom.

Kapacity ustrednej Statnej sluzby pracujuce priamo s obcanmi a podnikmi

Riadenie l'udskych zdrojov a sluzba obanom su klI'i¢om k tispechu zamestnancov, ktori su v
priamom kontakte s obanmi. Tito zamestnanci sa denne stretavaju s obanmi a odpovedaju
na ich otazky. Je preto velmi dolezité zosuladit’ ocakdvania obcanov so zru¢nostami a
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motivaciou zamestnancov. Zrucnosti potrebné na rieSenie poziadaviek firiem sa liSia od
zru¢nosti potrebnych na rieSenie poziadaviek obCanov.

Institucionadlne a pravne aspekty reformy riadenia Pudskych zdrojov

Silnejsi inStituciondlny ramec by mal byt podporeny pravnym a regula¢nym ramcom. Vitané
by bolo nastavenie zdkona o Statnej sluzbe tak, aby podporil nezavisli, profesiondlnu a
stabilnt Statnu sluzbu. Vhodné nastroje a institucie na ustrednej urovni by mali zabezpecit’
ddslednu implementaciu zakona v celej oblasti Statnej sluzby.
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2 Analyza sucasného stavu riadenia P'udskych zdrojov v Statnej
sluzbe

Vzhl'adom na neexistenciu centralneho personalneho informaéného systému Statnej sluzby,
neexistuji komplexné udaje o suCasnom stave v riadeni 'udskych zdrojov v Statnej sluzbe.
Tieto udaje su pritom klIiCové pre analyzu riadenia l'udskych zdrojov. Analyze stcasného

stavu riadenia T'udskych zdrojov v Statnej sluzbe preto predchédzal zber dat z viacerych

primarnych i sekundarnych zdrojov, ktoré boli nasledne analyzované s cielom ndjst’ slabé

stranky stcasného nastavenia formalnych pravidiel riadenia l'udskych zdrojov, z ktorého
vyplyvaju rozne aplikacné problémy.

Primadrne zdroje

primarnymi zdrojmi, z ktorych analyza vychadza, su udaje ziskané z prieskumov
Uradu vlady SR. Prvy prieskum Uradu vlady SR s nazvom ,,Statna sluzba v roku
2013 (d’alej len ako ,,Prieskum UV SR 2013%) bol realizovany v aprili 2013 s ciefom
zistit’ ndzory zamestnancov v $tatnej sprave na stav Statnej sluzby. Otazky v dotazniku
sa vzt'ahovali na to, ako zamestnanci hodnotia svoju pracu, pracovisko, sluzobny urad,
vediceho zamestnanca, vedenie sluzobného tUradu a na ich spokojnost’. Prieskum bol
zamerany na zamestnancov vybranych orgdnov verejnej spravy, konkrétne 13
ministerstiev, 9 ostatnych Ustrednych organov Statnej spravy, 73 organov Statnej
spravy, 237 organov miestnej Statnej spravy a 27 prispevkovych organizacii. Spolu
bolo oslovenych s ponukou zapojit’ sa do prieskumu 46 815 zamestnancov. Dotaznik
vyplnilo 4 425 respondentov, €o predstavuje 9,5 % ucast’” zcelkového poctu
oslovenych,;

druhy komplexny prieskum (dalej len ako ,.Prieskum UV SR 2014a%) o riadeni
Tudskych zdrojov v §tatnej sluzbe Urad vlady SR realizoval dotaznikovou formou
vjuni 2014, abol zamerany na Styri oblasti: vSeobecné udaje, odmenovanie,
vzdelavanie a vyberové konania. Dotaznik bol zaslany na osobné urady UOSS, ktoré
poskytli idaje za ¢asové obdobie od 1.1.2012 do 1.5.2014;

treti prieskum Uradu vlady SR sa tykal $truktury udajov vyuZzivanych v personalnych
informacnych systémoch sluzobnych uradov. Prieskum bol realizovany v priebehu
mesiacov jul — september 2014, a zhromazd’oval informécie o aktudlnej Struktire
tidajov na vybranych Sestnastich sluzobnych tradoch UOSS (d’alej len ako ,,Prieskum
UV SR 2014b%);

d’alsi prieskum realizoval Urad vlady SR v priebehu mesiacov november — december
2014 (dalej len ako ,Prieskum UV SR 2014c*) v sluzobnych uradoch UOSS.
Predmetom prieskumu bolo formalne nastavenie vyberovych konani (obsah
sluzobnych predpisov) a informacie vyplyvajice z vysledkov vyberovych konani od
1.1.2014 do 30.11.2014, formalne nastavenie planovania SZM (uplatnenie
konkrétnych ukazovatelov pldnovania) a formalne nastavenie systému vzdelavania
(obsah sluzobnych predpisov, popis krokov pri zabezpeceni foriem vzdeldvania,
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vyuzivanie konkrétnych institatov); Prieskum bol realizovany dotaznikovou metédou
a analyzou platnych sluzobnych predpisov z predmetného obdobia;

v poradi piaty prieskum tykajuci sa skoncenia Statnozamestnaneckého pomeru
realizoval Urad vlady SR v priebehu januéra — februara 2015 (dalej len ako ,,Prieskum
UV SR 2015%) v sluzobnych uradoch UOSS. Predmetom prieskumu boli 3tatistiky
o celkovom pocte skonceni a vybranych dovodoch skoncenia Statnozamestnaneckého
pomeru, ako aj odvolani z funkcie vediceho zamestnanca bez uvedenia dovodu za

¢asové obdobie od 1.1.2014 do 31.12.2014.

Sekunddrne zdroje

sekundarne zdroje, ktoré analyza vyuziva ako dopliujicu informaciu o sticasnom
stave v oblasti riadenia l'udskych zdrojov su stadie vypracované konzultantskymi
spolo¢nostami. Prvou je Studia s nazvom Analyza AK a efektivnosti subjektov
zodpovednych za ESIF a AK prijimatelov pomoci, ktorej autorom je KPMG
Slovensko s.r.o. a Stengl a.s. (dalej ako ,,Analyza AK 2014%). Analyza AK 2014 je
zamerana na komplexné hodnotenie AK, ktoré¢ implementuju Strukturdlne fondy
a kohézny fond v programovacom obdobi 2007 — 2013. Na ucely analyzy stic¢asného
stavu riadenia l'udskych zdrojov v Statnej sluzbe boli vyuzité udaje o vybere
a prijimani Statnych zamestnancov, systéme vzdeldvania, hodnotenia vykonnosti,
odmenovania, kariérnom raste a udaje o fluktudcii;

druhou $tudiou, ktora slizila ako podklad pre tvorbu analyzy je Postdenie procesov a
sluzieb pre CISSS, ktorej autorom je Stengl a.s. (d’alej len ako ,,Analyza CISSS
2015%). Dokument okrem iného sumarizuje persondlne informacné systémy, ktoré
vyuzivaji sluzobné urady UOSS, ako aj $truktiru tdajov, ktoré obsahuju. Prave tieto
Casti sluzili ako zdroj informécii o suCasnom stave vyuzivania IT systémov
v suvislosti s riadenim l'udskych zdrojov;

analyza pracuje aj sdokumentmi medzindrodnych organizacii, ako napr. ,,The
Government Workforce of the Future® vydanym OECD v roku 2013 a so Statistickymi
idajmi o obsadenosti SZM evidovanych MF SR ku koncu roka 2014. Vsetky uvedené
zdroje dat su pouzité a d’alej spracované v nasledujucich castiach analyzy.

2.1 Zakladny prehlPad Struktury a kvantifikacia zamestnancov Statnej sluzby

Zamestnanecké vztahy na UOSS mozno rozdelit do troch hlavnych skupin pravnych

vzt'ahov:

Statnozamestnanecké vzt'ahy stvisiace s vykonavanim Statnej sluzby Statnymi
zamestnancami v Stditnozamestnaneckom pomere (Statna sluzba);

pracovnopravne vztahy zamestnancov pri vykone pradce vo verejnom zdujme
v suvislosti s vykonom zavislej prace v pracovnom pomere (verejna sluzba);

pravne vztahy stvisiace s vykonom S§tatnej sluzby prisluSnikov Policajného zboru SR,
Zboru vizenskej a justi¢nej straze SR , prislusnikov Hasi¢ského a zdchranného zboru,
colnikov, profesiondlnych vojakov ozbrojenych sil v sluzobnom pomere (sluzobny
pomer).
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Na S$tatnu sluzbu sa vztahuje zakon o Statnej sluzbe a taxativne vymedzené ustanovenia
Zakonnika prace v ramci tejto delegovanej posobnosti na Staitnozamestnanecké vztahy. Na

%

verejnu sluzbu sa vztahuje zdkon ¢. 552/2003 Z. z. o vykone prace vo verejnom zaujme
v zneni neskorSich predpisov, subsidiarne Zakonnik prace a zakon ¢. 553/2003 Z. z. o
odmenovani niektorych zamestnancov pri vykone price vo verejnom zdujme a o zmene
a doplneni niektorych zidkonov v zneni neskorSich predpisov. Sluzobny pomer colnikov,
profesiondlnych vojakov ozbrojenych sil SR, prisluSnikov Policajného zboru SR, Zboru
vizenskej a justicnej straze SR a prislusnikov Hasi¢ského a zadchranného zboru upravuja

osobitné zakony.

Analyza stcasného stavu riadenia ludskych zdrojov sa tyka len kategorie Statnych
zamestnancov, ktori vykondvaju Statnu sluzbu podl'a zadkona o Statnej sluzbe.

Zo Statistickych tdajov o obsadenosti SZM evidovanych MF SR ku koncuroka 2014
vyplyva, Ze k 31. decembru 2014 bolo v SR 37 441 §tatnych zamestnancov na UOSS vratane
podriadenych organizacii. Z prieskumu UV SR 2014a vyplyva, Ze v SR posobilo ku ditu
vykonania prieskumu (1. maj 2014) 14 571 S$tatnych zamestnancov v ramci UOSS (s
vynimkou podriadenych organizaciti).

V UOSS (s vynimkou podriadenych organizacii) posobi podla prieskumu spolu 2 497
veducich Statnych zamestnancov, ¢o je priblizne 17,1 % zcelkového poctu Statnych
zamestnancov v ramci UOSS. Podiel veducich $tatnych zamestnancov v sluZzobnych tiradoch
UOSS je znazorneny v Grafe ¢. 1.

Graf¢. 1
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Zdroj: Prieskum UV SR 2014a

Informacia o pocte veducich Statnych zamestnancov je ddlezitd vzhl'adom na osobitosti pri
vyberovych konaniach a odmenovani. Z prieskumu vyplyva, ze relativne najviac (20 %)
Statnych zamestnancov v ramci UOSS (s vynimkou podriadenych organizacii) je zaradenych
v 10. platovej triede (Graf &. 2). Sucasne z prieskumu vyplyva, ze UOSS zviésa vyuZivaju 3
az 5 platovych tried, s najvicSou koncentraciou okolo 10 platove;j triedy.
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Graf ¢. 2
Percentudlny podiel statnych zamestnancov UOSS podla jednotlivych
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Zdroj: Prieskum UV SR 2014al

I Pozn. ku grafu: percentualny podiel §tatnych zamestnancov v platovych triedach, pri ktorych nie je uvedené ¢islo v %, je nizsi ako 3%.

Urad vlady Slovenskej republiky, 2015



Stratégia riadenia Pudskych zdrojov v Statnej siuzbe

Z prieskumu mozno tiez konstatovat, Ze z poétu §titnych zamestnancov UOSS 14 571 je 1
787, tj. 12,3 % v docasnej Statnej sluzbe, zvysnych 87,7 % je v stdlej Statnej sluzbe.
Z Analyzy AK 2014 vyplyva, ze z celkového poctu Statnych zamestnancov je priblizne 5 %
tzv. eurofondovych tradnikov (1 813), t.j. §tatnych zamestnancov, ktori pracujt s fondmi EU.
Ide o osobitni kategoériu Statnych zamestnancov v Statnej sluzbe s rizikom udrzatelnosti
pokial ide o jej financovanie a fluktuéciu.

Zhrnutie

V organoch S$tatnej spravy vykondva Statnu sluzbu 37 441 Statnych zamestnancov.
V tGstrednych organoch pdsobi 14 571 Statnych zamestnancov, z ktorych je vdcsina (87,7 %)
v stalej Statnej sluzbe. 17,1 % Statnych zamestnancov je vo funkcii vediceho Statneho
zamestnanca. S fondmi Europskej unie (tzv. eurofondovi uradnici) pracuje cca 5 %
zamestnancov. Tieto udaje tvoria zdkladny kontext Statnej sluzby na SR, v ktorom je potrebné
interpretovat’ analyzy popisané v nasledujucich Castiach Stratégie.

2.2 Planovanie a vytvaranie Statnozamestnaneckych miest

Podl'a OECD je planovanie l'udskych zdrojov doélezitou sucastou strategického riadenia

verejného sektora a poméha implementovat’ politiky, ako aj reagovat’ na zmeny v prostredi
(Melchor 2013).

Podl’a sucasne platnej pravnej Upravy nevyplyva pre sluZobné Urady povinnost’ v nadvéznosti
na svoju organiza¢nu $truktiiru viest' rozpis poétu planovanych SZM v ramci ktorého by bolo
planované ich ¢lenenie podla funkcii (tzv. vnuatrorezortna systemizacia)>. Platna pravna
uprava neurcuje zaviazné ukazovatele, ktoré¢ by mali sluzobné turady uplatiiovat’ pri definovani
jednotlivych SZM. Rozpisy poétu SZM v sluzobnych tradoch tak nemusia mat’ jednotnu
Struktaru, ktora by umoznila koordinaciu v planovani SZM . (Prieskum UV SR 2014b).

Vigsina ministerstiev (9 z 13-ich) vedie v rAmci rezortu rozpis poétu SZM v nadvéznosti na
organizaén( $truktiru. Vaé§ina (8 z 13-tich) tieZ planuje v ramci tohto rozpisu ¢lenenie SZM
podla funkecii, teda vykondva tzv. vnuatrorezortni systemizaciu. Pri definovani jednotlivych
SZM ministerstva uplatiiuju najéastejiie ukazovatel' funkcie (pozri graf & 11). Dal§imi
ukazovatelmi si napr. odbor §titnej sluzby, uréenie &i ide oSZM vediceho Statneho
zamestnanca alebo radového $tatneho zamestnanca (Prieskum UV SR 2014c).

Pri vykonavani zmien zaviaznych ukazovatelov sluzobné tirady vychadzaji najmi zo zmeny
posobnosti sluzobného uradu (napr. vplyvom delimitacie), ako aj zo zmeny pdsobnosti
jednotlivych organiza¢nych Utvarov sluzobného uradu vyplyvajicej zo zmeny organiza¢ného
poriadku, atd’. Procesny postup navrhovania ako aj schval'ovania zmien ukazovatel'ov v ramci
sluzobnych uradov taktiez nie je jednotny.

Spomedzi jednotlivych rezortov UOSS najpodrobnejsiu vniitrorezortni systemizaciu SZM ma
MYV SR, ktoré vedie v nadvdznosti na svoju organizacnl Struktiru rozpis poctu planovanych
SZM v podobe tzv. tabuliek zloZenia a poétov titvarov v posobnosti MV SR. Tieto obsahuji
zadefinovanie kazdého jednotlivého SZM, miesta pri vykone prace vo verejnom zaujme, ako

2 Pod funkciou rozumieme nazov Statnozamestnaneckej pozicie podla zdkona o Statnej sluzbe, ktorému
zodpoveda konkrétna platova trieda.
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aj Statnych zamestnancov v sluzobnom pomere (prislusnikov Policajného zboru, Hasi¢ského
a zachranného zboru a Horskej zachrannej sluzby), vratane prisluSnych systemizacnych
parametrov danej funkcie v podmienkach kazdého utvaru.

Ku kazdému planovanému SZM v ramci MV SR su priradené tzv. systemizaéné parametre
(ukazovatele) funkcie, ktoré slizia na komplexné definovanie jednotlivych SZM v
organizacnej Strukture prislusného organizaéného utvaru. Predmetny rozpis zodpoveda
celkovému limitu poctu miest schvalenych vladou SR, aje kryty schvalenym objemom
mzdovych prostriedkov na prisluSny rozpoctovy rok. Kazdd jednotlivd funkcia je
systemizovana v tabulke zloZenia a poctov daného utvaru spravidla s tymito parametrami
(ukazovate'mi): nazov funkcie, druh funkcie (Staitnozamestnaneckd, zamestnanecka,
policajna, hasic¢skd), platova trieda, odbor Statnej sluzby vyjadreny zodpovedajucim ¢iselnym
kédom, miesto vykonu, u riadiacich funkcii vyska priplatku za riadenie, Specifikacia funkcie
(ak sa vyzaduje, alebo je urena, uvadza sa napriklad, ¢i dana funkcia je finanéne kryta
refundaciou mzdovych prostriedkov z fondov EU, apod.), charakter prace (vyjadreny
Ciselnym koédom), kategéria zamestnani na Statistické ucely, kvalifikaény predpoklad
vzdelania. Fakultativne sa uvadza poziadavka na oboznamovanie sa s utajovanymi
skutocnostami.

Z hladiska dodrziavania principov pri vykonavani zmien v systemizécii funkcii, resp. SZM sa
v shlasnosti zohladiiuje najmi zisada jednotnej systemizacie SZM, na ktorych Statni
zamestnanci spravidla vykonavaji rovnaké, resp. porovnatelné cinnosti. Jednotlivé
systemizaéné parametre SZM stéasne zodpovedaju polozkam pouzivanym v informa¢nom
systéme, ktory sa vyuziva na riadenie I'udskych zdrojov, ¢o zefektiviiuje jeho funkcionalitu.

Zo Statistickych udajov o obsadenosti SZM evidovanych MF SR ku koncu roka 2014
vyplyva, e rozdiel medzi rozpisom SZM podla rozpoétu schvaleného vladou SR
v jednotlivych rozpoctovych kapitolach (t4 zahfiia nielen samotné ministerstvo alebo iny

organ ale aj vSetky jeho podriadené organizicie) a skuto¢nou obsadenost'ou v roku 2014 sa
pohybuje v rozpiti od - 43,6 % do + 30,3 % (Graf ¢. 3).

Zaporné hodnoty vyjadrujii o kol’ko percent menej bola skutoéna obsadenost’ SZM oproti
planovanej obsadenosti. Kladné hodnoty naopak poukazuju na to, o kolko percent bol
planovany pocet prekrogeny. Priemerna obsadenost’ SZM na sledovanych UOSS bola -0,8%,
¢o naznacuje nizsiu realnu obsadenost’ miest. Hodnoty sa mo6zu kazdoro¢ne menit podla
realizacie planov a potreby alokacie Statnych zamestnancov v sluZobnom urade v danom
kalendarnom roku.
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Grafé. 3
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Rozdiel medzi skutocnou obsadenostou SZM a
rozpisom, rok 2014
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Zdroj: Na zaklade $tatistickych informacii o obsadenosti SZM evidovanych MF SR ku koncu roka 2014
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Zhrnutie

Na zéklade Prieskumu UV SR 2014c mozno konstatovat, e vic§ina sluzobnych uradov
UOSS planuje SZM a vedie vlastni vnatrorezortna systemizaciu podla roznych kritérii, od
tych najjednoduchsich po tie najkomplexnejSie, ako ukazuje pozitivny priklad MV SR.
Nakol'ko viak zakon neustanovuje povinnost planovat SZM v nadviznosti na organizadni
Struktaru, existuji sluzobné urady, ktoré tak nerobia. Podobne nerozpisuji SZM
v nadviznosti na ukazovatele ako napr. platova trieda, ¢i druh Statnej sluzby, alebo rozpisuju
len niektoré zukazovatelov. Ako problematickd sa javi aj skutoCnost, Ze v priebehu
rozpoctového roka robi véac¢Sina sluZzobnych uradov mnoZstvo organizacnych zmien, pricom
procesny postup navrhovania ako aj schvalovania zmien nie je jednotny, ¢o v praxi znamena,
ze sluzobné trady mozu vykonat’ zmeny v planovani na zaklade r6znych kritérii a pravidiel.
Tento stav zabraiiuje systematickému a koordinovanému planovaniu SZM na sluzobnych
tiradoch, zabrafiuje snahe vytvarat’ stabilny pocet SZM a $tatnych zamestnancov a umoziiuje
ad hoc zmeny v organizacii a SZM, ¢im sa moZe stat’ zneuZitelny na Gdely politizacie.

2.3 Ziskavanie, rozmiestiiovanie a zarad’ovanie Statnych zamestnancov na konkrétne
SZM

Stcasny zakon o Statnej sluzbe ustanovuje v zasade tri sposoby obsadzovania SZM, ato
vyber, vyberové konanie a preloZenie Statneho zamestnanca. Uskuto¢nit’ vyberové konanie je

povinné pri obsadzovani SZM vediicich zamestnancov, kym vyber sa uplatituje pri tzv.
radovych poziciach.

Vyberové konanie moéze byt zo Statnych zamestnancov a z obcanov, ktori sa uchadzaju o
Statnu sluzbu (vonkajSie vyberové konanie) azo Statnych zamestnancov v prisluSnom
sluzobnom trade (vnatorné vyberové konanie). Vyber sa uskuto¢iiuje iba z ob¢anov, ktori sa
uchadzaju o §tatnu sluzbu a zo Statnych zamestnancov.

Stiéasna pravna Gprava umoziiuje obsadit’ SZM v do¢asnej §tatnej sluzbe ob&anom, ktory sa
uchddza o Statnu sluzbu alebo Statnym zamestnancom neforméalnym spdsobom, ked’ze
neexistuje povinnost’ vyhlasit' vyberové konanie & vyber pri obsadzovani SZM v dodasnej
Statnej sluzbe. Zaroven existuje moznost’ prijat’ ob¢ana, ktory sa uchddza o $tatnu sluzbu do
docasnej §tatnej sluzby bez vyberového konania alebo bez vyberu na volné SZM do
obsadenia tohto miesta Staitnym zamestnancom v stalej Statnej sluzbe najviac po dobu Siestich
mesiacov.

Statni zamestnanci v doCasnej §tatnej sluzbe sa mozu zacastnit’ takmer vietkych typov
vyberovych konani a vyberov do stalej Statnej sluzby. V priebehu vykonu docCasnej Statnej
sluzby ziskaju Statni zamestnanci potrebné skusenosti, vedomosti a zrucnosti, a tak mézu byt’
vo vyberovom konani na SZM v stélej $tatnej sluzbe spravidla zvyhodneni oproti ob&anom,
ktori sa tieZz uchadzaji o tieto SZM. V dosledku stcasnej pravnej Gpravy dolasnej Statnej
sluzby vznika v praxi akasi moznost ,predvyberu vhodného kandidita na SZM v stalej
Statnej sluzbe.

Dalsim spdsobom obsadzovania SZM je prelozenie S$tatneho zamestnanca zjedného
sluzobného uradu do druhého, resp. vramci jedného sluzobného turadu. Prelozenie je
podmienené vnlitornym vyberovym konanim len pri vertikdlnom preloZeni radovych Statnych
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zamestnancov, t.j. pri obsadzovani SZM veduceho $tatneho zamestnanca. Veduceho $tatneho
zamestnanca mozno prelozit na poziciu iného vediceho S$tatneho zamestnanca bez
vyberového konania, a to bez ohladu na velkost’ utvaru, ktory riadi (napr. veduci odboru
moZe byt prelozeny na SZM generalneho riaditel’a), pripadne odbor $tatnej sluzby, v ktorom
doteraz vykondval funkciu veduceho Statneho zamestnanca. Horizontdlne preloZenie, napr.
prelozenie do iného odboru Statnej sluzby alebo do inej funkcie (platovej triedy), podla
zékona nepodlieha vyberovému konaniu ani vyberu. K prelozeniu v pripadoch, pri ktorych
absentuje vyberové konanie, dochiddza teda na zdklade neformalnych kritérii, nakolko
formalne a Standardizované kritérid neexistuji. Absencia formalnych kritérii moze viest
k netransparentnému a neprofesionalnemu preloZeniu Statnych zamestnancov. TaktieZ moze
dochadzat’ k nerovnosti prilezitosti medzi Staitnymi zamestnancami, nakol’ko kazdy Statny
zamestnanec nema rovnaky pristup k informacidm o moznosti preloZenia na iné SZM
veduceho Statneho zamestnanca, do inej funkcie (platovej triedy), ¢i do iného odboru $tatnej
sluzby.

Podl'a zakona o Statnej sluzbe sa prostrednictvom vyberovych konani alebo vyberu overuju
schopnosti, osobnostné vlastnosti a odborné znalosti uchadzaca, vhodné vzh'adom na povahu
ginnosti, ktoré sa majii na obsadzovanom SZM vykonavat. Hodnotiace metody, postup pri
vykondvani vyberu a vyberového konania, postup pri vyhodnocovani vysledkov a sposob
kreovania vyberovych komisii podrobnejSie urcuju interné predpisy sluzobnych uradov.
Proces ziskavania $tatnych zamestnancov a proces obsadzovania SZM je decentralizovany a
nejednotny. V sucasnosti neexistuje pravna norma, ktord by tento proces zjednocovala, ¢i
ponukala usmernenie ako tento proces vykondvat na profesionalnej a nestrannej urovni.
Podmienky prijatia ako aj profesiondlna uroven vyberového konania do $tatnej sluzby nie st
centralne riadené, koordinované a kontrolované, ale zavisia od individualneho pristupu
sluzobného uradu, ¢im vznika réznorodost’ v sposobe prijimania uchddzacov do Statnej sluzby
na jednotlivych sluZzobnych uradoch.

Na zaklade analyzy sucasného zdkona o Statnej sluzbe mozno konStatovat’, Ze v stvislosti
s postupom pri ziskavani, rozmiestiiovani a zarad’ovani Statnych zamestnancov existuje
predpoklad pre vznik nerovnakych podmienok prijatia uchadzacov do Statnej sluzby
a prelozenia Statnych zamestnancov. Pri¢inou vzniku nerovnosti je formalne nastavenie
vyberového konania ako decentralizovaného procesu bez existencie centralnych Standardov,
absencia vyberového konania pri prelozeni Statneho zamestnanca, ako aj uplatnovanie
neformalnej praxe ,,predvyberu® statneho zamestnanca v docasnej Statnej sluzbe.

Spésoby obsadzovania SZM

Z udajov o uspes$nych vybranych uchadza¢och® vyberov a vyberovych konani, ako aj
z analyzy sluzobnych predpisov a z nich vyplyvajucich nerovnosti vo formalnych pravidlach
vyberového procesu mozno zistit, ¢i v praxi dochadza k nerovnostiam, ktoré naznacuje
formalne nastavenie vyberového procesu. Prave tato otazka bola predmetom Prieskumu UV

SR 2014c. Dotaznikovou metddou boli zozbierané Statistické tidaje o typoch vyberovych
konani a uspesnych vybranych uchadzacoch v docasnej Statnej sluzbe za rok 2014 (1.1.2014 —

3 Uspe$ny vybrany uchadza¢ je ten uchadzaé, ktory tspes$ne absolvoval vyberové konanie a vo vyberovom
konani sa umiestnil na prvom mieste, resp. na mieste, ktoré mu umoziuje obsadit’ volni poziciu
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30.11.2014), ako aj odpovede na otazky ohladom praktického fungovania vyberového
konania. Analyza sluzobnych predpisov pozostdvala zo sledovania upravy rovnakého instititu
(napr. kompetencie predsedu vyberovej komisie) vo vsetkych sluzobnych predpisoch.

Udaj o uspesnych vybranych uchadzaoch je nevyhnutné analyzovat' v kontexte vietkych
uspesnych vyberovych konani. Zo 720 uspeSnych vyberov a vyberovych konani, ktoré sa
konali v minulom roku, sluzobné urady uplatiiovali najmi vonkajSie sposoby obsadzovania
volnych SZM (Prieskum UV SR 2014c). Vonkajsie vyberové konania a vybery z ob&anov
predstavuja 69 % z celkového poctu vsetkych vyberov a vyberovych konani (62 % vyberov
z obcanov + 7 % vonkajSich vyberovych konani - Graf ¢. 4). Tieto Udaje naznacuju, Ze
sluzobné tirady pri obsadzovani SZM preferujii otvorenu stitaz, ktora im umoziuje Eerpat z
externych zdrojov - ob¢anov. Toto plati najmi pri obsadzovani SZM vyberom, teda
spdsobom, ktory je vyuZivany pri obsadzovani najma tzv. radovych SZM.

Graf ¢. 4

Sposoby obsadzovania SZM

B VKvnutorné
B Vyber zo §7
VK vonkajsie

B Vyber z ob&anov

Zdroj: Prieskum UV SR 2014c

Pri obsadzovani SZM vyberovym konanim naopak dominuje vnutorné vyberové konanie.
Ked’ze vyberové konania sii povinné pri obsadzovani SZM veducich $tatnych zamestnancov,
moézeme vyvodit' zaver, Ze existuje vicia pravdepodobnost’ obsadenia tychto SZM
z vautornych zdrojov. Tato skutoCnost’ naznacuje, Ze sluzobné urady preferuju vlastnych
Statnych zamestnancov pri obsadzovani vediicich SZM, ¢o pozitivne posiliiuje kariérny prvok
systému.

Do akej miery sluzobné urady redlne Cerpaju z externych zdrojov pri vyberoch a z vnttornych
zdrojov pri vyberovych konaniach mozno zistit zo Statistickych tidajov o UspeSnych
vybranych uchadzaCoch. Ak je vo vybere tspesnym uchddzacom obcan, sluzobné urady
cerpaju z externych zdrojov. Ak je vo vnitornom vyberovom konani uspeSnym uchiddzacom
Statny zamestnanec v stalej Statnej sluzbe, mdzeme hovorit’ o kariérnom prvku v Statnej
sluzbe.

Zo vsetkych 720 uspesnych vyberovych konani a vyberov az 71 % (513) vyhrali uchadzaci,
ktori v ase vyberového konania boli v doCasnej sStatnej sluzbe. Zvysnych 29 % (207) zahtna
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uchiddzacov mimo docasnej Statnej sluzby, t.j. obCanov a Statnych zamestnancov v stalej
§tatnej sluzbe. MoZeme teda povedat’, Ze systém obsadzovania SZM nepodporuje ziskavanie
Statnych zamestnancov z externych zdrojov, ked’ze tito uchddzadi st v mensine (29 %).
Naopak, pri prijimani Statnych zamestnancov do stalej Statnej sluzby dominuje prijimanie
Statnych zamestnancov v docCasnej Statnej sluzbe, ktori sa dostali do docasnej Statnej sluzby
bez absolvovania vyberu alebo vyberového konania atak mali moznost ziskat viac
skiisenosti, vd’aka ktorym st spesne;jsi aj vo vyberoch alebo vyberovych konaniach na SZM
v stélej Statnej sluzbe.

Podl'a Prieskumu UV SR 2014a je v dodasnej 3tatnej sluzbe priblizne 12 % Statnych
zamestnancov. Ak nezahrnieme dva rezorty, z ktorych tdaje neboli k dispozicii*, 20 %
§tatnych zamestnancov v docasnej $tatnej sluzbe je prijatych na volné SZM do obsadenia
tohto miesta Staitnym zamestnancom v stalej Statnej sluzbe podla § 17 ods. 3 pism. b) zakona
o Statnej sluzbe bez vyberového konania alebo vyberu. Mézeme sa domnievat, Ze tento typ
docasnej Statnej sluzby sluzi na ziskavanie Statnych zamestnancov, ktori st nasledne uspesni
vo vyberovom konani do stalej 3tatnej sluzby na to isté SZM, na ktorom podas §iestich
mesiacov uz $tatnu sluzbu vykonavali.

Graf ¢é. 5

Typy docasnej statnej sluzby

m 57 vo verejnej funkcii (§17 ods.2)

m Statutdrny orgdn, ktory je vymenovany
podfa osobtiného predpisu (§17 ods.2)

m odbornik Ustavného Cinitela (§17 ods.2)

B DSS na volng §tatnozamestnanecké
miesto do obsadenia tohto miesta
Statnym zamestnancom v stalej Statnej
sluZbe (§17 ods.3 pism.b)

M Iné (zastupovanie §17 ods.3 pisma) +
odbornik pre $tatnu sluzbu §17 ods.3
pism.c))

Zdroj: Prieskum UV SR 2014a

Na existenciu nerovnosti sposobenych neformdlnou praxou ,,predvyberu® poukazuje aj
Prieskum UV SR 2013, ktory mapoval nazory §tatnych zamestnancov na stav $tatnej sluzby v
roku 2011 a 2012. Podl'a tohto prieskumu az nadpolovi¢na vacsina respondentov pripuista, ze
volné SZM v sluzobnom urade boli obsadené tzv. predvyberom zo §tatnych zamestnancov
v doCasnej Statnej sluzbe, pricom prisluSny veduci Statny zamestnanec rozhodol o tom,

4 Udaj zahfiia len ministerstva a UV SR, okrem MPRV SR a MK SR.
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ktorymi osobami sa este pred vyhlasenim vyberového konania alebo vyberu tieto SZM
obsadia. Respondenti uviedli, Ze uchadzac prijaty do docasnej Statnej sluzby bez vyberového
konania na vol'né SZM, resp. na doasne uvolnené miesto ziska potrebné odborné znalosti a
potrebné zruc¢nosti, nadviaze kontakty s vedicimi $tatnymi zamestnancami zodpovednymi za
vyber uchadzacov, ¢o nasledne moze zurocit’ vo svoj prospech pri vybere, ¢im je vo vyhode
v porovnani s uchadzaCom, ktory v sluzobnom urade nevykondva Statnu sluzbu, nemé
moznost obozndmit sa s odbornou problematikou anepozna Statnych zamestnancov
sluzobného tradu.

Na tzv. predvyber upozoriiuje aj Analyza AK 2014, ktora konStatuje, Ze moznosti kariérneho
rastu Statnych zamestnancov pracujlcich v oblasti eurofondov sit obmedzené kvdli tomu, Ze
sa SZM veducich zamestnancov najéastejsie obsadzuju tzv. predvyberom. Vysledkom je
demotivacia Statnych zamestnancov, ktori v sluzobnom urade nadobudaju sktisenosti s viziou
kariérneho rastu a ich nasledny odchod z organizacie, t.j. vysledkom je vysoka fluktuacia.

Miera Standardizacie vyberového procesu

Sluzobné urady maju v sluzobnych predpisoch rdzne zadefinovany pocet ¢lenov vyberovej
komisie, sposob overovania odbornych vedomosti, schopnosti a osobnostnych vlastnosti,
sposob vyhodnotenia vysledkov, sposob urcenia poradia uchédzacov arozhodovanie
v pripade rovnakého vysledku viacerych uchédzacov. Z tychto rozdielov mézu vyplyvat
rézne nerovnosti vo vyberovom procese.

Rozdiely v pocte c¢lenov vyberovych komisii, v zlozeni vyberovych komisii, ¢i
v kompetenciach predsedu vyberovej komisie mézu mat’ za nésledok rozdielne vysledky pri
hodnoteni uchadzacov. Pri vy$Som pocte ¢lenov vyberovej komisie alebo pri roznorodejSom
funkénom zaradeni jej €lenov (napr. vyberovd komisia zlozena aj z clena z odborov
v porovnani s vyberovou komisiou bez ¢lena z odborov alebo vyberova komisia zloZena aj
z odbornika - personalistu v porovnani s vyberovou komisiou bez takéhoto odbornika)
modzeme preto predpokladat’ vicSiu variabilitu v hodnoteni uchadzacov a tazsie hl'adanie
konsenzu ako pri vyberovych komisidch s niz§im poctom c¢lenov alebo s menej réznorodym
funkénym zaradenim jej ¢lenov.

Analyza sluzobnych predpisov vybranych sluzobnych tradov (Prieskum UV SR 2014c)
ukazala, ze pocet Clenov vyberovej komisie je vo vacsine sluzobnych predpisov podobny. Pri
vybere st komisie najcastejSie 3-Clenné€, pri vyberovych konaniach 5-Clenné. V 5 z 13-tich
sluZzobnych predpisov vSak bolo umoZnené vymenovat’ aj 3-Clennti vyberovu komisiu pri
vyberovych konaniach.

Dotaznikovy prieskum medzi sluzobnymi tradmi (Prieskum UV SR 2014c) ukazal, Ze
zlozenie vyberovych komisii v sluZobnych tradoch je tiez podobné. Clenmi vyberovych
komisii su vi¢sinou veduci Statni zamestnanci organizaéného utvaru, na ktorom sa obsadzuje
volné SZM, ini veduci $tatni zamestnanci, veduci sluzobného uradu, riaditel’ osobného tradu
alebo zastupcovia osobného uradu, &i organiza¢ného utvaru, ktory obsadzuje volné SZM.
V pripade jedného sluzobného uradu su vSak stilymi clenmi vyberovych komisii aj
zéastupcovia z odborov.
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Predsedami vyberovych komisii st vac¢Sinou veduci Statni zamestnanci organiza¢ného ttvaru,
na ktorom sa obsadzuje vol'né SZM, veduci sluzobného tiradu alebo riaditel’ osobného uradu.
Kompetencie predsedu vyberovej komisie sa vSak v jednotlivych sluzobnych uradoch lisia.
V 5-tich z 13tich sluzobnych twradov moéze rozhodnut' predseda vyberovej komisie
o kone¢nom poradi uchadzacov v pripade, ze uchadzaci maju rovnaky pocet bodov. V dvoch
sluzobnych uradoch sa v takychto pripadoch rozhoduje hlasovanim ¢lenov vyberovej komisie.
V 6-tich z 13-tich sluzobnych predpisov nie je uvedené, ako sa maju podobné situacie v praxi
riesit’.

Na zaklade uvedeného mozno konstatovat, ze moze dochadzat’ k nerovnostiam v Struktare
izloZeni vyberovej komisie. Najvicsie riziko vSak predstavuje rdozny rozsah kompetencii
predsedu vyberovej komisie v jednotlivych sluzobnych uradoch. Této skuto¢nost moze
v kone¢nom désledku modifikovat’ vyberovy proces, ked’ze o kone¢nom poradi uchadzacov
niekde rozhoduje predseda vyberovej komisie, kym vinom sluzobnom durade clenovia
vyberovej komisie hlasovanim.

Podla sluzobnych predpisov vybranych sluzobnych tradov (Prieskum UV SR 2014c),
vyberové konania pozostavaju najcastejSie z dvoch Casti — pisomnej a Gstnej. Pisomnou
formou sa overujii najmad odborné¢ vedomosti, v niektorych pripadoch sa vSak posudzuju aj
schopnosti a osobnostné vlastnosti. Ustnou formou mozno posudit schopnosti, osobnostné
vlastnosti, aj odborné vedomosti. To, akd metdda sa pouzije na overovanie poziadaviek na
uchédzaca, je na rozhodnuti konkrétneho sluzobného tradu a méze sa preto liSit' naprie¢
Statnou spravou.

Sluzobné predpisy vo vécsine pripadov nerieSia kto navrhuje otazky overujice schopnosti
a osobnostné vlastnosti uchadzaca vo vybere alebo vo vyberovom konani. Podl'a prieskumu
UV SR 2014c, odborné otazky navrhuje vo viéSine pripadov vedici §tatny zamestnanec
organizaéného utvaru, v ktorom sa obsadzuje volné SZM.

Z analyzy sluzobnych predpisov (Prieskum UV SR 2014c) vyplyva, Ze Gi¢ast’ uchadzada na
osobnom pohovore je vo vacSine sluzobnych predpisov podmienend uspeSnym absolvovanim
pisomnej ¢asti. Minimalna hranica Uspe$nosti pisomnej Casti sa vSak 1isi, a to v rozpéti od 60
—86 % pri vybere a75 — 86 % pri vyberovych konaniach. Minimélna hranica uspesnosti
v osobnych pohovoroch sa tiez 1iSi — od 60 do 80 %. Treba vSak podotknut’, Ze tieto Cisla
neodrazaju naroc¢nost’ testov, ¢i osobnych pohovorov. Napriek tomu moéze mat rdéznoroda
hranica uspesnosti v pisomnej ¢i ustnej Casti za nasledok skuto¢nost’, ze vyberovy proces
konkrétnemu uchadzacovi ulah¢i alebo naopak stazi. Vyberovy proces na rovnakt poziciu
tak mdze byt I'ahsi v jednom a t'azsi v druhom sluZobnom urade.

Z dotaznikového prieskumu medzi sluzobnymi tradmi (Prieskum UV SR 2013) vyplyva, Ze
viacsina (8 z13-tich) sluzobnych turadov nemd Standardy na posudenie a hodnotenie
schopnosti a osobnostnych vlastnosti uchadzacov, t.j. nejaké subory otazok aniavod na
hodnotenie odpovedi na tieto otdzky pre Clenov vyberovej komisie. Napriek tomu sa od
Clenov vyberovej komisie oCakava, ze budi uchiddzaCom klast otdzky aich odpovede
hodnotit’. Pripravenost’ ¢lenov vyberovej komisie na tito ulohu mozno zabezpecit napr.
Skoleniami. AvSak podla vysledkov dotaznika len 3 z13-tich sluzobnych tradov
zabezpecovali v sledovanom roku zodpovedajtce Skolenia.
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Vyhodnotenie vysledkov prebieha vo vicsine, t.j. v 9-tich z 10-tich sluzobnych tradov ako
stcet vSetkych Casti vyberového konania alebo vyberu. V pripade jedného sluzobného tradu
je uspesnost uchadzacov v pisomnej c¢asti podmienkou na ich postup do ustnej Casti
a hodnotenie uchadzacov, na zaklade ktorého sa ur¢i poradie, prebiecha az v ustnej Casti.

K nerovnostiam vo vyberovom procese modze dochadzat v dosledku aplikdcie roznych
formalnych pravidiel tykajicich sa pripravy a priebehu vyberového konania a vyberu, prip.
v dosledku nejasnych a neexistujucich pravidiel. Metddy vyberového konania nie su viazané
na konkrétne SZM, &o znamend, e k obsadeniu rovnakého SZM v dvoch réznych
sluzobnych uradoch moéze dojst za pouzitia réznych metdd. Kritérid na postdenie
osobnostnych vlastnosti a schopnosti v osobnom pohovore vo vécSine pripadov nie su
stanovené v sluzobnom predpise, z Coho vyplyva, ze sa v ramci sluzobnych tiradov mézu
hodnotit’ rozne kritéria roznym sposobom. Dalsie rozdiely vo vyberovom procese moze
sposobit’ odlisnad hranica uspeSnosti pisomnych testov austnych pohovorov, rézny pocet
a zlozenie cClenov vyberovej komisie a rozne pravidld rozhodovania vyberovej komisie.
Problémom je tiez profesionalita Clenov vyberovej komisie pri posudzovani osobnostnych
vlastnosti a schopnosti uchadza¢ov. Mozno predpokladat’, Zze tam, kde existuji Standardy
a kde sa vykonavaji v tomto smere Skolenia, je profesionalita vysSia. V roku 2014 Skolenia
prebiehali len v3 z13-tich sluzobnych uradov, zcoho vyplyva, ze celkova kvalita
vyberového procesu moze byt ohrozena.

Zhrnutie

Analyza stcasného stavu poukdzala na tri najdolezitejSie skutocnosti. Prvou je, Ze vo
vyberovom procese do stalej Statnej sluzby su obvykle Gispesni §tatni zamestnanci, ktori boli
predtym prijati do doCasnej Statnej sluzby. Vnutorné vyberové konania by mali pritom
primarne podporovat’ kariérny rast Stditnych zamestnancov, ktori st v stalej $tatnej sluzbe.

Druhym zistenim je skuto¢nost, ze formdlne pravidld vyberovych konani a vyberov sa
v jednotlivych sluzobnych uradoch liSia a mozu viest’ k rozdielnym vysledkom pri hodnoteni
jednotlivych uchédzacov. Rozdiely v pocte Elenov vyberovych komisii, vich funkénom
zaradeni a v kompetenciach predsedu vyberovej komisie maju za nasledok odliSni mieru
variability hodnotenia jednotlivymi ¢lenmi vyberovej komisie a odliSnli narocnost’ konsenzu.
Rozdiely v minimalnej hranici GspeSnosti, ako aj v spdsobe urCenia poradia uchadzacov
sposobujui, Ze vyberové konania mézu mat’ rdéznu uroven naroc¢nosti. Oba typy rozdielov
kladt odli$né naroky na uchadzaca, ako aj na cely vyberovy proces.

Poslednym zistenim je, ze vyberovy proces kladie vysoké naroky na veducich S$tatnych
zamestnancov, ktori musia byt schopni posudit, aké odborné¢ vedomosti, schopnosti
a osobnostné vlastnosti je nutné overovat’ na konkrétne SZM, musia byt schopni navrhnat
otazky do odborného testu, a podobne ako aj ostatni ¢lenovia vyberovej komisie, musia byt
schopni klast’ a hodnotit’ otazky vhodné na overenie schopnosti a osobnostnych vlastnosti
uchadzacov. 10 z 13-tich sluzobnych uradov vsak v roku 2014 neposkytla clenom vyberove;j
komisie Skolenia v suvislosti s vykondvanim vyberovych konani a vyberov arovnako ani
nema Standardy na overovanie schopnosti, ¢i osobnostnych vlastnosti uchadzacov.
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2.4 Proces skoncenia Statnozamestnaneckého pomeru

Stcasny  zdkon o Statnej sluzbe  ustanovuje  niekol’ko  spdsobov  skoncenia
Statnozamestnaneckého pomeru, a to skoncenie dohodou, vypovedou, okamzité skoncenie,
skoncenie v skiiSobnej dobe a skoncenie na zaklade zakona. NajproblematickejsSie sa v praxi
javi skoncenie vypovedou zo strany sluzobného uradu a okamzité skoncenie.

Skoncenie vypovedou je mozné len zo zédkonom stanovenych dovodov. NajCastejSim
dovodom skondenia $tatnozamestnaneckého pomeru vypovedou je zruSenie SZM, tzv.
skonéenie z organizaénych dovodov. Prave zrusenie SZM z organizaénych doévodov moze
byt zneuZité na UcCelové skoncenie Statnozamestnaneckého pomeru s konkrétnymi Statnymi
zamestnancami. V tomto pripade mdze sluZzobny urad skoncit’ Stdtnozamestnanecky pomer so
Staitnym zamestnancom vypovedou, ak pre neho nema iné vhodné SZM, alebo §tatny
zamestnanec nesthlasi s trvalym prelozenim v sluzobnom urade, anedohodne sa so
sluzobnym turadom inak. Nésledne sa vsak moze vytvorit iné SZM s formdalne inak
formulovanym opisom ¢innosti SZM, no reélne s identickou népliiou prace. Pokial' nie st
jasne nastavené opatrenia proti takémuto konaniu, méze byt tento inStitit zneuzivany na
skoncenie Statnozamestnaneckého pomeru, a tym sa moze podporovat politizaciu Statnej
spravy. V tejto stvislosti je potrebné dodat, ze ide priméarne o nastroj, ktory umoziuje
sluzobnému tradu urcitt mieru flexibility vo vztahu k zmenam, napr. v suvislosti so zmenou
kompetencii sluzobného tradu alebo zmenou c¢innosti vykonavanych sluzobnym uradom.
V tomto pripade sa sluzobny urad zru$enim SZM iba prispdsobuje navrhovanym alebo
vykonanym zmenam Upravou svojej organiza¢no-personalnej Struktury.

Okamzité skoncenie Statnozamestnaneckého pomeru je mozné len ak Statny zamestnanec
zavazne porusil sluzobnu disciplinu. Definiciu zavazného porusenia sluzobnej discipliny vSak
zékon o Statnej sluzbe neupravuje. Postup pri preukazovani poruSenia sluzobnej discipliny je
tiez ponechany na upravu v internych predpisoch jednotlivych sluzobnych tradov, ¢o
sposobuje jeho nejednotnost’ v jednotlivych sluzobnych tradoch. V sucasnosti nie je
systétmovo zabezpecend ochrana voci tomu, aby tento inStitit nesluzil ako nastroj
neodovodneného a neumerného rozSirovania poruSeni, ktoré by boli povazované za zdvazné
porusenie sluzobnej discipliny.

Specificka situacia je v pripade vedicich §tatnych zamestnancov priamo riadenych
Statutarnym organom . Tychto Statnych zamestnancov je mozné na zaklade navrhu Statneho
zamestnanca vo verejnej funkcii alebo so suhlasom Statutdrneho orgdnu odvolat’ aj bez
uvedenia dovodu a to napriek tomu, ze ide o Statnych zamestnancov v stalej Statnej sluzbe,
ktori presli vyberovym konanim. Tento stav diskriminuje tychto Statnych zamestnancov
v porovnani s ostatnymi veddcimi Stditnymi zamestnancami, ktori mézu byt odvolani
z funkcie veducich Statnych zamestnancov len zo zdkonom stanovenych dévodov (nevykazuje
urcity Cas pozadované vysledky, nemdze plnit’ povinnosti zo zdravotnych doévodov, bol
docasne vyslany do cudziny, poziadal o odvolanie z funkcie). Tym, ze zdkon umoznil odvolat’
niektorych veducich Stitnych zamestnancov aj bez uvedenia dovodu, sa sucasne vytvoril
vel’ky priestor pre politizaciu Statnej sluzby vo vysokych manazérskych funkciach; spravidla
dochéadza k ich vymene pri politickych zmenach.
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Politizacia Statnej sluZby

Pod politizaciou Statnej sluzby sa v tejto suvislosti rozumie také rozhodnutie sluZzobného
uradu, ktoré sa zaklada na politickych dovodoch. Ukazovate'mi, ktoré maju potencial
zachytit’ takéto rozhodovanie, st niektoré dévody skoncenia Statnozamestnaneckého pomeru
a odvolanie veduceho $tatneho zamestnanca z funkcie bez uvedenia dovodu (Prieskum UV
SR 2015).

Za ukazovatel politizacie Statnej sluzby mozno povazovat’ skoncenie Statnozamestnaneckého
pomeru zo strany sluzobného tiradu zdévodu zrusenia SZM. V takomto pripade Statny
zamestnanec moéze dostat’ vypoved’, alebo ukonéi Statnozamestnanecky pomer dohodou.
Niektori Statni zamestnanci vyuzivaju skoncéenie Statnozamestnaneckého pomeru dohodou,
nakol’ko podnikova kolektivna zmluva sluzobného tradu im umoziuje ziskat’ vysSie odstupné
ako pri skonceni Stdtnozamestnaneckého pomeru vypoved'ou.

V roku 2014 bol celkovy pocet skoneni Statnozamestnaneckého pomeru 1 098. Viac ako
polovica ztoho, 598 skonceni Statnozamestnaneckého pomeru, predstavovali skoncenia
Statnozamestnaneckého pomeru v sluzobnom urade MV SR. Tento Gidaj mozno vzhl'adom na
reformu ESO povazovat’ za skresleny ukazovatel’ politizacie Statnej sluzby, preto prieskum
d’alej zohl'adnoval len zvySnych 500 skonceni Statnozamestnaneckého pomeru.

7 500 skonceni Statnozamestnaneckého pomeru bolo az 344, teda 68,8 % skonceni
Statnozamestnaneckého pomeru zo strany Statneho zamestnanca. Zo strany sluzobného tradu
doslo ku skonéeniu 3tatnozamestnaneckého pomeru z dévodu zrugenia SZM a naslednému
skoncCeniu Statnozamestnaneckého pomeru dohodou v 11 % (55 pripadov) z celkového poctu
skoneni Statnozamestnaneckého pomeru, a skonceniu vypoved'ou zrovnakého dovodu
v 3,4% (17 pripadov) z celkového poctu skonceni Staitnozamestnaneckého pomeru (Graf ¢.6).

Podl'a uvedenych dat, $tatni zamestnanci vdcSinou koncia Statnozamestnanecky pomer na
vlastni Ziadost. Ak aj ddjde k skonCeniu Statnozamestnaneckého pomeru zo strany
sluzobného turadu, dovody, ktoré sa najcastejSie uvadzaju patria medzi tie, ktoré priamo
nesuvisia s politizaciou (3,8 % skonceni v skuSobnej dobe a 12,6 % skonceni zo zdkonnych
dovodov ako napr. uplynutie docasnej Statnej sluzby, umrtie Stitneho zamestnanca alebo
skonenie Stdtnozamestnaneckého pomeru Stitneho zamestnanca vo verejnej funkcii).
Skoncenie Statnozamestnaneckého pomeru vypoved'ou alebo dohodou z dovodu zrusenia
SZM predstavuje 17,4 %. Ziskané udaje teda nenasvedéuju tomu, Ze by politizicia v §tatnej
sluzbe bola redlnym problémom. Tento zaver v§ak moze byt zapriCineny tym, Ze udaje su
zroku 2014, t;j. nie su z volebného roku, v rdmci ktorého dochadza k najvac¢s§im vymendm
z dovodu volebného cyklu.
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Graf ¢. 6
Dovody skoncenia statnozamestnaneckého
pomeru
(0 i%) B Zo strany 57
(3.4% B Zo strany SU (v sku$obnej dobe)

= Zo strany SU (zrusenie miesta - dohodou)

B Zo strany SU (zrusenie miesta - vypovedou)

19

(3.8%) m Zo strany SU (okamZité skonenie)

H Iné (napr. uplynutim docasnej $tatnej sluiby,
smrtou, skongenie 5ZP vo verejnej funkdii, atd")

Zdroj: Prieskum UV SR 2015

Dalsim moznym ukazovatelom politizacie §tatnej sluzby je odvolavanie veducich $tatnych
zamestnancov v priamej podriadenosti veduceho sluzobného tradu alebo Statutarneho organu
z funkcie bez uvedenia dovodu. Pocet takto odvolanych veducich $tatnych zamestnancov bol
v roku 2014 na vybranych UOSS 8 z celkového poétu 500 skonéeni veducich zamestnancov.
Vyskumna vzorka je vSak priliS mald na to, aby sa na zdklade nej dali vyvodit
zovseobeciiujuce zavery. Mozno tiez predpokladat’, ze institit odvolania veduceho Statneho
zamestnanca z funkcie bez uvedenia dévodu sa vyuziva najmi v case politickych zmien, napr.
po parlamentnych vol'bach.

Jednotné pravidla pre okamZité skoncenie Statnozamestnaneckého pomeru

Ako bolo uvedené vysSie, pri preukazovani poruSenia sluZobnej discipliny je sluZobnym
uradom ponechand znacna volnost. Hrozi preto nejednotnost podmienok v skonceni
Statnozamestnaneckého pomeru tymto spdsobom v sluzobnych uradoch. V praxi vsak tato
obava nie je az taka relevantnd, ked’ze sa tyka pomerne malého poctu Statnych zamestnancov.
V roku 2014 bol Stitnozamestnanecky pomer skonceny z dovodu zavazného porusenia
sluzobnej discipliny v dvoch pripadoch, ¢o nepredstavuje ani 1 % z celkového poctu skonéeni
(Prieskum UV SR 2015).

Statny zamestnanec sa modZe s podnetom obratit' aj na indpektorat prace, do posobnosti
ktorého patri aj dozor nad dodrziavanim pravnych predpisov, ktoré upravuji
Statnozamestnanecké vztahy. V praxi vSak Statni zamestnanci tento inStitut vyuZzivali len
v minimalnej miere. Z Gdajov poskytnutych Narodnym inSpektoratom prace vyplyva, Ze to
bolo len priblizne v 12 pripadoch od roku 2010.

Napriek tomu, ze prieskumy nepreukazuju politizaciu Statnej sluzby, politizacia v Statnej
sluzbe vurcitej miere existuje, Co vyplyva zpomerene vysokej fluktudcie Statnych
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zamestnancov. Vysoku fluktuaciu, najmd na riadiacich poziciach generalnych riaditelov
v dosledku volebnych cyklov, konStatuje aj Analyza AK 2014. Podla tejto analyzy
k najvacsim zmendm na poziciach generdlnych riaditel'ov ako aj riaditel'ov v priamej riadiacej
posobnosti boli identifikované na riadiacich orgénoch a sprostredkovatel’skych organoch pod
riadiacimi organmi, medzi ktoré patria najmi UOSS. Désledkom vysokej miery fluktudcie je
narusenie odbornej kontinuity sluzobného uradu, oslabenie tvorby politiky zalozenej na
dokazoch a prevaha Statnych zamestnancov s nedostato¢nou praxou, ktora predstavuje riziko
vysSej chybovosti pri vykone $tatnej sluzby. V pripade AK to mdzZe spdsobit’ aj nedostatocné
cerpanie eurofondov.

Zhrnutie

Proces skoncenia Statnozamestnaneckého pomeru predstavuje s oh'adom na jeho stcasnu
pravnu upravu riziko politizacie $tatnej sluzby. Prieskum UV SR 2015 potvrdzuje, Ze
najrizikovejsi institat, odvolanie vediceho Statneho zamestnanca z funkcie bez uvedenia
dovodu, sa v praxi velmi nevyuziva. Tento zaver vSak mdze byt spdsobeny tym, Ze daje
ziskané z prieskumu nie st z volebného roku, poc€as ktorého modze casto dochadzat
k vymenam z dévodu volebnych cyklov. Dalsie dovody skonéenia $tatnozamestnaneckého
pomeru, ako je napr. zrusenie SZM z dovodu organizadnej zmeny su Castej§ie vyuzivané ako
odvolanie z funkcie veduceho zamestnanca bez uvedenia dovodu. Neexistuje vSak dostato¢na
analyza pri¢in a dovodov, ktora by preukédzala zneuzivanie tychto inStititov z ddvodu
politizacie. Prieskum UV SR 2015 naznaduje, Ze skonlenie §tatnozamestnaneckého pomeru
vypovedou alebo dohodou zddévodu zruienia SZM je pomerne vyuZivané (17,4 %).
NajvyuzivanejSim institaitom skoncenia Statnozamestnaneckého pomeru je skoncenie zo
strany Statneho zamestnanca (68,8 %). AvSak ani skoncenie zo strany $tatneho zamestnanca
nevylucuje skoncenie z dovodu politickych tlakov. Ako vhodny ukazovatel’ politizacie Statnej
sluzby sa javi fluktuacia na SZM, na ktort poukazuje Analyza AK 2014 v pripade riadiacich
zamestnancov zodpovednych za eurofondy. Fluktudcia na tychto pozicidch je enormne
vysoka, ¢o oslabuje kontinuitu politik a predstavuje néklady na zatcCanie stale novych
zamestnancov.

2.5 SluZzobné hodnotenie a odmenovanie Statnych zamestnancov

Zakon o Statnej sluzbe neustanovuje povinnost’ vykonavat sluzobné hodnotenie Statnych
zamestnancov, ale ustanovuje opravnenie veducich Statnych zamestnancov hodnotit
podriadenych Statnych zamestnancov. Z uvedeného vyplyva, Ze Statnych zamestnancov
mozno sluzobne hodnotit’ pocas celého obdobia vykondvania Statnej sluzby. Podrobnosti
sluzobného hodnotenia tak, ako aj iné¢ podrobnosti vykonavania $tatnej sluzby, mézu sluzobné
urady upravit v sluzobnom predpise, kedze absentuje zdkonnd povinnost sluzobné
hodnotenie uskutoc¢iiovat’ pravidelne na zaklade vopred urCenych kritérii pre vsetkych
veducich Statnych zamestnancov. Ak sa aj sluZzobné hodnotenie uskutociiuje, jeho vysledok
nie je obligatdrne previazany na odmenovanie. Oblast’ odmenovania Statnych zamestnancov
je upravena zadkonom o Statnej sluzbe. Za predpokladu, Ze dochadza k rovnakej aplikacii
zékona o Statnej sluzbe sluzobnymi uradmi, mal by byt postup v odmenovani rovnaky.
Z praxe vSak vyplyva, Ze Statni zamestnanci st nespravne zaradovani do platovych tried
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atiez, ze vyska funkéného platu sa odliSuje najméd vySkou priznaného osobného priplatku,
riadiaceho priplatku a osobného platu/mimoriadneho platu.

SluZobne hodnotenie

Podrobnosti vykonavania Statnej sluzby upravuju sluzobné predpisy, preto sluzobny urad
modze vydat’ sluZzobny predpis o sluzobnom hodnoteni Statnych zamestnancov, aj ked’ sucasny
zakon o Statnej sluzbe vyslovne neupravuje povinnost veduceho Statneho zamestnanca
hodnotit’ podriadeného Statneho zamestnanca. Spravidla, ak existuje taky sluzobny predpis, zo
sluzobného hodnotenia sa vyhotovuje pisomny zdznam — nejde len o neformalny rozhovor
medzi nadriadenym a podriadenym. Ak absentuje sluzobny predpis o sluzobnom hodnotent,
konkrétny postup (formu) sluzobného hodnotenia urcuje veduci Statny zamestnanec podla
vlastného uvazenia (pisomné alebo tstne hodnotenie).

Prevazna véacSina sluzobnych uradov podrobnosti o sluzobnom hodnoteni neupravuje
v sluzobnych predpisoch. Sluzobné predpisy o sluzobnom hodnoteni doteraz vydali len
niektoré sluzobné tirady ako napr. MF SR, SU SR a MZVEZ SR. Pre MZVEZ SR vsak
povinnost’ hodnotit’ kvalitu vykondvania Statnej sluzby a povinnost’ vydat’ sluzobny predpis o
hodnoteni vyplyva zo zdkona ¢. 151/2010 Z. z. o zahrani¢nej sluzbe a o zmene a doplneni
niektorych zadkonov v zneni neskorSich predpisov. Zékon o Statnej sluzbe neustanovuje
povinnost” vediceho Statneho zamestnanca hodnotit’ podriadeného Statneho zamestnanca,
ateda vysledok realizicie hodnotenia nie je ani obligatorne prepojeny napr. na zmenu
funkéného platu Stitneho zamestnanca. Povinné sluzobné hodnotenie prepojené na
odmenovanie pritom moéze slizit’ ako ndstroj zlepsSenia kvality Statnej sluzby a sucasne ako
motivacny prvok pre Statnych zamestnancov.

Odmeriovanie

Stucasny zakon o Statnej sluzbe ustanovuje, Ze Statnemu zamestnancovi patri funkény plat,
ktory tvori stcet tarifného platu a r6znych priplatkov. Funk¢ény plat je aj mimoriadny plat,
osobny plat aplat vo vyske platu poslanca NR SR. Vzhl'adom na mnozZstvo roznych
priplatkov, ich podiel voci funkénému platu arelativnu volnost pri ich pridel'ovani
(predovsetkym pri osobnom priplatku) spdsobuje, ze cely systém odmenovania je relativne
netransparentny, nepredvidatel'ny a v kone¢nom dosledku aj nespravodlivy.

V stcasnosti je 11 platovych tried, ¢o by malo umoznit’ dostatocntl tzv. vertikdlnu kompresiu.
Ide o udaj, ktory vypoveda o vzdialenosti medzi najniz$im prijmom a najvys$$im prijmom
vertikalne naprie¢ platovymi triedami. V praxi to znamena primerane velky platovy rozdiel
medzi jednotlivymi Stadtnozamestnaneckymi poziciami amedzi jednotlivymi platovymi
triedami. Maly rozdiel medzi platmi Statnych zamestnancov, ktori maji réznu mieru
zodpovednosti a r6znu naroCnost’ prace, totiz vytvara pocit nespravodlivosti a demotivuje
Statnych zamestnancov v moznosti kariérneho rastu. Tento pomer by mal byt minimélne 1:4-
5, ak hovorime o profesiondlnej Statnej sluzbe s vysokoskolskymi miestami na najnizsej
priecke, aaz 1:7 - 10, ak hovorime o rozmedzi medzi platmi. V krajinich EU ide o rozdiel
12% aviac medzi jednotlivymi platovymi triedami. Takyto rozdiel umoziiuje motivovat
zamestnancov, aby prijali vys$Siu zodpovednost’ pri prechode medzi platovymi triedami.
Vertikalny kompresny pomer tarifné¢ho platu v SR mé pomer 1:3, ¢o je ve'mi nizky pomer.
Navyse je tento vertikalny kompresny pomer v skutocnosti este nizsi, ked’ze prvé tri platové
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triedy sa v praxi takmer vObec nevyuzivaji a vac¢Sina ministerstiev vyuziva najvysSie tri
platové triedy (pozri Graf €. 2).

Okrem tarifného platu stanovovaného na zéklade platovej triedy a sluzobnej praxe Statneho
zamestnanca su dolezitymi zlozkami funkéného platu priplatky. Priplatky st viazané na
vykon c¢innosti ako napr. riadenie, zastupovanie veduceho Statneho zamestnanca, praca
v krizovej oblasti atd’. Vzhl'adom na objem, resp. pomer priplatkov k vyske platovych tarif je
v sucasnosti najddlezitejsi priplatok za riadenie a osobny priplatok.

Statnemu zamestnancovi za kvalitné plnenie sluzobnych tiloh mozno priznat’ osobny priplatok
az do vysky 100 % platovej tarify. Tento priplatok mozno zvysit, znizit' alebo odnat’ na
zaklade trovne kvality plnenia sluZobnych tloh (prislusny veduci Statny zamestnanec by mal
priebezne hodnotit’ kvalitu plnenia uloh, aj ked mu to zakon neuklada) alebo pri zmene
Statnozamestnaneckého pomeru. Osobny priplatok je nenarokovatel'nou zlozkou platu, az po
jeho priznani sa stava narokovatel'nou zlozkou platu. V mnohych pripadoch osobny priplatok
neplni svoj ucel, pretoze sluzi na , kompenzaciu* nizkej sumy platovej tarify, resp. zvySovanie
nizkej vertikalnej kompresie na pozadovanu uroven 1:6. Stava sa nastrojom na splnenie
platovych poziadaviek odbornikov po kratkom &ase od prijatia do $tatnej sluzby. Dalsi
motivacny faktor sa tym strdca. Moznost’ znizovania uz raz priznané¢ho osobného priplatku je
viazana na zniZenie kvality plnenia uloh, ¢o je administrativne ndro¢nejSie na dokazovanie,
preto sa vyuziva len minimalne. Rovnako sti¢asne platny zakon o $tatnej sluZzbe neumoziiuje
docasné priznanie osobného priplatku po dobu plnenia ad hoc ¢innosti nad rdmec opisu
&innosti SZM.

Podl'a Prieskumu UV SR 2014a, z celkového poétu $tatnych zamestnancov UOSS ma
priznany osobny priplatok 87 % (12 688 Statnych zamestnancov). VzhI'adom na neexistenciu
jasnych pravidiel pridel'ovania je distribucia medzi rezortmi odliSna. Priemerna distribucia
osobného priplatku je nasledovna: 37 % Statnych zamestnancov dostava osobny priplatok v
pasme 25 % - 49 % platovej tarify, 26 % Statnych zamestnancov dostava osobny priplatok v
pasme menej ako 25 % platovej tarify, 25 % Statnych zamestnancov dostava osobny priplatok
v pasme 50 % - 79 % platovej tarify a 11 % Statnych zamestnancov mé osobny priplatok
v pasme od 80 % - 99 %. Osobny priplatok vo vyske 100 % platovej tarify je priznany 1 %
Statnych zamestnancov (Graf. ¢ 7).
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Zdroj: Prieskum UV SR 2014a

Priplatky za riadenie maji pomerne rozsiahlu Skdlu — od 5,5 % az po 90 % platovej tarify,
v zavislosti od stupnia riadenia (podla prilohy ¢. 4 kzédkonu o Statnej sluzbe). Zakon
ustanovuje Styri riadiace stupne a v kazdom z nich je priplatok za riadenie s rozpédtim okolo
40 %, ¢o dava sluzobnym tradom moznost’ rozhodovat’ o jeho vyske (Graf €. §).
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Mimoriadny plat a osobny plat

Zakon o Statnej sluzbe poznd aj dva dalSie typy odmenovania Stitnych zamestnancov a to
formou tzv. ,,mimoriadneho platu®, ktory schval'uje kolektivne vlada na miesta mimoriadne;j
vyznamnosti, a formou ,,0sobného platu®, ktorého priznanie je vyluéne v rozhodovacej
pravomoci jednotlivych sluzobnych uradov.

Statnemu zamestnancovi mozno uréit’ osobny plat po¢as vykonavania osobitne vyznamnych
uloh alebo mimoriadne naro¢nych uloh. Osobny plat nemoze byt nizs$i ako funkény plat,
ktory by Statnemu zamestnancovi patril, ak by nevykonaval takéto ulohy. Vyska osobného
platu nie je obmedzend, ale zavisi od konkrétne vykonavanych uloh aod finan¢nych
prostriedkov sluzobného turadu. Osobny plat sa poskytuje pokial’ trvaju dévody a podmienky,
na zaklade ktorych bol urceny. Priznanie osobného platu, ako aj jeho vyska, nepodlieha inym
prisnej$im pravidldam Osobny plat schvaluje minister alebo Statutar prislusného sluzobného
uradu a nie vlada (na rozdiel od mimoriadneho platu). Osobny plat sa v sucasnosti vyuziva na
141 SZM a mimoriadny plat len v jednom pripade. Priemerny osobny plat sa udeluje vo
vyske 2 352 EUR (Prieskum UV SR 2014a), hoci medzi rezortmi s znaéné rozdiely ¢o do
vysky (od 1 200 EUR po 3 500 EUR) i poctu pridelenych osobnych platov na jednom rezorte
(od ziadneho SZM az po 30 SZM).

Mimoriadny plat a osobny plat maji povahu funkéného platu. To znamena, ze k nim nemozno
pridat’ osobny priplatok ¢i priplatok za riadenie, ale napr. na priplatok za zastupovanie moze
mat’ Staitny zamestnanec narok. Odmena sa vSak s vypldcanim mimoriadneho a osobného
platu nevylucuje.
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V roku 2014 malo osobny plat spolu 141 $tatnych zamestnancov v UOSS (Prieskum UV SR
2014a). Pocet Statnych zamestnancov podl'a sluzobnych tradov je znazorneny v Grafe €. 9.
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Odmena

Statnemu zamestnancovi moZe byt poskytnuta odmena, a to v nasledovnych pripadoch:

za kvalitné plnenie sluzobnych tloh alebo za vykonéavanie sluZobnych uloh nad rozsah
&innosti vyplyvajucich z opisu ¢innosti SZM;

za splnenie mimoriadnej sluzobnej ulohy, vyznamnej sluzobnej tlohy alebo vopred
urcenej sluZobnej tlohy alebo jej ucelenej Casti;

za plnenie uloh nepritomného S$tatneho zamestnanca (ak mu nepatri priplatok za
zastupovanie);

pri dosiahnuti 50 rokov veku;

pri skonceni Statnozamestnaneckého pomeru za kvalitné plnenie sluzobnych tloh;

pri prvom skonceni Stdtnozamestnaneckého pomeru po preukazani naroku na
predCasny starobny dochodok, starobny ddchodok alebo invalidny dochodok, ak
poziada o poskytnutie uvedeného dochodku pred skoncenim Statnozamestnaneckého
pomeru.
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Odmenu navrhuje a pisomne odovodiiuje priamo nadriadeny vedici Statny zamestnanec. Ak
je narok na odmenu obligatorne upraveny podnikovou kolektivnou zmluvou, podriadeny
Statny zamestnanec ma na odmenu narok a jej poskytnutie nepodlieha navrhu a odévodneniu
priamo nadriadeného veduceho Statneho zamestnanca. Vo vSeobecnosti vSak priznanie
odmeny nepodlieha Ziadnym pravidlam a zavisi vylucne od konkrétneho veduceho Statneho
zamestnanca, ktory odmenu navrhuje, ako aj od finanénych moznosti sluzobného turadu.

Osobitné platové tarify vybranych sluZobnych uradov

Sluzobné urady, ktorymi st NKU SR, KNR SR, KP SR, KVOP a KUS SR majui v porovnani
s ostatnymi sluzobnymi tradmi odlisné charakteristiky platovych tried, pocCet platovych tried
(spravidla od 1 do 9), ako aj vysku platovych tarif. Vyska platovych tarif v tychto sluzobnych
uradoch nie je ustanovena nariadenim vlady SR, ale sluzobnymi predpismi v nadvéznosti na
valorizaciu dohodnuta v kolektivnej zmluve vysSieho stupna v Statnej sluzbe na prislusny
kalendarny rok. Takato uprava pre osobitné sluzobné trady sposobuje zna¢nt nejednotnost’
ako aj neprehladnost’ v odmeniovani Statnych zamestnancov. Nejednotnost’ odmeniovania je
narusend aj $pecifickym postavenim niektorych $tatnych zamestnancov UV SR, ktori maju
platové tarify zvySené o020 %. Ide o Statnych zamestnancov, ktori plnia tlohy spojené
s odbornym, organizaénym a technickym zabezpe&enim ¢innosti vlady. Rozdiel medzi UV SR
a ostatnymi vys$ie uvedenymi sluzobnymi Gradmi je vtom, z¢ UV SR tento priplatok
neuplatiiuje plosSne na vSetkych Statnych zamestnancov, ale diferencovane. Rozdiely
v odmenovani Statnych zamestnancov v sluzobnych uradoch sposobuji nejednotnost
a nesturodost’ Statnej sluzby ako celku. Z tohto dovodu by bolo vhodné zjednotit’ systém
odmenovania tak, aby bol uplatiiovany spravodlivy a rovnaky systém odmenovania v Statnej
sluzbe.

Zhrnutie

Sluzobné hodnotenie, ktoré zohrava doélezit Ulohu pri hodnoteni zamestnancov a pri ich
odmenovani, nie je formalne upravené, hoci existuju rezorty, ktoré si ho upravili v sluzobnych
predpisoch a v praxi ho aj vyuzivaju.

Zakon o Statnej sluzbe v SR ma pomerne zlozity systém odmetovania v $tatnej sluzbe, pricom
nie su jasne stanovené pravidla na priznanie niektorych zloziek funkéného platu (napr. osobny
priplatok). Vertikalna kompresia platovych tried je nizka (1:3), ¢o je kompenzované vysokym
poctom priplatkov, pricom niektoré z nich mézu tvorit’ az 90 — 100 % tarifného platu (osobny
priplatok, priplatok za riadenie). Hoci vyplacanie osobnych priplatkov pomaha prekonat’
problémy spojené so systémom fixného (tabulkového) platu, nedostatok jasne
zadefinovanych kritérii, ako aj povaha systému tvorené¢ho ad hoc robi systém zranitel'ny voci
politizacii.

Existencia institaitov osobného platu a mimoriadneho platu, ktoré sa riadia trhovym
odmefiovanim a mali by slizit' na ziskavanie odbornikov na strategické SZM je v sitilade
s existujucimi trendmi v krajindich OECD. Chyba vSak kontrolny mechanizmus pri definovani
SZM s osobnym platom ako aj pri uréovani vysky osobného platu. Rozhodovanie o priznani
a vyske osobného platu je tak ponechané len v sluzobnom urade.
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2.6 Vzdelavanie Statnych zamestnancov

Stucasné dynamické spolocensko-ekonomické podmienky, expandujici vedecky a technicky
rozvoj, rastica zlozitost’ prace, Specializdcie indroky na fiu a z toho vyplyvajuca nutnost’
prehlbovania a zvySovania kvalifikacie v priebehu profesijnej kariéry statnych zamestnancov,
podmieniuji poziadavku na ich celozivotné vzdelavanie, ktoré je na jednej strane
predpokladom pozitivneho ovplyviiovania socialneho postavenia, sebarealizacie a uspesSnosti
Statnych zamestnancov a na strane druhej sa stava aj zakladnou podmienkou spoloc¢enského
rozvoja.

Aktualne dokumenty EU prisudzuji stile vagsi vyznam celozivotnému vzdelavaniu ako
principu, ktory umozni vyuzit I'udsky potencidl kazdého Statu a zabezpecit' jeho rozvoj tak,
aby sa europske spolocenstvo stalo v buducnosti konkurencieschopnym vo vztahu k
vyspelym svetovym ekonomikam.

Strategicky vyznam rozvoja ludskych zdrojov vratane vzdelavania pre dal§i vyvoj a
fungovanie spolo¢nosti a pre budicnost’ SR v spolocenstve eurdpskych narodov si uvedomuje
aj vlada SR, Co deklarovala vo svojom programovom vyhlaseni na roky 2012 - 2016.
Znalostnej spolocnosti, vzdeldvaniu a kultire je venovand samostatnd kapitola, v ktorej sa
okrem iného piSe: ,,V1ada sa sustredi na rast urovne a kvality vzdeldvania vSetkych ob¢anov s
dorazom na mladi generaciu, na rozvoj a vyuzivanie vedomostného a tvorivého potenciélu so
zvySenim poziadaviek na adaptabilitu a odbornii zdatnost l'udi. Uvedomujeme si, Ze
konkurencieschopnost’ SR je zavisla od konkurencieschopnych l'udi, ktori su vzdelani, zru¢ni,
tvorivi a adaptabilni.*

V kontexte s uvedenym mozno konstatovat, ze profesiondlne, efektivne a kvalitné plnenie
uloh Statnej spravy jednoznacne znamena profesiondlny, efektivny a kvalitny vykon Statnych
zamestnancov, ktory je priamoumerne spity s celozivotnym vzdelavanim. Hlavnym cielom
celozivotného vzdelavania je obnovovanie a prehlbovanie profesionalnej kvalifikacie
a sposobilosti  Stdtnych zamestnancov. Ide o proces systematického udrziavania,
zdokonalovania a dopliiania pozadovanych vedomosti, schopnosti a zruénosti potrebnych na
vykon $tatnej spravy v podmienkach dynamicky sa meniaceho profesiondlneho prostredia,
zalozeného na informaciach a vedomostiach. V tychto podmienkach sa stava celozivotné
odborné vzdeldvanie S$tatnych zamestnancov nevyhnutnym néstrojom riadenia arozvoja
Pudskych zdrojov.

V zmysle suCasnej pravnej upravy vzdeldvania Statnych zamestnancov je ustanovena
povinnost’ sluzobného uradu organizovat’, zabezpeCovat a umoziovat odbornu pripravu a
systematické odborné vzdelavanie Stitnych zamestnancov, vytvarat podmienky na
vzdeldvanie Statnych zamestnancov prehlbovanim kvalifikacie a zvySovanim kvalifikécie, a
koordinovat’ vzdeldvanie Statnych zamestnancov v sluzobnom urade, ku ktorému sluZobny
urad vykonava zriad’ovatel'sku funkciu.

Kazdy Statny zamestnanec ma zdkonné pravo a zarovein aj povinnost' prehlbovat’ si svoju
kvalifikaciu. Sluzobny urad zabezpecuje pravidelné prehlbovanie kvalifikacie Statnych
zamestnancov v rozsahu najmenej piatich sluzobnych dni v kalendarnom roku a zaroven
uhradza vSetky naklady suvisiace s prehlbovanim kvalifikdcie. Prehlbovanie kvalifikacie
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Statneho zamestnanca sa povazuje za vykondvanie $tatnej sluzby, za ktoré mu patri funkény
plat.

Prehlbovanie kvalifikacie predstavuje systematické odborné vzdeldvanie Statnych
zamestnancov s cielom priebezného udrziavania, zdokonal'ovania a dopliiania pozadovanych
vedomosti a schopnosti, ale izru¢nosti, potrebnych na vykonavanie Statnej sluzby v
prislusnom odbore Statnej sluzby. Ide o zdkladny ramec systémovej tpravy, ktord pozitivne
ovplyvituje uroven a kvalitu vykonu odbornych cinnosti, ako aj profesionalitu Statnych
zamestnancov, a tym aj profesionalizaciu Statnej spravy. Uvedenou Upravou je zabezpeceny
princip rovnosti pristupu Statnych zamestnancov k d’alSiemu vzdeldvaniu. Na druhej strane
Prieskum UV SR 2014a ukazuje, Ze existuju znaéné rozdiely medzi jednotlivymi sluzobnymi
uradmi v zabezpecovani prehlbovania kvalifikacie. Je to najmé z dévodu, Ze neimplementuju
v praxi systémovy pristup vo vzdelavani Statnych zamestnancov, ktory predstavuje proces
pozostavajuci z cyklického vykonavania ¢innosti v Styroch fazach - od analyzy vzdelavacich
potrieb cez planovanie a programovanie, realizdciu vzdelavacich podujati, az po hodnotenie.
Sluzobné urady reaguju na bezprostredné vzdelavacie potreby a poziadavky Statnych
zamestnancov a ich nadriadenych zabezpecenim vzdelavania Statnych zamestnancov ad hoc.

Povinnost’ sluzobného tradu zabezpecit' kazdému Statnemu zamestnancovi najmenej pat
sluZzobnych dni na prehlbovanie kvalifikacie nemusi vzdy vychadzat zo skutocnych potrieb
vzdeldvania jednotlivych S$tatnych zamestnancov, preto predstavuje nesystémovy
a neefektivny prvok.

Z Prieskumu UV SR 2014a vyplyva, e priemerny podet dni 3kolenia na Statneho
zamestnanca na UOSS je v ramci 3 rokov v poéte 2,78 dita (2013, 2012, 2011), pri¢om mozno
konStatovat, Ze priemerny pocet dni ma zvySujuci trend. V roku 2011 bol priemerny pocet dni
2,48 vroku 2012 to bolo 2,80 dna na jedného Stdtneho zamestnanca a v roku 2013
predstavoval priemer za UOSS 3,05 dia.

Ako negativum efektivneho procesu prehlbovania kvalifikdcie sa v praxi prejavuje
nedostatocné prepojenie vzdeldvania s ostatnymi nastrojmi riadenia a rozvoja ludskych
zdrojov a v podstate absentuje prepojenie systému d’alSicho vzdeldvania s ostatnymi
personalnymi ¢innost'ami ako je persondlne pldnovanie — systemizacia, sluzobné hodnotenie
Statnych zamestnancov a ich odmenovanie a planovanie kariéry.

V praxi tiez existuje nedostato¢né financné zabezpecenie vzdelavania. V rdmci opatreni na
Setrenie verejnych financii sluzobné urady nevyclenuji zo svojich rozpoctov na zabezpecenie
vzdelavacich potrieb Statnych zamestnancov dostatok financii, alebo v ramci ,,Setriacich
opatreni* byva Casto suma vyclenend na vzdelavanie Staitnych zamestnancov medzi prvymi,
ktord sa znizuje. V dosledku toho su S$tatni zamestnanci Casto odkazani len na formu
samoS§tidia pomocou materialov, ktoré si sami zadovazia.

Z Prieskumu UV SR 2014a tiez vyplyva, Ze existuju rozdiely medzi planovanymi a skuto¢ne
Cerpanymi finanénymi prostriedkami vyc¢lenenymi v rozpofte na vzdeldvanie Statnych
zamestnancov. V roku 2011 bolo planovanych 1 702 105 EUR a vycerpanych 1 084 187 EUR
— percentualny podiel predstavuje 63,69 %, v roku 2012 bolo planovanych 1 609 852 EUR
pricom sa ztejto sumy skuto¢ne Cerpalo 1 198 356 EUR — percentudlny podiel je 74 %
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avroku 2013 bolo planovanych 2 027 743 EUR avycerpalo sa 1 623 235 EUR co je
v percentualnom podiele 80 %.
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Polovica Statnych zamestnancov mala poskytnuté vzdelanie do vysky 96 EUR v roku 2013,
do vysky 88 EUR v roku 2012 a do vysky 82 EUR v roku 2011 (Prieskum UV SR 2014a).

Prehlbovanie kvalifikacie sa uskuto¢iiuje adaptaénym vzdelavanim, priebeznym vzdelavanim
a Specifickym vzdeldvanim. Adaptacné vzdeldvanie absolvuje Stitny zamestnanec v stélej
Statnej sluzbe pocas adaptacného obdobia, ktoré trva prvych 5 mesiacov od néstupu do stalej
Statnej sluzby. Cielom vSeobecnej a Specifickej cCasti adaptaéného vzdelavania je
sprostredkovat’ Statnemu zamestnancovi informécie a vedomosti smerujice k osvojeniu si
zakladnych zruénosti potrebnych na vykonéavanie ¢innosti v Statnej sluZzbe. VSeobecna Cast’ je
zamerand najmi na ziskanie vedomosti o Ustave SR, vieobecne zaviznych pravnych
predpisoch upravujucich Stdtnozamestnanecké vzt'ahy, organizdcii S$tatnej spravy,
komunikacii a etike $taitneho zamestnanca. Specificka Gast’ je zameranid najmi na ziskanie
informécii o ulohdch a postaveni prisluSného sluZzobného tradu a o jeho vnuatornych
normativnych aktoch, a na ziskanie informécii o ulohach vykonavanych v organizatnom
utvare, v ktorom Stitny zamestnanec vykondva Statnu sluzbu. V systéme celozivotného
vzdeldvania ma adapta¢né vzdelavanie rovnaky vyznam ako nésledné priebezné vzdeldvanie
a Specifické vzdelavanie. Prijati $tatni zamestnanci nastupuju do Statnej spravy mnohokrat bez
sktsenosti, ktoré si vyzaduje dané sluzobné zaradenie. Z tohto pohl'adu predstavuje adaptacia
proces, kedy sa novy Statny zamestnanec prisposobuje prostrediu, v ktorom plni sluzobné
ulohy. S tym suvisi adaptéacia pracovnd, kedy ide o primerané zvladnutie uloh a dosiahnutie
daného vykonového Standardu a adaptacia socidlna, kedy ide o proces primerané¢ho zaradenia
Staitneho zamestnanca do interpersondlnych vztahov prisluSnej skupiny — pracovného
kolektivu.

Adaptacné vzdelavanie sa podla sucasného zdkona o $tatnej sluzbe nevzt'ahuje na docasnu
Statnu sluzbu, priCom docasna §tatna sluzba moze trvat’ aj niekol’ko rokov. Zakon sucasne
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umoziiuje vznik situdcie, ked’ adaptacné vzdeldvanie absolvuju Statni zamestnanci v stalej
Statnej sluzbe, a to bez ohl'adu na to, ¢i predtym posobili v docasnej Statnej sluzbe, pocas
ktorej si samostidiom a za pomoci najblizsich spolupracovnikov osvojili zdkladné vedomosti
a zruCnosti potrebné na vykondavanie Cinnosti v Statnej sluzbe. Povinnost' absolvovat
adaptacné vzdeldvanie v tomto pripade straca zmysel a G¢inok. Na druhej strane ani pri
novoprijatych Statnych zamestnancoch nemusi adaptacné vzdelavanie zabezpecit' kvalitna
adaptaciu Statneho zamestnanca na pozadovany vykon v sluzobnom urade.

Pri stcasnej pravnej uprave adaptacného vzdelavania existuju rozdiely medzi sluzobnymi
uradmi pri jeho zabezpecovani. Mnohokrat je adaptacné vzdeldvanie rieSené iba formalne,
dosledkom ¢oho nie je novému $tatnemu zamestnancovi poskytnuta dostato¢na podpora po
odbornej stranke. Novi Statni zamestnanci absolvuji vo vicSine pripadov adaptacné
vzdeldvanie samosStudiom, pripadne e-learningom, kedy je im poskytnutych mnozstvo
Studijnych materidlov a nie je im dostato¢ne odborne vysvetlena problematika. Na druhej
strane Staitnemu zamestnancovi mozu byt hned’ po nastupe pridelované aj odborné tlohy, na
ktoré nie je dostatocne pripraveny z hl'adiska procesnych rieSeni. Sluzobne starSi kolegovia
mu v ramci moznosti, ktoré im ostavaju z ¢asového hl'adiska plnenia vlastnych cinnosti,
poskytuju iba zakladné, mnohokrat nepostacujice informdcie, nakol'ko nemaji vytvorené
primerané podmienky a nie su Ziadnym sposobom k préci titora resp. mentora motivovani.
Tieto skutocnosti majii za nésledok pomalSie prisposobenie sa novoprijatého Statneho
zamestnanca na nové profesijné prostredie, pomalSie zaclenenie sa do timu spolupracovnikov
a celej organizacie, z coho nasledne vyplyvaju zhorSené pracovné a osobné vzt'ahy medzi
spolupracovnikmi, slab$ia identifikdcia s organizaciou a maly pocit prisluSnosti. Tym sa
u nového Statneho zamestnanca znizuje schopnost’ efektivne pracovat’ v ¢o najkratSom case.
Mozno konStatovat, Ze v sicasnosti chyba systémovy, organizovany a kontrolovatel'ny proces
adaptacného vzdelavania Statnych zamestnancov, ktory by viedol k rozvoju a vyuzitiu celého
potencidlu zamestnancov od ich nastupu, pripadne po zmene ich pracovnej pozicie vo vnutri
organizacie.

Stcasna pradvna uprava upravuje oblasti priebezného vzdeldvania, ktorymi su: profesijné
vzdeldvanie so zameranim na oblasti Cinnosti, ktoré Stditny zamestnanec podla sluzobnej
zmluvy vykonava na SZM; jazykové vzdelavanie, ktorym si $tatny zamestnanec zvysi Girovei
ovladania Statneho jazyka a cudzieho jazyka alebo rozsiri jazykové vedomosti o d’alsi cudzi
jazyk; vzdelavanie veducich Statnych zamestnancov, ucelom ktorého je ziskat a prehlbovat
zruénosti potrebné na vykonavanie funkcie. Specifické vzdelavanie je zamerané najmi na
vzdelavanie v oblastiach, ktoré vlada urci ako prioritné na plnenie svojich uloh, vzdelavanie v
oblasti informaénych technologii a vzdeldvanie v oblasti osobnostného rozvoja. Taktiez su
ustanovené formy uskutoc¢iiovania prehlbovania kvalifikdcie na: prezencné vzdelavanie,
distancné vzdelavanie, samostudium, prostriedky elektronickej komunikécie, odborné pobyty,
ucast’ na konferenciach, odbornych seminaroch, kurzoch a iné formy.

Sucasna decentralizacia riadenia arozvoja l'udskych zdrojov sposobuje, ze podrobnosti
o prehlbovani kvalifikacie si upravuje kazdy sluzobny trad osobitne, ¢o do praxe vzdelavania
vnasa znacné kvalitativne rozdiely. Absentuju strategické a koncepné dokumenty upravujuce
d’alSie vzdelavanie Statnych zamestnancov. Chybaju minimalne Standardy vzdelavania, ktoré
by poskytli jednotni garantovani hranicu urovne vedomosti, schopnosti, zrucnosti
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u jednotlivych cielovych skupin celej Statnej spravy, asluzili by ako platforma pre
identifikaciu vzdelavacich potrieb - obsahova stranka vzdeldvania jednotlivych cielovych
skupin je ur¢ovana sluzobnymi tiradmi 'ubovolne, bez jasne zadanych kritérii. Chybaju tiez
ramcové programy vzdelavania, ktoré by predstavovali ramcové tematické okruhy
vzdelavania s vymedzenim ich ¢asového rozsahu, sliziace ako vychodisko pre spracovanie
vzdelavacich modulov. Rédmcové programy vzdeldvania by zabezpecCovali garantovanu
hranicu kvality vzdeldvania, ako pre Specialistov vzdeldvania, tak aj pre vzdeldvacie
spolocnosti posobiace na trhu a poskytujlce sluzby v oblasti d’alSieho vzdelavania dospelych.
Pri vybere vzdelavacich institucii postupuju sluzobné urady v stilade so zakonom o verejnom
nizku kvalitativnu uroven poskytovaného vzdelavania. Pri prehlbovani a ziskavani vedomosti,
schopnosti a zruénosti spolo¢nych pre jednotlivé cielové skupiny chyba centralna vzdelavacia
inStitacia, ktord by zarucovala jednotni kvalitativhu troven a Standardizdciu obsahu
vzdelavania pre oblasti, ktoré su spolocné pre vSetky odbory Statnej sluzby.

Pravnou tpravou zvySovania kvalifikacie je dand platforma k planovaniu kariérneho rastu
Statnych zamestnancov. ZvySovanie kvalifikacie je definované ako: ziskanie vysSieho stupna
vzdelania v sulade so Specifickymi poziadavkami a potrebami sluzobného uradu alebo
ziskanie osobitnych kvalifikacnych predpokladov, ktoré st na vykondvanie $tatnej sluzby na
SZM podra opisu &innosti SZM potrebné. Pravom, nie v§ak povinnost'ou sluzobného tiradu je
umoznit’ Stditnemu zamestnancovi na jeho ziadost’ zvySovanie kvalifikacie v pripade ak je v
sulade s potrebou sluzobného uradu, pricom je sucasne stanovena povinnost’ sluzobného
uradu uzatvorit’ so Statnym zamestnancom pisomnu dohodu o zvySovani kvalifikacie.

Institit dohody o zvySovani kvalifikdcie je vyuZivany sluZobnymi tradmi v minimdlnej
moznej miere. Pocet Statnych zamestnancov, s ktorymi sluzobné urady uzatvorili dohodu o
zvySovani kvalifikacie za rok 2013 je 9, oproti roku 2012 kedy ich bolo 25 a v roku 2011 ich
bolo 17 (Prieskum UV SR 2014a). V pripade, Ze sluzobny urad identifikuje potrebu
disponovat’ vysSie kvalifikovanym S$taitnym zamestnancom, v terajSich podmienkach Statnej
sluzby je pre tento sluzobny urad vyhodnejSie prijat’ do Statnej sluzby osobu, ktord vysSou
kvalifikaciou uz disponuje.

Po zrugeni Uradu pre §titnu sluzbu neexistuje centralny turad, ktory by, za podmienky
dodrzania principov nestrannosti, koordinoval riadenie a rozvoj l'udskych zdrojov v Statnej
sprave a stanovoval pravidla uplatiovania jednotného systémového pristupu k d’alSiemu
vzdelavaniu §tatnych zamestnancov.

Zhrnutie

Oblast’ vzdelavania Statnych zamestnancov patri do gescie jednotlivych sluzobnych uradov,
ktoré ho zo zakona planuju, organizuju a koordinuji. Decentralizacia systému spdsobuje
kvalitativne rozdiely v aplikac¢nej praxi v sluzobnych uradoch. Problémom je vSak aj vylu¢ne
formalna aplikacia zakonnych ustanoveni, ktorych podstata sa v praxi nenapliiia. Prieskum UV
SR 2014a ukézal, ze z piatich dni stanovenych zdkonom o Statnej sluzbe na vzdelavanie
jedného sStatneho zamestnanca sa na Skolenia v praxi vyuzivaju priblizne len 3 (v roku 2013).
Pravidelne sa ¢erpa menej prostriedkov na vzdelavanie, ako je sluzobnym tradom planované.
ZvySovanie kvalifikdcie ako prvok kariérneho rastu S$tatnych zamestnancov je skor
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neefektivny vzhl'adom na nizky pocet dohdd o zvySovani kvalifikacie. Najvacsi problém vsak
predstavuje adaptacné vzdelavanie, ktoré je nejednotné v sluzobnych turadoch, a v praxi ¢asto
formalne alebo uplatiiované samostiadiom. Absentuje tiez strategické riadenie a koordinacia
d’alSieho vzdelavania $tatnych zamestnancov.

2.7 Analyza sucasného stavu vyuzivania IT v riadeni 'udskych zdrojov

V sti¢asnosti kazdy UOSS pouziva svoj vlastny persondlny informaény systém obsahujuci
informacie o svojich zamestnancoch v roznorodej Strukture, obsahu a kvalite, priCom na
zdklade tychto systémov nie je mozné ziskat' Gdaje podla jednotnej metodiky, Struktury,
v pozadovanom rozsahu, kvalite a aktudlnom Gase. Na zéklade Prieskumu UV SR 2014b
mozeme konstatovat, e priblizne polovica ministerstiev a UOSS pouziva na tudely
evidovania personalnych informacii o svojich zamestnancoch jeden uzatvoreny systém, aj
ked’ s roznymi moznost'ami a zadanim. Sluzobné urady vyuzivaju ekonomicko-informacné
systémy, ktoré¢ eviduju udaje o zamestnancoch nielen v hlavnom persondlnom IS, ale tiez
pomocou informa¢no-komunika¢nych nastrojov (d’alej len ,,IKT*).

Prehl'ad udajov evidovanych v personalnych informacnych systémoch jednotlivych
sluzobnych uradov UOSS je uvedeny v Grafe ¢. 11. Kazdy rezort je schopny evidovat
a eviduje viac ako polovicu tychto udajov, a to bez ohl'adu na to, aky informacny systém
pouziva.

Vicsina rezortov eviduje oznaCenie sluzobného uradu, funkciu, funkciu vedtceho Statneho
zamestnanca, odbor, druh Statnej sluzby a pracovného uvizku. Na druhej strane, udaje ako
nazov organizacného utvaru, charakteristika najnarocnejSich cCinnosti, ¢i ide o miesto
mimoriadnej vyznamnosti as tym suvisiace dopliujice udaje, kvalifikaéné predpoklady,
osobitné kvalifikaéné predpoklady, obcCianstvo, neeviduje takmer Ziaden rezort a Ziadny
jestvujuci informaény systém. Prave to su viak zakladné charakteristiky SZM potrebné na
zistenie dostatoénych informécii o existujucich SZM a ich $truktire v sluzobnych tradoch.
Bez tychto informadcii nie je mozné realizovat’ efektivne koordina¢né ulohy. Ak by sme sa
ingpirovali z prostredia EU, pravdepodobne efektivnejsie a Gidelnejsie by bolo integrovat
a harmonizovat’ vSetky persondlne informacné systémy pouZzivané v Statnej sprave tak, aby
boli prepojitelné na centralizovany persondlny informacny systém sliziaci ako platforma
audajovy zdroj najmi pre koordinacné potreby riadenia l'udskych zdrojov celej Statnej
spravy.
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Graf ¢. 11

Udaje v personalnych systémoch UOSS
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Pocet sluzobnych dradov

Zdroj: Analyza CISSS 2015

Podl'a Analyzy CISSS 2015, nicktoré udaje o SZM eviduja sluzobné trady mimo svojich
personalnych IS. Ide napriklad o nasledujice tdaje:

vietky udaje o zlozeni funkéného platu vratane dizky sluzobnej praxe podla
jednotlivych zamestnancov sluzobného tradu;

terminy zaciatku a konca nastupu na materskt a rodi¢ovskl dovolenku;

periodicita jednotlivych Skoleni v oblastiach BOZP a OPP (protipoziarne hliadky,
zastupcovia zamestnancov pre BOZP, poskytovanie odbornej prvej pomoci, SBS
a pod.);

vSetky udaje o prehlbovani kvalifikacie;
udaje o vyberovych konaniach a vyberoch;
skratenie sluzobného ¢asu;

zoznamy dohdd vykonavanych mimo pracovného pomeru (¢islo dohody, typ dohody,
pre ktory organiza¢ny utvar sa vykonava praca, meno, priezvisko a titul zamestnanca,
trvanie dohody, pocet hodin, hodinova sadzba, ne/pravidelny prijem, celkova zmluvna
Ciastka - rozpocet, Cerpanie finan¢nych prostriedkov podla jednotlivych mesiacov a
zdrojov).
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Skutocnost’, ze sluzobné urady tieto udaje eviduji sved¢i o tom, Ze existuje potreba ich
zhromazd’'ovania na jednom mieste. Sluzobné urady taktiez spracovéavaji rozne prehlady o
SZM, ¢&i uz na zaklade internych alebo externych poziadaviek. Niektoré z tychto udajov su
generované hlavnymi personalnymi IS. Struktira tdajov, ktoré nie su obsiahnuté
v personalnych IS a je potrebné ich spracovavat’ samostatne, sa tyka nasledovnych tdajov:

pocet zien podl'a jednotlivych organizacnych utvarov;
pocet zamestnancov podl'a pravidelného miesta vykonu prace;
vekova Struktira zamestnancov a priemerny vek podla r6znych skupin;

AK, pri ktorych st mzdové vydavky financované zo zdrojov EU (technicka asistencia
prisluSnych OP);

aktudlny zoznam veducich zamestnancov podla organizacnych tUtvarov a funkcii
(¢iastocne generovany);

aktudlny zoznam miest podl'a organizacnej Struktary: nazov akdd organizacného
utvaru, druh sluzby (Stitna sluzba/verejny zéaujem), typ sluzby (stala, docasnd),
platova trieda, odbor Statnej sluzby, resp. Cislo najnaro¢nejSej cinnosti pre
zamestnancov vo verejnom zaujme podl'a katalogu;

udaje typu: osobné Cislo, meno a priezvisko, titul Staitneho zamestnanca, organizacny
utvar, druh sluzby, typ sluzby, datum ndstupu, ddtum vystupu a €asto v kombindcii
s d’al$imi udajmi ako napr. ddtum narodenia, vek, pohlavie, narok na ddéchodok
(starobny, invalidny), dditumy vynatia z eviden¢ného stavu a dovod vynatia;

udaje zamestnancov podla organiza¢nych Utvarov a naroku na dovolenku, prekazky
v praci (navSteva u lekdra, sprevddzanie rodinného prislusnika) a zostatky tychto
kontingentov (vratane zostavy planu dovoleniek na kalendarny rok);

pocet Skoleni v jednotlivych oblastiach (vratane Skoleni BOZP a OPP) za urcité
obdobie;

udaje o potrebe realizovat’ vyberové konania a vybery;

udaje na zéklade poziadaviek v ramci slobodného pristupu k informéacidm (Casto sa
opakujuce - zoznamy veducich Statnych zamestnancov podla funkcii, dobu pocas
ktorej boli v danej funkcii; zoznamy, kto vykondva poradenské Cinnosti pre koho
avakom termine, pocet Stitnych zamestnancov poberajicich ddéchodok, pocet
dochodcov, pocet Statnych zamestnancov v dbéchodkovom veku, kolko
Statnozamestnaneckych pomerov vzniklo a skoncilo v ur€itom obdobi a zakého
dovodu, a iné); spracovanie prebieha manualne;

zoznamy o dohodach vykonavanych mimo Statnozamestnaneckého pomeru.

Zhrnutie

Absencia centralizovanej platformy evidencie SZM znemozituje odborne a bez zvy$ovania
administrativnej naro¢nosti a zat'aze vykondvat rozne analyzy personalnej praxe v sluzobnych
uradoch, ziskat’ prehl'ad o pracovnych ¢innostiach (a pripadnych duplicitach), kvalifika¢nych
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predpokladoch, poziadavkach na funkcie a pod. Bez informdcii a evidencie nie je mozné
vytvarat’ podmienky na unifikdciu pravidiel a procesov riadenia l'udskych zdrojov v Statnej
sluzbe a sucasne kontrolu ich dodrZiavania.

2.8 Zhrnutie vysledkov analyzy

Analyza sucasného stavu riadenia l'udskych zdrojov v Statnej sluzbe sa zameriava na Sest
kI'a¢ovych oblasti: 1. Struktura a kvantifikacia $tatnych zamestnancov; 2. Planovanie SZM, 3.
Ziskavanie a vyber Statnych zamestnancov, 3. Skoncenie Stditnozamestnaneckého pomeru, 4.
Odmenovanie a hodnotenie vykonu Stitnych zamestnancov, 5. Vzdeldvanie Statnych
zamestnancov, 6. VyuZivanie IT systémov na podporu riadenia Statnych zamestnancov.
Ked'Ze v sti€asnosti neexistuje centralny informacny systém, ktory by obsahoval komplexné a
spolahlivé udaje o ktorejkol'vek ztychto oblasti, analyza sucasného stavu vychadza
z prieskumov vykonanych Uradom vlady SR v priebehu rokov 2013 — 2015. Analyza erpa
dopliiujiice udaje aj zo sekundarnych zdrojov, ktorymi boli analyzy vykonané stikromnymi
spolocnostami a medzinarodnymi organizaciami.

Zistenia o Struktire a kvantifikdcii Staitnych zamestnancov prinasaji poznanie, ze Statnu
sluzbu vykondva 14 571 $tatnych zamestnancov UOSS, (bez podriadenych organizacif).
Vicsina tychto Statnych zamestnancov je v stalej Statnej sluzbe (87,6 %). Podobne je to aj so
Statnymi zamestnancami vo funkcii vedlcich Statnych zamestnancov, ktori predstavuju
takmer pitinu (17,1 %) $tatnych zamestnancov UOSS. Z uvedeného vyplyva, Ze stala $tatna
sluzba poskytuje Siroku zamestnanecku zakladitu, ¢im si vyzaduje primarnu pozornost’ v
otazkach riadenia l'udskych zdrojov.

Analyza stavu planovania SZM ukazala, Ze napriek tomu, Ze viG§ina sluzobnych uradov
ministerstiev vedie tzv. vnutrorezortni systemizaciu, existuju rezorty, ktoré tak nerobia,
nakol’ko im zo stidasného zakona o §tatnej sluzbe tito povinnost nevyplyva. Dal§im
dolezitym zistenim je skutocnost, ze procesny postup navrhovania ako aj schvalovania
organizaénych zmien, ktorymi sa meni planovana $truktira i poéet SZM, nie je jednotny. V
praxi teda sluzobné urady vykonavajii zmeny v pldnovani na zaklade réznych kritérii a
pravidiel, ¢o znemoziuje nadrezortni koordindciu planovania miest, ako aj vytvorenie
stabilného pracovného prostredia pre Statnych zamestnancov.

Ziskavanie a vyber Statnych zamestnancov je podla analyzy sucasného stavu tiez pomerne
problematickou oblast'ou. Problémy spdsobuje aktudlne pravne znenie institutu docasnej
Statnej sluzby, ktoré umoziuje ziskavanie zamestnancov na zéklade netransparentnych kritérii
a ohrozuje rovnost’ prilezitosti vo vyberovom procese do stalej Statnej sluzby. Pozornost’ si
zaslizia aj metoddy vyberu, ktoré su nejednotné v jednotlivych ministerstvach, ¢im umoziuju
ziskavanie Statnych zamestnancov na zdklade réznych kritérii. Profesionalita uplatiiovania
metdd vyberu je ohrozend najmi v pripade osobnych pohovorov, pre ktoré vicsina rezortov
nema vypracované Standardy hodnotenia.

Analyza hodnotenia vykonu Statnych zamestnancov ukazala, ze vicSina sluzobnych uradov
nema sluzobny predpis, ktory by upravoval sluzobné hodnotenie. Z toho vyplyva, zZe na tychto
uradoch sa sluzobné hodnotenie nemusi vykonavat a ak sa vykonava, tak nie na zaklade
vopred stanovenych Standardov sluzobného uradu. Analyza odmeniovania odhalila nedostatky
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tykajlice sa transparentnosti udel'ovania osobného priplatku a osobného platu, nedostatky
tykajlice sa transparentnosti v rozhodovani o vyske priplatku za riadenia a nizkeho rozpitia
medzi platovymi triedami, ktoré méze spésobovat’ demotivaciu Statnych zamestnancov.

Uprava systému vzdeldvania Statnych zamestnancov v zakone vedie podla analyzy
k formalnej aplikécii zakonnych ustanoveni. Sluzobné urady zabezpecuju Skolenia v praxi v
priemere tri dni na Stitneho zamestnanca a zostdvajici pocet dni urenych zdkonom na
vzdelavanie poskytuja formou samostidia. Podobne aj adaptacné vzdelavanie sa uskutociuje
na mnohych sluzobnych tradoch samostudiom. Sluzobné urady plne nevyuzivaji pldnované
finan¢né prostriedky na vzdeldvanie. Chyba tiez centrdlna inStiticia, ktord by bola
zodpovedna za koordinaciu vzdeldvania v Statnej sprave.

Analyza sucasné¢ho stavu ukézala, Ze véac¢Sina sluzobnych tradov vyuziva IT systémy na
riadenie ludskych zdrojov, avSak mnoh¢ udaje vyuzitelné z hladiska analyzy Tudskych
zdrojov v tychto IT systémoch nevedu. V dosledku decentralizacie IT systémov sluzobné
urady vyuzivaji rozne IT systémy sroznymi udajmi, ¢o komplikuje tvorbu analyz na
celostatnej urovni.

Zistenia vyplyvajlice z analyzy sucasného stavu by mali byt zohl'adnené v névrhu nového
zakona o Statnej sluzbe a suvisiacej sekundarnej legislativy.
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3 Vizia Statnej sluzby v roku 2020

Vizia Statnej sluzby v roku 2020 sa vzt'ahuje na poslanie a principy $tatnej sluzby, jednotné
riadenie I'udskych zdrojov, Statnu sluzbu ako zamestnavatel'a a spolo¢né IT rieSenia v riadeni
T'udskych zdrojov. Spolo¢nou viziou pre vsetky tieto oblasti je:

»Vytvorenie profesionalnej Statnej sluzby, ktora zabezpeci schopnost’ 'udského kapitalu
adaptovat’ sa na vSetky zmeny vyplyvajiice z novych podmienok ekonomického
a spolocenského charakteru v 21. storo¢i v zaujme kvalitne a doveryhodne sluzit’
ob¢anom.*

Zékladnym poslanim Statnej sluzby je kreovanie stavu profesionalnych tradnikov, vzdelanych
a trénovanych s takymi vhodnymi znalostami, moralnymi kvalitami a zru¢nost’ami, ktoré by
dokazali transformovat’ v spravne riadiace schopnosti ktoré budu schopné zabezpecovat
udrZatel'nu socidlnu bezpec¢nost’ jedincov, spolocenstiev a Statu.

3.1 Zakladné hodnoty, principy a poslanie Statnej sluzby

Statna sluzba ako trvaly institat v ¢innosti profesionalnej $tatnej spravy vykonava rozhodnutia
demokraticky zvolenych vlad roznej politickej orientacie a odborne ich podporuje pri
vytvarani verejnych politik tym, Ze:

e Statna sluzba ako koordinaény prostriedok realizcie riadenia spolo€nosti vytvara
konStruktivne partnerstvo medzi najvyssimi predstavitelmi vykonnej moci a Statnou
spravou prostrednictvom svojich celnych lidrov Statnej sluzby, t.j. najvysSich
nepolitickych predstavitelov. Cielom tohto partnerstva je na zéklade odbornych
znalosti, skusenosti, analytickych poznatkov a ddkazov realizovat kontinualne
profesiondlne riadenie Statu a optimalne realizovat’ vladne ciele a priority v zaujme
obcanov SR;

e v ramci vlastnej iniciativy prichddza s novymi navrhmi verejnych politik a opatreni,
monitoruje a vyhodnocuje ich vysledky;

e vyuziva nové postupy a nastroje pri vykone Statnej sluzby;

e predstavuje nastroj budovania doveryhodnej a dynamickej Statnej spravy, ktora bude
vd’aka odborne kompetentnym, mravne odolnym, motivovanym a reSpektovanym
zamestnancom schopnd nakladovo efektivnym a ekonomicky ucinnym a eticky
vhodnym relevantnym sposobom poskytovat’ kvalitnt $tatnu sluzbu celej spolo¢nosti;

e je schopna vnutornych inovécii scielom neustale zlepSovat a modernizovat
fungovanie Statnej spravy a prispdsobovat’ ju meniacemu sa prostrediu a prioritdm
verejnych politik;

e prostrednictvom svojich Stdtnych zamestnancov buduje a vyuZziva informacny
manazment na optimalizovanie dat a informaécii, ktoré¢ je mozné navzajom vyuzivat
a porovnavat’.

Urad vlady Slovenskej republiky, 2015

46



Stratégia riadenia Pudskych zdrojov v Statnej siuzbe

Statna sluzba slizi ako zakladny koordinaény prostriedok realizicie riadenia spoloénosti kde
Stditna moc pochddza od obcanov, ktori ju vykonavaju prostrednictvom svojich volenych
zastupcov alebo priamo, pricom vietky $tatne organy mozu konat’ iba na zaklade Ustavy SR,
v jej medziach, v rozsahu a sposobom, ktory ustanovi zakon. Vykon $tatnej sluzby sa riadi
zédkonom, ktory v réznych oblastiach a miere detailu upravuje ¢innost’ Statnych zamestnancov
v sluzobnych turadoch. V kazdodennej pracovnej Cinnosti st vSak aj situécie, ktoré formalne
pravidla nepokryvaju alebo ich upravuji nejednoznacne, avyzaduji od Statnych
zamestnancov vlastny tsudok a rozhodovanie. Hodnoty a principy, na ktorych je Statna sluzba
budovana, pomahaju Staitnym zamestnancom dosledne a doveryhodne sledovat’ verejny
zaujem. Spravne chépanie a praktické uplatiiovanie tychto principov Statnymi zamestnancami
je aktivne podporené jednotnym Etickym kdédexom Stitneho zamestnanca a dozorom nad
dodrziavanim principov nezavislou institiciou.

Principy Statnej sluzby by mali upravovat’ vztah medzi Statnym zamestnancom a sluzobnym
tradom. Musia vychadzat' zo zékladnych prav a slobdd definovanych v Ustave SR, najmi
z prava na rovnaké zaobchadzanie, prava na informacie a prava na spravodlivé a uspokojujuce
pracovné podmienky.

Statna sluzba ma byt’ budovana na principoch:

e politickej neutrality;

e zakonnosti;

e transparentného zamestnavania;

e efektivneho riadenia Statnych zamestnancov;
e nestrannosti;

e profesionality;

e transparentného a rovnakého odmenovania;
e stability;

e spravodlivého a rovnakého zaobchadzania.

V ramci reformy Statnej sluzby budu principy posilnené doplnenim o d’alSie hodnoty ako:

e (Cestnost, integrita, deklaracia zaujmov;

e orientacia na potreby a spokojnost’ obcanov — klientov;
e aSpirdcia na kvalitu, vykon a vysledky;

e zUCtovatelnost’;

e podpora rovnakych prilezitosti.

Ako sucast’ budovania doveryhodnosti Statnej sluzby budi hodnoty ako integrita, ¢estnost’ a
profesiondlne spravanie, aktivne podporované vsetkymi procesmi suvisiacimi s riadenim
ludskych zdrojov, pocinajuc ziskavanim Statnych zamestnancov, sluzobnym hodnotenim,
odmenovanim, az po vyhodnocovanie efektivnosti preventivnych a disciplinarnych néstrojov,
a monitorovanie dodrziavania etického kodexu Statneho zamestnanca.

V zaujme modernizécie a zvysenia efektivnosti Statnej sluzby bude posilnend jej orientacia na
potreby, ocakavania a spokojnost’ obcanov, podnikatelov ¢i partnerov Statnej sluzby
s poskytovanymi verejnymi sluzbami. Zmeny vo fungovani $tatnej spravy budi planované

Urad vlady Slovenskej republiky, 2015



Stratégia riadenia Pudskych zdrojov v Statnej siuzbe

a posudzované s ohl'adom na ich predpokladany prinos k zvySeniu kvality verejnych sluzieb
a spokojnosti obcanov. Pri ziskavani S$tdtnych zamestnancov, odmenovani, rozvoji ich
zruénosti, ¢i kariérnom raste budu aktivne podporované a zohl'adiiované dosiahnuté vysledky
a schopnosti prispiet k vyssej spokojnosti obanov — klientov S$tatnej spravy. V tomto
kontexte bude asSpiracia jednotlivych Stitnych zamestnancov na kvalitu, vykon a vysledky
aktivne podporovana ako nutny predpoklad zlepSovania ¢innosti Statnej spravy. Dolezitym
nastrojom na dosahovanie lepSich vysledkov bude rozsirenie zésady zuctovatelnosti, t.j.
jasnej zodpovednosti jednotlivcov, najmd na vySSich riadiacich funkcidch, za klacové
vysledky, projekty, ¢i ciele organizacie ajej previazanost’ na odmenovanie a kariérny rast
jednotlivych zamestnancov $tatnej sluzby.

V ramci principu spravodlivého a rovnakého zaobchédzania bude Statnou sluzbou aktivne
podporovana rovnost’ prilezitosti, s cielom dosiahnut’ vyrovnanu ti¢ast’ muzov a zien v §tatnej
sluzbe na vSetkych urovniach, ako aj Gcast’ Staitnych zamestnancov ¢i uchadzacov o Statnu
sluzbu bez ohl'adu na pohlavie, etnicky povod, ndbozenské vyznanie, zdravotné postihnutie,
vek alebo sexudlnu orientdciu. Dolezitym nastrojom na zabezpeCenie spravodlivého
a rovnakého zaobchadzania v Statnej sluzbe budl inStitGcie, prostrednictvom ktorych sa
Stitnym  zamestnancom zabezpeCi potrebnd pravna ochrana alebo poradenstvo,
a prostrednictvom ktorych bude mozné ulozit’ sluzobnym uradom sankcie v pripade poruSenia
principu.

3.2 Velkost’ a podoba Statnej sluzby

Legislativny ramec, ktory upravuje postavenie zamestnancov verejnej spravy je pomerne
zlozitym stborom zdkonov a vseobecne zaviznych pravnych predpisov, ¢o spdsobuje
roztrieStenost’ a nejednotnost, so zvyraznenou pretrvavajucou tendenciou k rezortizmu
a sektoralnym bariéram. Podobne je to v sucasnosti aj s definovanim rozsahu Statnej sluzby,
a to tak horizontalne ako 1 vertikalne. V sicasnosti je zaradovanie do Statnej sluzby znacne
nekonzistentné a existuji niektoré skupiny Statnych zamestnancov, pri ktorych nie je
jednoznacné, ¢i ich pracovné pozicie zaradit’ do Statnej sluzby.

V ramci reformy verejnej spravy a modernizacie Statnej sluzby do roku 2020 by mal byt
institat §tatnej sluzby chapany v uzSom zmysle, t.j. mal by sa tykat’ predovietkym UOSS, kde
sa tvori a planuje verejna politika a postupne vyuzivany len pre pracovné pozicie, ktoré
zabezpecuju kliCové vecné a funkéné Cinnosti Statnej spravy. Naopak podporné cinnosti
Statnej spravy (napr. administrativa, sekretarky, IT podpora), vratane podriadenych
organizacii (implementacnych agentar), by mali byt zamestnancami pri vykone prace vo
verejnom zaujme.

Vynatie alebo zniZenie podielu podpornych a administrativnych cinnosti v §tatnej sluzbe,
stiCasne pri zabezpeceni nevyhnutnej kritickej infraStruktary podpornych kapacit v zadujme
udrzatelnosti a systémovej bezpe€nosti Struktir riadenia arelativne posilnenie vecnych
a funkénych pracovnych pozicii, predstavuje vyznamnu Strukturdlnu zmenu. Tato zmena ma
predpoklady posunit’ podobu a zameranie Statnej sluzby viac smerom k analytickym
¢innostiam a pracovnym pozicidm, ktoré suvisia s tvorbou, planovanim a vyhodnocovanim
nastrojov verejnych politik.
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V ramci realizovanej reformy verejnej spravy a modernizacie riadenia l'udskych zdrojov sa
vytvaraji zaroven predpoklady na centralizdciu a adekvatne znizenie poctu pracovnych
pozicii vo vybranych podpornych procesoch aadministrativnych cinnostiach, ktoré
vychadzaju z rovnakych zakonnych ramcovych podmienok.

Definicia, §truktara a pocet ki¢ovych SZM by mala byt v spolupraci s UOSS stanovena na
trovni centralnej koordinacnej entity, a predpoklada predovsetkym jednotny register SZM
(systemizacia) a register Statnych zamestnancov.

Vzhl'adom na meniace sa priority verejnych politik musi mat S$tatna sluzba zaroven
vybudovanu horizontdlnu schopnost’ prehodnocovat’ vykonnost’ a potreby Statnej sluzby,
a nalezite upravovat pocet a Struktiru zabezpecenia jednotlivych vecnych, funkénych ¢i
podpornych ¢innosti.

3.3 Vyznam Pudského kapitalu pre modernu Statnu spravu

KIia¢ovym faktorom tuspechu akejkol'vek organizacie v 21. storo¢i su l'udské zdroje.
Nedostatok kvalitného I'udského kapitalu narasa schopnost’ organizacie dosahovat svoje ciele
a poslanie. V podmienkach Statnej sluzby to sposobuje celkovo horSie fungovanie verejnych
inStitacii, a znizuje kapacitu vlady implementovat’ ekonomicky ucinné verejné politiky,
nakladovo - efektivne poskytovat’ kvalitné verejné sluzby, vyuzivat nové techniky a néstroje
reguldcie, vnatorne sa reformovat’, ¢i prisposobovat’ sa novym prioritdm a meniacemu sa
vonkajSiemu prostrediu.

V znalostnej ekonomike organizicie z roznych sektorov intenzivne sitazia o talenty. Vd’aka
reforme Statnej sluzby by mala byt Statna sprava modernym a atraktivnym zamestnavatel'om,
ktory dokéze motivovat a udrzat’ si kvalitné l'udské zdroje, a taktiez zabezpecit’ ich dalsi
rozvoj nielen Specializovany odborny rast, ale aj rozvoj vSeobecného charakteru, najma
moralnych a etickych vlastnosti.

3.4 Strategicky manazment Statnej sluzby

V ramci strategického riadenia 'udskych zdrojov su procesy zamerané na riadenie 'udského
kapitalu pouzivané ako kI'i€ovy nastroj na dosahovanie cielov organizicii Statnej spravy a ich
premienanie na vystupy a vysledky. Strategické riadenie Statnej sluzby umozni Statnej sprave
priebezne prisposobovat’ l'udsky kapital, jeho Struktiru, vykon, schopnosti a motivaciu
meniacim sa prioritdm verejnych politik a vonkajSiemu prostrediu, tak aby sa zabezpecilo
zodpovedné a efektivne plnenie funkcii Statu. Tak sa zabezpeci kontinualna obnova a rozvoj
I'udského kapitalu v Statnej sprave ajeho schopnost realizovat nevyhnutné adaptacné
procesy.

Hlavnymi nastrojmi strategického riadenia 'udskych zdrojov su pravidelné vyhodnocovanie
potrieb organizacie a existujuceho 'udského kapitalu, vzhl'adom na viziu a ciele jednotlivych
organizicii, a ndsledné manaZovanie 'udskych zdrojov na zaklade danych ciel'ov pretavenych
na individuélnu Groven.

Strategické riadenie I'udskych zdrojov v Statnej sprave by sa na rezortnej trovni malo opierat’
o jednotlivé osobné urady, ktoré su kIi¢ovym partnerom vedenia rezortu pri implementacii
stratégie a jej ciel'ov. Ich tlohou by malo byt
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e implementovat’ stratégiu aciele rezortu do individudlnych cielov Statneho
zamestnanca,

e zabezpecit potrebnu kvalitu a d’al§i rozvoj zru¢nosti Statnych zamestnancov;

e zabezpecovat’ dodrziavanie pravidiel odmenovania;

e reprezentovat’ zaujmy a legitimne poZiadavky Statnych zamestnancov voci vedeniu
rezortu,

e kontinudlne prispievat’ k zmene a transformacii rezortu a/alebo jeho organizacii.

Rozvoj T'udského kapitdlu v organizaciach Statnej spravy je zalozeny na aktivhom
a systematickom vyuzivani modernych nastrojov riadenia I'udskych zdrojov (napr. prilezitosti
kariérneho rastu, sluzobné hodnotenie, odmenovanie na zdklade vykonu, spravania
a zrucnosti, vzdelavania a Skolenia, flexibilné pracovné podmienky), ktoré zéaroven
predstavuju kI"acové faktory ovplyviiujuce motivéaciu a vykonnost’ Statneho zamestnanca.

3.5 Koordinacia riadenia Statnej sluzby

Koordindcia riadenia Statnej sluzby bude zalozena na zdkladom pristupe strategického
manazmentu pri koordinacii vSetkych hierarchickych stupiiov Statnej spravy aj spoluprace so
samospravou  a ne§titnym sektorom pri zabezpeCovani napliiania hospodarskych
a spoloCenskych ciel'ov SR. Malo by sa opierat’ o odborné, politicky nezavislé a profesionalne
vedené analytické centrum pri UV SR. Strategické riadenie $tatnej sluzby by malo byt
zalozené na cCinnosti centrdlnej koordinacnej entity a jej inStitucionalneho zabezpecenia.
Centralna koordinacna entita plni tieto funkcie:

e vystupuje ako hlavny gestor a veduci aktér Stratégie, ktorti zaroven interpretuje
smerom dovnutra Statnej spravy (t.j. Staitnym zamestnancom), ako aj navonok (v
diskusii s odbornou verejnostou);

e metodicky usmeriiuje ¢innost’ sluzobnych uradov. Pomaha rozvijat' ich schopnosti
pouzivat strategicky manazment l'udskych zdrojov na rezortnej urovni, pouzivat
spolocné Standardy, procesy, ndstroje pri prepdjani riadenia l'udskych zdrojov
s poslanim a ciel'mi Statnej sluzby. Za ucelom vymeny sklsenosti tiez organizuje
formalne platformy, podporuje neformélne siete (networky) ¢i nehierarchické
obsahové stretnutia personalistov. Taktiez sleduje a upravuje organizacné a iné
systémové pravidla s cielom poskytnut’ lidrom Statnej sluzby (vy$Sim riadiacim
zamestnancom) dostato¢ntl voI'nost’ v rozhodovani o spésobe dosahovania ciel'ov;

e zbiera udaje, monitoruje a vyhodnocuje systémové aspekty fungovania Statnej sluzby
s cielom identifikovat’ slabé miesta, Uspechy ¢i priklady dobrej praxe v procesoch jej
riadenia, a na ich zaklade prichddza s navrhmi zmien ¢i d’alSej modernizacie Statnej
sluzby;

e vykonava kontrolu dodrziavania zakona o Statnej sluzbe a suvisiacich pravnych
predpisov s moznost'ou sankcionovat’ ich nedodrziavanie;

e planuje a koordinuje implementaciu kvantitativnych a kvalitativnych zmien v Struktire
(profesijnej, vzdelanostnej, vekovej, rodovej, jazykovej apod.) I'udského kapitalu
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Statnej spravy s cielom zosuladit’ strategické potreby a priority sektorovych Statnych
politik s rozsahom existujucich vecnych, podpornych a administrativnych c¢innosti
organizacii Statnej spravy.

3.6 Liderstvo v Statnej sluzbe

Akakol'vek reforma musi byt vedend ,,zhora* a vyzaduje si jasné liderstvo tak od politikov,
ako aj od Statnych zamestnancov na najvysSich poziciach naprie¢ organmi Statnej spravy.
Lidri Statnej sluzby by mali byt nositelia oCakavaného spravania sa, vizie a cielov reformy,
¢o prispieva ktomu aby bolo posolstvo pre Statnu sluzbu jednotné, jasné a v pripade
nejasnosti rovnako interpretované. Statni zamestnanci v pozicii lidrov by nemali byt
politickymi nominantmi. Naopak, mali by byt odolni vo¢i politickym vplyvom a skupinovym
zdujmom a presadzovat’ verejny zaujem.

Vychodiskom pre vytvorenie liderstva v Statnej sluzbe je stabilizacia Statnej sluzby tak, aby
nedochadzalo k vymene, odchodu alebo politizacii lidrov pri zmene vlady, ¢i politického
predstavitel'a rezortu. Predpokladom rozvoja liderstva je zaroven vytvorenie zdkonnych
predpokladov pre Specificki kategoériu Statnych zamestnancov, tzv. vysSej Statnej sluzby.
Vdaka svojim vodcovskym kvalitam dokézu lidri spajat’ jednotlivcov a motivovat’ timy
k vikonu a vysledkom, zddvodinovat svoje postoje, prijimat a obhajovat’ nepopuldrne
rozhodnutia, inovativne a kreativne pristupovat’ k tvorbe verejnych politik, poskytovaniu
sluzieb ¢i k akejkol'vek organizacnej transformadcii, in§pirovat zmyslom pre verejny zéujem
a symbolom vysokého profesionalneho a etického Standardu.

V sucasnosti liderstvo nie je zauzivanym pojmom v riadeni 'udskych zdrojov v Statnej sluzbe
v podmienkach SR, avSak existuju $tatni zamestnanci, ktori disponuju vlastnost'ami s prvkami
liderstva. Lidri vdcSinou posobia na vrcholovych riadiacich poziciach Statnej spravy ako
napriklad reSpektovani odbornici, s vysokymi mordlnymi a etickymi kvalitami ktoré
predstavuju potencidlny zarodok vyssej Statnej sluzby. Ich schopnost’ liderstva (t.j. legitimna
autorita) vSak zavisi viac od vysSie uvedenych vodcovskych kvalit nez od ich hierarchického
postavania v rezorte (inStitucionalnej autority).

Lidri nest hlavnu zodpovednost za vysledky rezortov pri dosahovani klacovych cielov,
aktivit ¢i projektov. OcCakava sa od nich aj vysSia zuctovatelnost, napr. v pravidelnom
hodnoteni spravania sa lidrov vo¢i komunikovanym oc¢akévaniam cez sluzobné hodnotenie,
ktoré by malo byt narocnejSie nez pri ostatnych Statnych zamestnancoch. Vyssia
zuctovatelnost’ lidrov Statnej sluzby zdroveii pomdha budovat ddoveru a udrziavat
konStruktivne partnerstvo s politickym vedenim rezortov. Ziskavanie a vyber lidrov taktiez
podlicha naro¢nejSim kritériam. Na druhej strane na ich ziskanie, motivaciu a udrzanie
v §tatnej sluzbe by mali existovat’ flexibilnejSie vykonovo orientované nastroje odmeniovania,
kariérneho rastu a riadenej mobility.

Systém rozvoja liderstva posiliiuje existujice profesie v Statnej sluzbe a vedici Statni
zamestnanci zohravaji kl'a¢ovi ulohu pri zvySovani Standardov danej profesie. Program
rozvoja liderstva zahfila vyhladdvanie talentov a buducich lidrov, a taktiez pripravu ich
d’alSieho odborného a osobnostného rozvoja. Predpoklada sa, ze buduici lidri Statnej sluzby
pochéadzaju jednak zvnutra Statnej spravy (talenty), ako aj z externého prostredia, v zaujme
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diverzity, Specifickych schopnosti, ¢i organizacnych inovécii. Vzhl'adom na svoj prierezovy
a strategicky charakter by mal byt program liderstva koordinovany na Urovni centralnej
koordinacnej entity.

3.7 Identita Statnej sluzby

Spolo¢na identita Statnej sluzby umozni efektivne plnenia sucasnych funkcii Statu a potrebu
ich prehodnotenia v obdobi nevyhnutnych adaptacnych procesov umozni efektivnejSie
komunikovat’ jej poslanie, ciele (sluzba obfanom) a organizacnu filozofiu (hodnoty,
principy). JasnejSie posolstvo smerom k obfanom, podnikatelom, a partnerom posilni ich
vnimanie Statnej spravy ako profesiondlnej organizacie. Smerom dovnutra zaroven posilni
pocit prislusnosti, lojalitu a identifikdciu zamestnancov s tymito cielmi a hodnotami, a ul'ah¢i
ich uplatiiovanie v kazdodennej ¢innosti Statnej spravy.

3.8 Ziskavanie Statnych zamestnancov

Hlavnym cielom obsadzovania SZM je vytvorenie adekvatnych podmienok pre zabezpeéenie
dostatocného poctu uchadzaov, t.j. vytvorenie portfolia Specifickych poziadaviek, ktoré
zodpovedaju potrebdm naplnenia zadefinovanych cielov Statnej sluzby pri realizovani funkcii
Statu, ktori splfiajii poziadavky a maju zruénosti na takto zadefinované SZM. Snaha je
zabezpecit’ spravodlivé a rovnaké zaobchédzanie so vSetkymi uchddza¢mi v zaujme zvysenia
transparentnosti v zamestnavani. Dvoma zdkladnymi atriblitmi otvorenej a transparentnej
stitaZze je vytvorenie podmienok a ramcov na rovnaky pristup k informéciam a spravodlivé a
rovnaké zaobchadzanie, a to najmé prostrednictvom:

e otvoreného a transparentného vyberového konania, kde uchddzaci budu posudzovani
na zaklade spravodlivej sutaze. Celkovy proces vyberového konania tak bude
vnimany ako déveryhodny nielen vonkajSim, ale aj vnutornym prostredim,;

e ulah&it navrat SZ, ktori skonéili $tatnozamestnanecky pomer z organiza¢nych
dovodov, do $tatnej sluzby (d’alej len ,,nadbyto¢ny Statny zamestnanec*);

e vyberového konania, ktorym sa posudzuju schopnosti, osobnostné vlastnosti a overuju
odborné vedomosti uchadzaca;

e zverejnenia vSetkych ozndmeni o vyberovych konaniach na jednom mieste —
v registracii vyberovych konani;

e vyberovej komisie, ktora zaujima vyznamné miesto tym, Ze preveruje schopnosti
jednotlivych uchédzatov a vykonava riadené pohovory na zéklade vopred
stanovenych pravidiel,

e Standardizovanych podmienok vykondvania vyberovych konani prostrednictvom
zékona o §tatnej sluzbe;

e zverejnenia vsetkych podstatnych dokumentov tykajucich sa vyberovych konani
(sluzobné predpisy, vysledky vyberovych konani, atd’.).
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3.9 Odmernovanie a hodnotenie kompetencii na motivaciu a uznanie individualnych a
kolektivnych vykonov Statnych zamestnancov

Odmenovanie je nastrojom riadenia l'udskych zdrojov, ktoré by malo sluzit’ na zvySenie
motivacie a vykonu Statnych zamestnancov. Malo by reflektovat’ principy ako rovnost,
transparentnost’ a spravodlivost’, ktoré by mali byt pretavené do pravidiel urCovania
funk¢ného platu, odmien a inych vyhod zamestnancov v Statnej sprave.

Sucastou funkéného platu Statneho zamestnanca je fixna a variabilna Cast’. Fixnt Cast’ tvoria
tzv. tabul'kové platy a variabilnu Cast’ tvoria rozne priplatky. Variabilna ¢ast’ odmenovania by
mala byt’ zaloZena aj v sluZobnom hodnoteni kompetencii a na vopred stanovenych kritériach
pridel'ovania finanénych odmien.

Sluzobné hodnotenie by malo byt komplexné, pozostavajuce z viacerych komponentov, ktoré
nie su zamerané len na kvalitu vykonu, ale i na pozadované spravanie $tatneho zamestnanca,
napriklad na analytické a strategické myslenie, timovll pracu, dodrziavanie terminov,
angaZovanost’ a iné vlastnosti.

Roézne priplatky by mali byt minimalizované v zaujme zjednodusSenia systému, alebo by mali
byt’ zavedené jasné kritéria ich pridel'ovania s menSim rozptylom. V odmenovani tych istych
pozicii, alebo tych istych ¢innosti by mala existovat’ rovnost’ naprie¢ organmi Statnej spravy.
Rozdielnost’ v odmeniovani by mala existovat’ na zdklade rozdielnosti v ¢innosti, ich rozsahu,
zodpovednosti a kvalifikdcie. Odmenovanie vybranych pozicii v Statnej sluzbe (osobny plat,
mimoriadny plat) by malo byt kolektivne schvalované, transparentné, ¢asovo ohranicené,
s vy$Sou zuctovatel'nost’ou a porovnatel'né s odmenovanim v sukromnom sektore.

Odmenovanie by malo podporovat’ vertikalnu dekompresiu®. Ked’ze v sucasnosti neexistuje
kariérny rast v platovych triedach, rozliSenie medzi juniormi a seniormi v Statnej sluzbe (t.].
miera samostatnosti vykonavania ¢innosti viazucej sa na platovu triedu), je mozné len vd’aka
priplatkom, nie v tarifnej triede. Zavedenie platovych pasiem by umoznilo flexibilné
vyhodnotenie kariérneho rastu financne v ramci tarify. Kazdé platové pasmo by urcovalo
minimalny a maximdlny plat, ¢im by sa umoznil platovy kariérny rast bez posunu medzi
platovymi triedami a bez zmeny cCinnosti. Takto nastaveny systém odmenovania zvysi
zrozumitel'nost’ a predvidatel'nost’ pre Statnych zamestnancov a uchadzacov o prijatie do
Statnej sluzby. Systém odmefiovania spinajici vyssie uvedené kritéria sGdasne umozni
sluzobnym uradom lepsie planovat’ 'udské zdroje a s nimi suvisiace finan¢né prostriedky.

3.10 Rozvoj zrucnosti a vzdelavanie Statnych zamestnancov

V ramci Statnej sluzby by mali byt vytvorené predpoklady na to, aby §tatni zamestnanci mohli
prehlbovat’ vsSetky schopnosti, zru¢nosti avedomosti, ktoré potrebuji na efektivne
poskytovanie verejnych sluzieb a politik tak, aby mohli byt vyuzitelné v celej Statnej sprave.
Moderny systém vzdeldvania a rozvoja by mal aktivnejSie vyuzivat' nové techniky a nastroje
pri tvorbe verejnych politik.

Systém rozvoja vedomosti, schopnosti a zru¢nosti v §tatnej sluzbe by mal byt vybudovany na
nasledovnych pilieroch:

v
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e zaruCenie moznosti vzdelavania a rozvoja kazdému Statnemu zamestnancovi;

e systematické hodnotenie existujucich vedomosti, schopnosti a zru¢nosti jednotlivych
Statnych zamestnancov;

e identifikdcia chybajicich vedomosti, schopnosti a zru¢nosti a vytvorenie planu ich
rozvoja;

e dostato¢né a trvalo udrzateI'né financné zdroje na zabezpecenie Skoliacich aktivit,
zalozené na minimalnom ucelovom viazani Casti zdrojov;

o efektivne inStituciondlne zabezpecenie Skoliacich moZnosti, obsahu a nastrojov.

V zauyjme kvality a néakladovej efektivnosti by mali byt prierezové Skoliace potreby
(minimélny profesijny Standard) zabezpeCované centralnou vzdeldvacou instituciou (napr.
tvorba legislativy, hodnotenie vplyvov, IT, verejné obstaravanie, socidlne a manaZérske
zrucnosti). Niektoré typy Skoleni (napr. k riadeniu 'udskych zdrojov, k vyberovym konaniam,
vykonévaniu mentoringu, a pod.) moze vykonavat’ aj centradlna koordina¢né entita, ktora by
mala mat' nadrezortné postavenie v §tatnej sprave. Specializované 8kolenia alebo iné
Specifické aktivity by mali byt zabezpecované interne alebo externe na tirovni rezortu. Mozné
su aj Specifické strednodobé a finanéne narocnejSie vzdeldvacie programy, ktoré su
realizované formou financnej spolutcasti alebo prostrednictvom zavidzku odpracovat’ po
absolvovani programu urcity pocet rokov v Statnej sluzbe. Okrem klasickej formy Skoliacich
kurzov by sa mala v ¢o najvdcSej miere vyuzivat aj jednotnd e-learningova platforma a
diStan¢né vzdelavanie. Podporované by mali byt aj aktivity podporujice vymenu skisenosti z
roznych profesii v rdmci Statnej spravy.

Jednou zforiem vzdeldvania a sSkoleni je taktiez absolvovanie stazi v roznych
medzinarodnych instituciach ¢i vymennych twinningovych programov v spolupraci s OECD a
EK. Zakladnou ulohou docasnych stazi je transfer naakumulovanych, vhodnych a zaujmom
Statu prospesnych poznatkov, ako pridanej hodnoty pre svoje pracovisko v zmysle asistencie
pri zabezpecCovani funkcii §tatu. Docasné staZe a vyslania mimo Statnej spravy by mali byt
zéaroven vyuzivané ako jeden z nastrojov mobility a moznosti kariérneho rastu.

3.11 Kariérny rast a identifikacia talentov v Statnej sluzbe

Kariérny rast mozno realizovat’ prostrednictvom vertikélneho kariérneho postupu, finanénym
motivovanim (horizontalna diferenciacia) a mobilitou.

V kariérnom raste je dolezitd predovSetkym podpora talentov a lidrov. V zaujme zvySenia
atraktivity Statnej sluzby pre talenty je vhodné zaviest' zrychleny kariérny rast pre talenty,
ktory sa vyuziva v zahrani¢i. Ide o systém, v ktorom sa kandidati vyberaji prisnou stt'azou
a skaskami, kde sa preveruji skor vseobecné intelektualne schopnosti nez konkrétne
vedomosti, kedze predpokladom je, Ze vSeobecnd inteligencia je to, Co postacuje na
spracovanie a analyzu informécii. Ide o uplatiiovanie filozofie tzv. talentovaného amatéra,
ktory ma moznost’ dosiahnut’ rychlejsi kariérny rast vd’aka programu s vysokymi ndrokmi,
zodpovednostou, rotaciou v rdznych utvaroch auradoch, avdaka rychlemu naberaniu
skusenosti pod dohl'adom. Cielom tychto programov je identifikovat’ a viest’ potencidlnych
lidrov vo verejnom sektore az do pripadnej vyssej Statnej sluzby. Na existenciu tohto systému
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bude potrebné existencia kariérneho rastu v legislativnom prostredi SR a zavedenie institatu
liderstva a vysSej Statnej sluzby.

Dalsim délezitym prvkom kariérneho rastu je horizontalna diferenciacia tej istej platovej
triedy apostup na zadklade zéasluhovosti vramci platovej triedy, ktora ma minimalny
a maximalny plat (zavedenie platovych péasiem). Za prvok kariérneho rastu moZno povazovat
aj postup do vysSej platovej triedy, ktory by si mal vyzadovat' vyberové konanie ak ide
o postup do vyssej funkcie alebo do iného odboru Statnej sluzby.

Stcast'ou kariérneho rastu st aj programy mobility, ktoré zahffiaju interni mobilitu v rdmci
sluZzobného tradu a externu mobilitu na inom sluZobnom urade, pripadne v medzinarodnych
inStitaciach. Vyhody mobility st spdjané s vyssou flexibilnostou a efektivnost'ou organizacie,
zvySovanim a skvalitiovanim sposobu poskytovania a s vymenou informécii a poznania, ako
aj vytvarania timov a socialnych sieti. Samotny Statny zamestnanec moéze vd’aka mobilite
ziskat’ va¢si prehl’ad, nové zrucnosti a sklisenosti, a zaroven byt’ prospesny pre sluzobny urad
v ktorom vykonava Statnu sluzbu.

Pre Specifické pozicie v Statnej sprave, ktoré predpokladaji zvySeni koncentraciu
rozhodovania a zodpovednosti za verejné prostriedky (napr. verejné obstaravanie, sprava
majetku) by po Uspesne realizovanej stabilizacii a depolitizécii Statnej sluzby a systémovom
ukotveni verejného zdujmu ako kl'iCovej priority, mohli existovat’ pravidla tzv. povinnej
mobility, alebo rotacie, s variantom stabilizacie pri maximalnom definovani zodpovednosti ,
pravidelnej kontrole a doslednom pravnom oSetreni zlého pdsobenia tak, ako to je mozné
v zahrani¢i (EU, OECD). Medzirezortnd  mobilita, v pravidelnych niekol’koroénych
intervaloch, méze plnit' aj protikorupént funkciu, ked sa pomocou rotacie pretrhavaju
vybudované vizby vramci organizacie, ¢o je ipriklad generdlnych riaditelov v EK®.
Najnovsie vyskumy odporucaji rotiaciu prace ako stratégiu na lepSie komunikovanie
informacii a poznatkov v rdmci organizacie.

3.12 Flexibilné sluzobné podmienky v Statnej sluzbe

V zdujme zvySenia atraktivity Statnej sluzby ako moderného zamestnavatela boli zavedené
SirSie moZnosti upravy pracovnych podmienok Specifickym potrebam zamestnancov. LepSie
zosuladenie pracovnej kariéry srodinnymi a inymi osobnymi povinnostami, ¢i ambiciami
prispieva k dlhodobej spokojnosti a produktivite Staitnych zamestnancov. Vyssia produktivita
ako aj schopnost’ udrzat’ si skisenych zamestnancov by malo byt hlavnym zaujmom Statne;j
sluzby.

3.13 Zber a analyza informacii ako zaklad riadenia procesov vratane spolo¢ného IT
rieSenia ako nastroja na riadenie Pudskych zdrojov

Na uskuto¢nenie zdsadnych zmien v riadeni Statnej sluzby je nevyhnutnd zmena v riadeni
Pudskych zdrojov, a to je moZzné len na ziklade kvalifikovanych informécii. Prvoradou
podmienkou uspesného riadenia procesov je na zaklade poznatkov a dokazov kreovand
politika ajej procesné modely. Vhodnym ndstrojom na zber aanalyzu informacii je

8Generalni riaditelia st povinni rotovat’ kazdych pét rokov, maximalne mézu zotrvat’ vo funkcii v odévodnenych
pripadoch 7 rokov.
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analyticky utvar (analytické jednotka). Primarnou funkciou analytickej jednotky je na zaklade
odbornych znalosti, praktickych skusenosti, vyhodnotenych analytickych vystupov a
empiricky podlozenych poznatkov alebo dokazov z vecne prislusnej rezortnej oblasti, zlepsit’
koncipovanie verejnych politik a stratégii a zaroven skvalitnit’ proces strategického riadenia a
planovania na urovni UOSS, rovnako vlady ako celku. Sti¢asne mé profesiondlnym vykonom
a odbornym pristupom prispiet’ k zabezpeceniu vyssej kvality a u€innosti Statnej ingerencie, a
regulacie, a v konecnom dosledku dosiahnut’ efektivnejSie vyuzivanie verejnych financii a
hospodarenie $tatu. Analytickd jednotka ako integralna organizacnd zlozka ustrednych, resp.
ostatnych orgénov Statnej spravy ma predstavovat’ kompetentny a funkény utvar, ktorého
relevantny prinos spo¢iva najmd v komplexnom servise v oblastiach ako analyza existujuceho
stavu a progndza budiceho vyvoja relevantnej problematiky z vecne prislusnej agendy
rezortov, kvalifikované vyhodnotenie vzniknutych nédkladov ako 1 kritické posudenie
dosiahnutych vysledkov rozvojovych programov a investicnych projektov, odvetvovych a
prierezovych politik a stratégii, ktoré st v kompetencii jednotlivych ustrednych organov,
analyza a komparacia ocakavanych vplyvov predkladanych opatreni, tvorba odbornych a
komplexnych navrhov, novych rieSeni koncepéného a systémového charakteru, vratane
koncipovania reforiem a strategického smerovania rezortu.

Vznikom centrélneho analytického a odborného witvaru na tirovni UV SR by sa zabezpe¢ili
systémové predpoklady pre strategické riadenie a planovanie na urovni vlady SR,
systematicky proces odbornych konzultacii s ministerstvami, pripadne tradmi, kvalifikované
analyzy dopadov navrhovanych materialov, ako i stuvisiacich zakonov a ostatnych pravnych
noriem. Vytvorenie koordina¢nej odbornej platformy pre siet’ rezortnych analytickych
jednotiek by zéarovein prispelo k transparentnému a predvidateInému procesu koncipovania
verejnych politik a stratégii smerom k podnikatel’skému sektoru a obanom. Posilnil by sa tak
synergicky efekt ich prinosu vo vizbe na parcidlne rieSenia problémov z réznych oblasti
spolo¢nosti, ekonomiky a hospodarstva SR. Budovanie analytickych kapacit ako relevantného
systémového prvku $tatnej spravy musi byt zabezpetené na vietkych UOSS, vratane UV SR
ako UOSS plniaceho funkciu hlavného koordinaéného centra z hladiska strategického
riadenia a planovania, ako i operativneho servisu pre vladu SR. Vytvoria sa tak systémové
predpoklady na to, aby vecne prislusné ministerstva a tirady zabezpecovali kvalitné verejné
sluzby smerom k obanom a podnikatel'skym subjektom, podporovali udrzatelny
hospodarsky rast, rozvoj ekonomiky, tvorbu zamestnanosti a prispeli k zvySovaniu Zivotnej
urovne a kvality zivota obyvatelov, a aby sa umoznili realizovat’ nevyhnutné adaptacné
procesy.

Vzhl'adom na absoltutnu IT nesystémovost’ a nedostatok spravnych, komplexnych, aktualnych
arychlo dostupnych informacii je nevyhnutné vybudovat zdrojovii bazu primerant
podmienkam na riadenie l'udskych zdrojov na trovni 21. storo¢ia. Primarnym prvkom
a jadrom tejto infrastruktary by malo byt zriadenie CISSS.

Vybudovanim CISSS sa zefektivni a skvalitni §tdtna sluzba a podpori sa jej postavenie v
ramci SR pomocou rozvoja vyberu, vzdeldvania, celkového hodnotenia vykonu a
odmenovania Statnych zamestnancov, planovania ludskych zdrojov a dodrZiavania
podmienok vykonu §tatnej sluzby. Sluzobné urady prostrednictvom CISSS ziskajii nastroje na
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automatizaciu personalnych procesov a komplexnl personalnu databazu udajov na Uspesnu
realizéciu stratégie, o povedie k efektivite, stabilite a profesionalizécii sluzobnych uradov.

Vzhl'adom na rovnaké ramcové podmienky Statnej sluzby vyplyvajice zo zakona o Statnej
sluzbe, je vacsina funkénych procesov prebiehajucich pri riadeni I'udskych zdrojov na trovni
jednotlivych sluzobnych tradov vel'mi podobnd. Z tohto dovodu by mala byt postupnym
sposobom vybudovand jednotna IT Struktura, nastroje a Standardy na ucely riadenia 'udskych
zdrojov. Spoloénymi vychodiskami budovania CISSS v zmysle definovanych zakladnych
cielov je persondlny rozvoj vo vSetkych Struktirach Stitnej spravy, optimalizacia
ekonomickych &innosti, informatizacia a tispora ndkladov. CISSS bude prinosom pre vietky
sluzobné tirady v SR. Po implementacii CISSS sluzobné tirady:

e budu zabezpecovat’ procesy rychlejSie a s vicSou efektivnost'ou ako predtym - zlepsi
sa kvalita vyberového konania, hodnotenia vykonu $tatnej sluzby, kariérneho rozvoja,
motivacie a osobného rozvoja, zefektivni sa organizacia postupov pri vykone Statnej
sluzby, budovanie kapacit inStiticii a systémov riadenia 'udskych zdrojov a zlepsi sa
zavadzanie systémov riadenia kvality;

e dosiahnu stanovené ciele s menSim Usilim, prostrednictvom spoluprace s centralnou
koordina¢nou entitou, ktora by mala mat nadrezortny charakter (napr. UV SR).
Sluzobné trady UOSS budi na principoch dobrého a zodpovedného spravovania
tvorit’ efektivne verejné politiky zamerané na kvalitné vystupy pre uzivatel'ov sluzieb,
budu schopné realizovat’ transparentné rozhodnutia na zdklade dokazov, budi mat’
dostacujuce institucionalne kapacity a sposobilosti a budu vystupovat’ inkluzivne voci
prislusnym aktérom;

e budu poskytovat informacie o SZM efektivnejie elektronickym sposobom - zvysi sa
dostupnost’ informacii o volnych SZM a znizia sa naklady vynaloZené sluzobnymi
tradmi UOSS na ich obsadenie;

e budl doésledne sledovat’ verejny zaujem a svojou transparentnostou prispievat’ ku
zvySovaniu dovery spoloc¢nosti vo verejné inStitcie - optimalizaciou a racionalizaciou
Struktur a systémov riadenia sluzobnych uradov UOSS, integraciou a optimalizaciou
ich procesov k dosahovaniu strategickych ciel'ov;

e budu efektivnejSie vdaka prehodnoteniu existujucich persondlnych procesov aich
naslednému skvalitiovaniu prechodom na digitdlnu administrativu.

IT rieSenie umozni:

e vyraznu usporu finanénych prostriedkov pouzivanych na vyvoj a tidrzbu samostatnych
rezortnych IT rieSeni;

e medzirezortné¢ zdielanie informadcii a instituciondlnu pamit’ tykajicu sa riadenia
Pudskych zdrojov (na Girovni sluzobného tradu aj jednotlivych zamestnancov);

e ulah¢i mobilitu zamestnancov Statnej sluzby;

e zber a vyhodnocovanie tdajov za Ucelom strategického riadenia a dohl'adu na urovni
centralnej koordinacnej entity nadrezortného charakteru.
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Jadro jednotnej IT infrastruktary by tvoril CISSS, zriadenie ktorého bude potrebné
legislativne upravit prostrednictvom zikona o $tatnej sluzbe. CISSS by mal obsahovat
nasledovné registre a registracie:

e registracia vyberovych konani;

e registracia uspesnych absolventov;

e registracia nadbyto¢nych Statnych zamestnancov;
e register SZM;

e register Statnych zamestnancov.

Pre ucinnejsiu koordinaciu by v druhej etape mohol byt dobudovany register organizacnych
zloziek Statnej spravy ako subregister registra institucii verejnej spravy, vratane moznosti
centrdlnej dokumentacie a elektronického archivu. Subregister by vyuzival systémy
registratiry a vytvaral podmienky na masivne cloudové rieSenie a jednoznacnu identifikaciu
tvorby, pohybu a archivécie spisovej agendy.

Na platforme tychto elektronickych registrov budi postupne vyvijané rézne modely
funkcionalit na riadenie jednotlivych procesov suvisiacich sriadenim l'udskych zdrojov.
Jasnou definiciou roli a nastavenim adekvatnych pristupovych prav pre jednotlivé urovne
bude umoznené efektivne pouzivanie tejto infrastruktury vSetkym aktérom riadenia l'udskych
zdrojov (centralna koordinacna entita, osobné trady rezortov, generalny riaditel’, riaditel,
veduci oddelenia, referent, limitovany pristup pre partnerov).
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4 Navrh opatreni za ucelom zabezpecenia stabilnej, efektivnej,
profesionalnej a politicky neutralnej Statnej sluzby

V oblasti riadenia ludskych zdrojov bude nutné realizovat zmeny zamerané na
profesionalizaciu a depolitizaciu sluzobnych uradov, pri¢om kltafovou je implementacia
systémovych zmien a opatreni v oblasti riadenia 'udskych zdrojov. Na naplnenie Stratégie je

potrebné realizovat’ subor konkrétnych opatreni, ktoré su logicky a aj Casovo previazané.

Na zaklade identifikovanych disparit v predchadzajucich kapitolach boli stanovené klaicové
oblasti na skvalitnenie Statnej sluzby a vypracované strategické ciele s konkrétnymi aktivitami
na ich dosiahnutie.

4.1 InStitucionalne zabezpecenie Statnej sluzby

Strategicky ciel’

Zjednotit’ pravidla vykondvania Statnej sluzby na vSetkych sluzobnych tradoch a nastavit
minimdlne Standardy pre vSetky oblasti Statnej sluzby priamo zékonom o $tatnej sluzbe.

Opatrenia na naplnenie strategického ciel’a:

4.1.1 vytvorit' legislativne podmienky na naplnenie strategického ciel’a prijatim nového
zakona o Statnej sluzbe;

4.1.2 zriadit’ Radu pre Statnu sluzbu ako politicky nezavisly monitorovaci organ, ktory
bude dohliadat’ na dodrziavanie principov Statnej sluzby;

4.1.3 vytvorit nadrezortny centralny organ pre koordinaciu riadenia I'udskych zdrojov v
Statnej sluzbe (UV SR);

4.1.4 zriadit strategicko-metodicku analytickii jednotku na Urade vlady SR;

4.1.5 zriadit CISSS, ktory pozostava z:
4.1.5.1 registracie vyberovych konani;
4.1.5.2 registracie uspesnych absolventov;
4.1.5.3 registracie nadbytocnych §tatnych zamestnancov;
4.1.5.4 registra SZM;
4.1.5.5 registra Statnych zamestnancov;

4.1.6 vytvorit’ institucionalne podmienky na vykon inovativnych metoéd pre ziskavanie
a vyber Statnych zamestnancov.

4.2 Koordinacia a planovanie Statnej sluzby

Strategicky ciel’

Vytvorit mechanizmy centralnej koordindcie a pldnovania, ktoré prostrednictvom
systematického zberu aanalyzy dat a potrieb umoziiuji dosiahnut’ optimalny pocet
motivovanych, flexibilnych a vykonnych Statnych zamestnancov na zabezpecenie efektivneho
a kvalitného vykonu Statnej sluzby

Opatrenia na naplnenie strategického ciel’a:
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zaviest’ systemizaciu SZM;

zaviest’ povinnost’ planovania 'udskych zdrojov vo vztahu k posobnosti
sluzobnych uradov a vo vztahu k Stditnemu rozpoctu,

zaviest’ jednotné zasady systemizacie a zabezpecit’ kontrolu ich dosledného
dodrziavania;

pravidelne aktualizovat’ udaje vedené v registri SZM;

pravidelne vyhodnocovat’ a pripravovat’ analyzy o stave 'udskych zdrojov v
Statnej sluzbe;

pravidelne organizovat profesijné neformalne stretnutia na medzirezortnej irovni
s cielom vymeny skusenosti.

4.3 Ziskavanie §tatnych zamestnancov

Strategicky ciel’

Zjednotit’ pravidla v procese vyberového konania za ucelom ziskania o najvicsieho poctu

kvalifikovanych uchadzaCov a zaviest' Standardy pre profesiondlny a transparentny vyber

Statnych zamestnancov.

Opatrenia na naplnenie strategického ciel’a:

4.3.1

432

433

4.3.4

435

4.3.6

4.3.7

4.3.8

zaviest’ jednotny systém vyberového konania a posilnit’ jeho profesionalitu a
transparentnost’;

stanovit moznost pre nadbyto¢ného Stitneho zamestnanca prihlasit sa na
vnutorné vyberové konanie do jedného roka od skoncenia Statnozamestnaneckého
pomeru,

zabezpetit' zverejnenie vietkych volnych SZM v registri vyberovych konani na
podporu mobility v Statnej sluzbe a zvysenie transparentnosti;

zabezpecit, aby asponi jeden ¢len vyberovej komisie absolvoval Skolenie na
osvojenie si metdd riadeného osobného pohovoru ajeho vyhodnotenia
s perspektivou preskolenia vsetkych ¢lenov vyberovej komisie;

zaviest’ povinné hodnotiace centrum pre veducich Statnych zamestnancov, v ramci
ktorého sluzobny urad spolupracuje s odbornikmi z oblasti personalistiky
a psychologie;

ustanovit’ nové SZM vhodné pre absolventov a realizovat’ povinné hromadné
vyberové konania na tieto SZM pozostavajiice z dvoch &asti (prva realizuje UV
SR ako centralna inStitiicia, v druhej Casti si z uspeSnych absolventov vybera
konkrétny sluZzobny urad);

zaviest povinnost’ sluzobnych uradov obsadit’ volné SZM najprv z vnatornych
zdrojov. Ak sa nenajde vhodny kandidat, bude mozné vyhlasit’ vonkajSie
vyberové konanie;

zaviest povinné vyberové konania pre docasnu Statnu sluzbu (s vynimkou
zastupovania Statneho zamestnanca pocas docasnej pracovne] neschopnosti a
Statneho zamestnanca poc¢as vykondavania mimoriadnej sluzby alebo alternativnej
sluzby)
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4.3.9 zaviest povinné vyberové konania v pripade trvalého preloZenia na vys$siu poziciu
alebo do iného odboru §tatnej sluzby;

4.3.10 stanovit’ metédy posudzovania vedomosti, zru¢nosti, schopnosti a osobnostnych
vlastnosti, a Standardizovat’ metédy overovania pri jednotlivych typoch
vyberového konania.

4.4 Hodnotenie kompetencii Statnych zamestnancov

Strategicky ciel’

Zaviest jednotny systém sluzobného hodnotenia a zabezpecit spédtni védzbu Statnym
zamestnancom v suvislosti s vykondvanim Statnej sluzby.

Opatrenia na naplnenie strategického ciel’a:

4.4.1 zaviest systém sluzobného hodnotenia Statnych zamestnancov s najnizSou
moznou administrativnou zat’aZzou;

4.4.2 zaviest mechanizmus pozitivnej motivécie Statnych zamestnancov;

4.4.3 zaviest sluzobné hodnotenie, pri ktorom sa bude uplatiovat’ princip nestrannosti,
objektivnosti a spravodlivosti a bude zaloZené na vopred stanovenych kritériach
a jednotnej metodike.

4.5 Odmenovanie Statnych zamestnancov

Strategicky ciel’

Zjednotit’ a zabezpeCit' transparentnost systému odmenovania Stitnych zamestnancov
s cielom posilnit’ ich motivaciu previazanim odmenovania na nastroje kariérneho rastu,

vzdelavania a sluzobného hodnotenia.

Opatrenia na naplnenie strategického ciela:

4.5.1 nastavit’ systém odmenovania tak, aby zohl'adioval vySku minimalnej mzdy;

4.5.2 vypracovat koncepciu odmenovania, ktorda bude zamerana na zjednotenie
platovych tried, vytvorenie platovych pasiem, tak aby boli podporené principy
rovnakého a spravodlivého odmenovania, ako aj kariérneho rastu;

4.5.3 zohladnenie vysledkov sluzobného hodnotenia vo variabilnej Casti funkéného
platu.

4.6 Vzdelavanie Statnych zamestnancov

Strategicky ciel’

Zabezpecit' efektivne rozvijanie schopnosti a zrucnosti Statnych zamestnancov v sulade

s potrebami sluzobnych turadov.

Opatrenia na naplnenie strategického ciel’a:

4.6.1 zaviest zdkladné zdsady vzdelavania Stitnych zamestnancov (systémovost’,
adresnost’, flexibilnost, zameranie na prax, kvalita a efektivnost, ucelnost’
a hospodarnost’, kompatibilita);
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upravit’ povinnost  sluZzobného tradu vy¢€lenit' na zabezpeCenie vzdelavania
Statnych zamestnancov zrozpoctu v prisluSnom kalenddrnom roku minimalnu
uroven vysky finan¢nych prostriedkov (1 % z objemu tarifnych platov);

zaviest’ do praxe systémovy, organizovany a kontrolovatel'ny proces adapta¢ného
vzdelavania Statnych zamestnancov;

zaviest' systémovy pristup vo vzdeldvani Statnych zamestnancov, ktory bude
pozostavat' z analyzy vzdelavacich potrieb, pldnovania vzdeldvania, realizacie
vzdelavania a vyhodnocovania vzdelavania;

uplatnit’ princip celoZivotného vzdeldvania Statnych zamestnancov, ako
prostriedok ziskavania novych vedomosti, rozvoja schopnosti a zru¢nosti;

stanovit minimalne Standardy vzdeldvania Statnych zamestnancov v odboroch
Statnej sluzby, najmd pre Stitnych zamestnancov v oblasti medzinarodnej
spoluprace a finanénych prostriedkov EU;

zaviest’ efektivne formy vzdelavania, ktoré podporuju spatné overovanie ucinnosti
vzdelavania, napr. e-learning;

zaviest mentoring ako povinnu sucast’ adaptacného vzdelavania so zavedenim
finan¢ného ohodnotenia mentora;

venovat’ zvySenu pozornost’ jazykovému vzdelavaniu $tatnych zamestnancov;
venovat’ zvySenu pozornost tym Stdtnym zamestnancom, ktori nevykondavali
Statnu sluzbu dlhsie obdobie (napr. z dovodu Cerpania materskej dovolenky);
zabezpeCit' jednotné vzdelavanie Statnych zamestnancov vypracovanim
minimalnych Standardov vzdeldvania, vypracovanim ramcovych vzdelavacich
programov, zabezpeCenim akreditdcie ramcovych vzdelavacich programov pre
inStitacie Statnej spravy arealizdciou vzdeldvacich aktivit, priCom Specifické
vzdelavanie bude ponechané na sluzobn¢ trady;

zabezpecit’ prepojenie vysledkov vzdeldvania so sluzobnym hodnotenim.

4.7 Liderstvo v Statnej sluzbe

Strategicky ciel’

Vytvorit’ podmienky na vznik a rozvoj liderstva v Statnej sluzbe.

Opatrenia na naplnenie strategického ciel’a:

4.7.1
4.7.2
4.7.3
4.7.4

4.7.5

4.7.6

4.7.7
4.7.8

vypracovat’ koncepciu zavedenia a rozvoja liderstva;

identifikovanie pozicii a jednotlivcov, ktori maji potencial stat’ sa lidrami;
vyuzitie existujucich instititov na vytvorenie liderstva;

posilnenie liderstva zavedenim novych instititov v oblasti ziskavania,
odmenovania, vzdelavania, kariérneho rastu a mobility;

zavedenie mechanizmov, ktoré zvysia zuctovatel'nost’ lidrov (zavedenie opatreni
popri zamestnani a po skonCeni zamestnania v Statnej sluzbe, ktoré pomahaju
predist’ konfliktu zaujmov);

zabezpecit’ horizontalnu koordinaciu systému liderstva;

pribliZit’ odmeniovanie lidrov trhovému odmenovaniu;

podpora vytvarania neformalnych sieti lidrov.
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4.8 Mobilita, kariérny rast a ztictovatel’nost’ Statnych zamestnancov

Strategicky ciel’:

Dosiahnut’ optimdlne organizatné a personalne zabezpecCenie a vysoku kvalitu sluzieb
poskytovanych Staitnymi zamestnancami a napliat poziadavky a ocakdvania vSetkych
zainteresovanych stran.

Opatrenia na naplnenie strategického ciel’a:

4.8.1

4.8.2

4.8.3

4.8.4
4.8.5

vytvorit’ pre kazdého Statneho zamestnanca individudlny kariérny plan a rozvoj,
v ktorom sa musia pravidelne vyhodnocovat jeho kompetencie;

smerovat k vyraznej Strukturdlnej zmene odmenovania, ktord by umoznila
kariérny rast (platové pasma) a vySSiu transparentnost’ a spravodlivost’ v
odmenovani;

nastavenie osobného priplatku tak, aby odzrkadloval kariérny rast zvySovanim
finan¢ného ohodnotenia;

podporovat’ systém internej a najmé externej mobility medzi sektormi;

zaviest’ prisnejSie pravidld zactovatelnosti pre Statnych zamestnancov na
strategickych miestach.

4.9 Zber a analyza informacii ako zaklad riadenia procesov vratane spolo¢ného IT
rieSenia ako nastroja na riadenie Pudskych zdrojov

Strategicky ciel’:

Zavedenie CISSS v zaujme efektivneho riadenia Pudskych zdrojov v tatnej sluZbe.

Opatrenia na naplnenie strategického ciela:

4.9.1

zriadit’ CISSS, ktory pozostava z:

4.9.1.1 registracie vyberovych konani;
4.9.1.2 registracie uspesnych absolventov;

4.9.1.3 registracie nadbytoc¢nych statnych zamestnancov;
4.9.1.4 registra SZM;
4.9.1.5 registra Statnych zamestnancov.

49.2
493

494

4.9.5

pripravit’ podmienky na plnohodnotnu elektronizaciu procesu vyberového konania;
vybudovat’ integracnu platformu pre rozSirovanie funkcionalit registra Statnych
zamestnancov v prostredi modulov ekonomickej spravy a personalistiky;

pripravit podmienky na syst¢émové e-learningové vzdeldvanie Statnych
zamestnancov v ramci celoZivotného vzdelavania, ktoré spinajii potreby zru¢nosti
pre vSeobecné aj Specifické charakteristiky vzdelavacich potrieb;

rozvijat’ systém vzdelavania formou modulov v podmienkach e-government
cloudu, ato pre potreby centralnej vzdelavacej institucie, ako aj pre individudlne
potreby sluzobnych tGradov a §tatnych zamestnancov.
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4.10 Indikativne finan¢né ramce na pokrytie navrhovanych opatreni

Navrhované rieSenia st viziou a suvisia s opatreniami na vybudovanie modernej Statnej
sluzby, ktord zabezpeci zodpovedné a efektivne plnenia funkcii Statu. Sucasne su
rozpracované na zéklade odporGéani Rady EU na rok 2014 vzmysle $pecifického
odporucania ¢. 6: zlepSenie fungovania verejnej spravy, ktorym je prijat opatrenia na
zvysSenie nezavislosti verejnej sluzby a st v sulade s predbeznymi podmienkami na politiku
sudrznosti v ramci Partnerskej dohody SR 2014 - 2020. Financovanie rieSeni bude

zabezpecované viaczdrojovo z verejnych rozpoctov SR a EU.

Opatrenia v oblasti inStituciondlneho zabezpecenia riadenia l'udskych zdrojov, koordinacie
a planovania ludskych zdrojov, ziskavania $tatnych zamestnancov, hodnotenia Statnych
zamestnancov, vzdelavania Statnych zamestnancov, liderstva, kariérneho rastu a mobility
budu zabezpedené financovanim najmi prostrednictvom vydavkov $tatneho rozpoétu a ESIF
(OP EVS, OP LZ).

Opatrenia v oblasti IT podpory aplikovanych opatreni, teba budovania hardvérového
a softvérového prostredia pre registre, moduly spravy a prevadzky personalistiky, vratane
spravy dokumentov, e-archive, e-learning, e-recruitment budi financované najméi
prostrednictvom vydavkov $tatneho rozpo&tu a ESIF (OP II). Specifické vyvojové prostredie
najmi na zabezpecenie bezpecnosti, nezavislosti a integrity IT prostredia budi financované aj
prostrednictvom vydavkov statneho rozpoctu a OP Val.
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5 Zaver

Nutnost' zmeny fungovania Statnej sluzby v podmienkach SR nie je podmienena len
vonkaj§imi politickymi faktormi. Prvotnou pri¢inou teda nie st len predbezné podmienky
(tzv. ex ante kondicionality) vyplyvajuce z Eurépskej legislativy pre Eerpanie ESIF v obdobi
rokov 2014 — 2020, ale najmd uvedomenie si nevyhnutnej potreby inovovat’ systém riadenia
I'udskych zdrojov v Statnej sluzbe. Nutnost zmeny vyplyva zo zdsadne sa meniacich
podmienok eurdpskej a globalnej spolo¢nosti od konca 90. rokov minulého storoia. Novy
systém riadenia l'udskych zdrojov musi byt preto vytvoreny tak, aby fungoval v zdujme
zabezpecenia zodpovedného a efektivneho plnenia funkcii Statu. Sucasne sa musi zabezpecit’
riadne uplatiovanie demokratickej formy vlady, ktord by prindsala pozitivne efekty pre
vSetkych ob¢anov statu a dlhodobej hospodarskej prosperity krajiny.

Potreba dobrého strategického pristupu a konkrétneho zvladnutia adaptacnych procesov aj v
pripade rychlych a nepredvidatelnych spolocenskych a ekonomickych zmien kladie vacsie
naroky na zékladné poslanie Statnej sluzby. KIiCovym opatrenim na udrzatel'nost’ systému
vyvazeného azodpovedného riadenia l'udskych zdrojov v prostredi Statnej sluzby je
vytvorenie adekvatneho inStituciondlneho rdmca, ktory bude zahfiiat’ tak strategicky stupeni
koordinacie, ako aj zadefinovanie jednotlivych nastrojov riadenia. Cielom je vytvorenie a
sfunk¢énenie nadrezortného centrdlneho organu pre koordinaciu riadenia l'udskych zdrojov v
Statnej sluzbe, ktorym by mal byt UV SR a zriadenie strategickej metodicko-analytickej
jednotky na UV SR, zameranej na vyhodnocovanie u¢innosti politik.

Nevyhnutna zmena inStitucionalneho zabezpecenia koordinacie prace na vSetkych trovniach
riadenia prostrednictvom premeny inStituciondlneho prostredia ako metodologickej platformy
pre koordinaciu suverénneho riadenia procesov v zaujme S$tatu a integrity je predpokladom
uspechu reformy Statnej sluzby.

Na inStituciondlne zabezpecenie Statnej sluzby je potrebné nastavit’ minimalne Standardy pre
vSetky oblasti Statnej sluzby a vytvorit mechanizmy centralnej koordindcie a planovania,
ktoré prostrednictvom systematického zberu a analyzy dat a potrieb umoZznia dosiahnut’
optimalny pocet motivovanych, flexibilnych a vykonnych $tatnych zamestnancov. Sucasne je
tiez potrebné zaviest a zjednotit’ profesiondlnejSie a transparentnejSie vyberové konania
Statnych zamestnancov, posilnit’ ich motivaciu previazanim odmenovania na sluzobné
hodnotenie a na nastroje kariérneho rastu. V Statnej sluzbe by sa mala zabezpecit’ aj priprava
profesiondlnych a kvalitnych Statnych zamestnancov s cielom dosiahnut' ¢o najlepSiu
vykonnost’ a efektivnost’ Statnej sluzby. Takato priprava Statnych zamestnancov sa musi
opierat o vhodné odborné znalosti a kvalitni Uroveit zodpovedajuceho vzdelania, ktoré
zabezpeCi rozvoj schopnosti a zru¢nosti Statnych zamestnancov. Len s takto pripravenymi
Statnymi zamestnancami je mozné docielit’ vysoku Uroven riadenia I'udskych zdrojov na
jednotlivych stupnioch, ktorou nésledne bude zabezpeceny efektivny vykon Statnej sluzby vo
vztahu k ob¢anom.

Predpokladom pre dlhodobo uspesné rieSenie v uvedenom smere je vytvorenie systému pre
lepSie spravovanie Statu - spolo¢nosti. Tento systém ma zabezpecit', aby sa jednotlivé politiky
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realizovali kontinudlne s ohladom na zaujmy vécSiny spoloc¢nosti. Zohl'adnenie verejného
zaujmu musi rieSit aplikdciu participativneho rozhodovania a kolektivnej zodpovednosti
v celej Struktire jedinec — rodina — komunita (spoloc¢enstvo) — §tat. Tento princip ma prispiet’
k novej trajektorii riadenia spolocnosti a hospodarstva, kde miera ekonomickej efektivnosti
neméze byt nadradend miere spolocenskych potrieb. Vytvorenie takejto Struktury
spravovania Statu znamena, Ze kolektivna zodpovednost’, zdéraziujuca moralku a etiku ako
primarne hodnoty, bude akceptovana pri vSetkych aplikaciach rozhodnuti volenych zéastupcov,
vSetci budu participovat’ na spoloénom fungovani spolocnosti. Sucasne musia byt
eliminované korporatne, skupinové a individualistické zdujmy, presadzujice sa réznorodymi
Struktdrami, nie len priamymi formami Struktirovaného riadenia.
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Priloha ¢. 1: Zoznam opatreni a terminy plnenia

Opatrenia Gestor Termin plnenia

4.1 InStitucionalne zabezpecenie Statnej sluzby

4.1.1  vytvorit legislativne podmienky na naplnenie strategického ciela prijatim | UV SR 1.1.2017
nového zakona o Statnej sluzbe;

4.1.2  zriadit Radu pre §tatnu sluzbu ako politicky nezavisly monitorovaci organ, | UV SR 1.1.2017
ktory bude dohliadat’ na dodrziavanie principov Statnej sluzby;

4.1.3 vytvorit centralny organ pre koordinaciu riadenia I'udskych zdrojov v UV SR 1.1.2017
Statnej sluzbe s nadrezortnym charakterom;

4.1.4 zriadit strategicko-metodicku analyticku jednotku na Urade vlady SR; UV SR 1.1.2016

4.1.5 zabezpetit podmienky na vytvorenie CISSS, ktory pozostava z: UV SR, sluzobné trady 1.1.2020
4.1.5.1 registracie vyberovych konani; UV SR, sluzobné urady 1.1.2017
4.1.5.2 registracie uspesnych absolventov; UV SR, sluzobné trady 1.1.2017
4.1.5.3 registracie nadbyto¢nych Statnych zamestnancov; UV SR, sluzobné tirady 1.1.2017
4.1.5.4 registra SZM; UV SR, sluzobné arady 1.1.2018
4.1.5.5 registra Statnych zamestnancov. UV SR, sluzobné urady 1.1.2020

4.1.6 vytvorit’ institucionalne podmienky na vykon inovativnych metod pre UV SR 1.1.2017

ziskavanie a vyber Statnych zamestnancov.

4.2 Koordinacia a planovanie Statnej sluzby

4.2.1 zaviest systemizaciu SZM; UV SR, sluzobné urady 1.1.2017
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Opatrenia Gestor Termin plnenia
4.2.2  zaviest povinnost’ planovania 'udskych zdrojov vo vztahu k posobnosti UV SR, sluzobné urady 1.1.2017
sluzobnych tradov a vo vztahu k Statnemu rozpoctu;
423  zaviest jednotné zasady systemizacie a zabezpecit’ kontrolu ich désledného | UV SR 1.1.2017
dodrziavania;
42.4 pravidelne aktualizovat' udaje vedené v registri SZM; UV SR, sluzobné tirady Priebezne, po spusteni
prislusného registra 1.1.2018
4.2.5 pravidelne vyhodnocovat a pripravovat analyzy o stave l'udskych zdrojov | UV SR v spolupraci | Priebezne, po spusteni
v §tatnej sluzbe; s Radou pre $tatnu sluzbu prislusného registra 1.1.2018
4.2.6 pravidelne organizovat profesijné neformalne stretnutia na medzirezortnej | UV SR, sluzobné tirady Priebezne, po  ucCinnosti

urovni s cielom vymeny skusenosti.

zakona 1.1.2017

4.3 Ziskavanie Statnych zamestnancov

43.1 zaviest jednotny systém vyberového konania a posilnit’ jeho profesionalitu | UV SR 1.1.2017
a transparentnost’;

432  stanovit moznost’ pre nadbytoéného $tatneho zamestnanca prihlasit sa na | UV SR 1.1.2017
vnutorné  vyberové konanie do jedného roka od skoncenia
Statnozamestnaneckého pomeru;

4.3.3 zabezpetit zverejnenie vietkych volnych SZM v registri vyberovych | UV SR, sluzobné trady 1.1.2017
konani na podporu mobility v Statnej sluzbe a zvySenie transparentnosti;

43.4  zabezpetit, aby aspon jeden ¢len vyberovej komisie absolvoval §kolenie na | UV SR, sluzobné trady 1.1.2017

osvojenie si metod riadeného osobného pohovoru ajeho vyhodnotenia
s perspektivou preskolenia vSetkych Clenov vyberovej komisie;
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Opatrenia

435

zaviest’ povinné hodnotiace centrum pre veducich $tatnych zamestnancov,
vramci ktoré¢ho sluzobny urad spolupracuje s odbornikmi z oblasti
personalistiky a psychologie;

Gestor

UV SR

Termin plnenia

1.1.2017

69

43.6

ustanovit nové SZM vhodné pre absolventov arealizovat’ povinné
hromadné vyberové konania na tieto SZM pozostavajuce zdvoch &asti
(prva realizuje Urad vlady SR ako centralna institicia, v druhej Gasti si
z uspesnych absolventov vybera konkrétny sluzobny trad);

Sluzobné urady

1.1.2017

4.3.7

povinnost’ sluzobnych tiradov obsadit volné SZM najprv z vnutornych
zdrojov. Ak nendjdu vhodného kandidata bude mozné vyhlasit’ vonkajSie
vyberové konanie;

UV SR, sluzobné arady

1.1.2017

43.8

zaviest’ povinné vyberové konania pre docasnu Statnu sluzbu (s vynimkou
zastupovania $tatneho zamestnanca poc¢as docasnej pracovnej neschopnosti
a Statneho zamestnanca, pocCas vykondvania mimoriadnej sluzby alebo
alternativnej sluzby;

UV SR

1.1.2017

43.9

povinné vyberové konania v pripade trvalého prelozenia na vysSiu poziciu
alebo do iné¢ho odboru §tatnej sluzby;

UV SR, sluzobné urady

1.1.2017

4.3.10

stanovit metdody overovania vedomosti, zrucnosti, schopnosti
a osobnostnych vlastnosti, a Standardizovat metody overovania pri
jednotlivych typoch vyberového konania.

UV SR

1.1.2017

4.4 Hodnotenie kompetencii Statnych zamestnancov

44.1

zaviest systém hodnotenia Statnych zamestnancov s najniz§ou moznou
administrativnou zat'azou;

UV SR

1.1.2017

442

zaviest’ mechanizmus pozitivnej motivacie Statnych zamestnancov;

UV SR

1.1.2017
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Opatrenia

443

zaviest sluzobné hodnotenie, pri ktorom sa bude uplatiiovat’ princip
nestrannosti, objektivnosti a spravodlivosti, priCom sluzobné hodnotenie
bude zaloZené na:

- kritériach, ako napr. odborné =znalosti, profesionalita, osobnostné
predpoklady, postoje;

- jednotnej metodike (zhodnotenie, spracovanie, prerokovanie, nastavenie
cielov, zalozenie do spisu);

- roznych forméach (pravidelné, nepravidelné, opakované).

Gestor

UV SR

Termin plnenia

1.1.2017

4.5 Odmeiovanie Statnych zamestnancov

4.5.1

nastavit’ systém odmenovania tak, aby zohladioval vysku minimalnej
mzdy;

UV SR

31.12.2020

452

vypracovat’ koncepciu odmenovania, ktora bude zamerana na zjednotenie
platovych tried, vytvorenie platovych pasiem, tak aby boli podporené
principy rovnakého a spravodlivého odmeniovania, ako aj kariérneho rastu;

UV SR

31.12.2020

453

zohl'adnenie vysledkov sluzobného hodnotenia vo variabilnej Ccasti
funk¢éného platu.

UV SR

1.1.2017

4.6 Vzdelavanie Statnych zamestnancov

4.6.1

zaviest’ zakladné zasady vzdelavania Statnych zamestnancov (systémovost,
adresnost, flexibilnost’, zameranie na prax, kvalita a efektivnost’, ucelnost’
a hospodarnost’, kompatibilita);

UV SR

1.1.2017

4.6.2

upravit’ povinnost’ sluzobného uradu vyc¢lenit’ na zabezpecenie vzdelavania
Statnych zamestnancov zrozpoctu v prislusnom kalendarnom roku
minimalnu uroven vysky finan¢nych prostriedkov (1 % z objemu tarifnych
platov);

UV SR

1.1.2017
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71

Opatrenia Gestor Termin plnenia

4.6.3 zaviest do praxe systémovy, organizovany a kontrolovatelny proces | UV SR 1.1.2017
adaptacného vzdelavania Statnych zamestnancov;

4.64 zaviest systémovy pristup vo vzdelavani $tatnych zamestnancov, ktory | UV SR 1.1.2017
bude pozostavat’ z analyzy vzdelavacich potrieb, planovania vzdelavania,
realizacie vzdelavania a vyhodnocovania vzdelavania;

4.6.5 uplatnit’ princip celozivotného vzdelavania $tatnych zamestnancov, ako | UV SR, sluzobné trady 1.1.2017
prostriedok ziskavania novych vedomosti, rozvoja schopnosti a zru¢nosti;

4.6.6 stanovit minimalne S$tandardy vzdelavania S$tatnych zamestnancov | UV SR 1.1.2017
v odboroch Statnej sluzby najmi pre Statnych zamestnancov v oblasti
medzinarodnej spoluprace a finanénych prostriedkov EU;

4.6.7 zaviest efektivne formy vzdelavania, ktoré podporuju spitné overovanie | UV SR, sluzobné trady 31.12.2020
ucinnosti vzdelavania, napr. e-learning;

4.6.8 zaviest mentoring ako povinni sGlast adaptaéného vzdeldvania so | UV SR, sluzobné trady priebezne
zavedenim finanéného ohodnotenia mentora;

4.6.9 venovat zvySeni pozornost jazykovému vzdelavaniu $tatnych | UV SR, sluzobné trady priebezne
zamestnancov;

4.6.10 venovat zvySen pozornost tym §titnym zamestnancom, ktori | UV SR, sluzobné trady priebezne
nevykonavali Statnu sluzbu dlhsie obdobie (napr. z doévodu Ccerpania
materskej dovolenky);

4.6.11 zabezpecit prepojenie vysledkov vzdelavania so sluzobnym hodnotenim. UV SR 1.1.2017

4.7 Liderstvo v Statnej sluzbe

4.7.1 vypracovat koncepciu zavedenia a rozvoja liderstva; UV SR 31.12.2020
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Opatrenia Gestor Termin plnenia
4.7.2  identifikovanie pozicii a jednotlivcov, ktori maju potencial stat’ sa lidrami; | UV SR, sluzobné trady 31.12.2020
4.7.3 vyuzitie existujucich instititov na vytvorenie liderstva; UV SR, sluzobné urady 31.12.2020
474 posilnenie liderstva zavedenim novych ingtititov v oblasti ziskavania, | UV SR, sluzobné trady 31.12.2020

odmenovania, vzdelavania, kariérneho rastu a mobility;

4.7.5 zavedenie mechanizmov, ktoré zvysia zactovatel'nost’ lidrov; UV SR, sluzobné urady 31.12.2020
4.7.6 zabezpecit’ horizontalnu koordinaciu systému liderstva; UV SR, sluzobné urady 31.12.2020
4.7.7 priblizit odmenovanie lidrov trhovému odmenovaniu; UV SR, sluzobné trady 31.12.2020
4.7.8 podpora vytvarania neformalnych sieti lidrov. UV SR, sluzobné trady 1.1.2017

4.8 Mobilita, kariérny rast a ziictovatel’nost’ Statnych zamestnancov

4.8.1 vytvorit pre kazdého Statneho zamestnanca individualny kariéry plan UV SR 1.1.2017
a rozvoj, v ktorom sa musia neustale vyhodnocovat’ jeho kompetencie;
4.8.2 smerovat k vyraznej §trukturalnej zmene odmenovania, ktora by umoznila | UV SR 31.12.2020
kariérny rast (platové pasma) a vyssiu transparentnost’ a spravodlivost’ v
odmenovani;
4.8.3 nastavenie osobného priplatku tak, aby odzrkadl'oval kariémy rast UV SR 1.1.2017
zvySovanim finanéného ohodnotenia;
4.8.4 podporovat’ systém internej a najmé externej mobility medzi sektormi; UV SR 31.12.2020
4.8.5 zaviest prisnejSie pravidla zictovatelnosti pre zamestnancov na UV SR 31.12.2020

strategickych miestach.

4.9 Zber aanalyza informacii ako zdklad riadenia procesov vratane spolo¢ného IT rieSenia ako nastroja na riadenie
Pudskych zdrojov
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Opatrenia Gestor Termin plnenia
4.9.1 zriadit' Centralny informa¢ny systém Statnej sluzby (CISSS), ktory | UV SR, sluzobné urady 1.1.2020
pozostava z:
4.9.1.1 registracie vyberovych konani; UV SR, sluzobné trady 1.1.2017
4.9.1.2 registracie uspeSnych absolventov; UV SR, sluzobné tirady 1.1.2017
4.9.1.3 registracie nadbytocnych Statnych zamestnancov; UV SR, sluzobné trady 1.1.2017
4.9.1.4 registra SZM; UV SR, sluzobné trady 1.1.2018
4.9.1.5 registra Statnych zamestnancov. UV SR, sluzobné urady 1.1.2020
4.9.2 pripravit podmienky na plnohodnotni elektronizaciu procesu | UV SR 31.12.2020
vyberového konania;
4.9.3 vybudovat integraénia platformu pre rozsirovanie funkcionalit | UV SR 31.12.2020
registra Statnych zamestnancov v prostredi modulov ekonomicke;j
spravy a personalistiky;
4.9.4 vpripravit podmienky na systémové e-learningové vzdeldvanie | UV SR 31.12.2020
Statnych zamestnancov v ramci celozivotného vzdelavania, ktoré
spiitaju potreby zruénosti pre vieobecné aj $pecifické charakteristiky
vzdelavacich potrieb;
4.9.5 rozvijat systém vzdelavania formou modulov v podmienkach e- | UV SR 31.12.2020

government cloudu, a to pre potreby centralnej vzdelavacej institacie,
ako aj pre individualne potreby tradov a Statnych zamestnancov.
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