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EFEKTIVNE RIADENIE LUDSKYCH
ZDROJOV V STATNEJ SPRAVE

Abstrakt

LCudsky kapital je dnes chapany ako najdolezitejsi zdroj organizécie, ovplyviiujici
jej efektivne fungovanie, €1 uz vo sfére sikromnej alebo verejnej. V Case neustale
sa meniacich podmienok, kedy technologia moze byt I'ahko nahradend novou
a lepSou, su l'udia ti, ktori, ktorych nie je mozné nahradit’ a riadia pokrok.
Eurdopske Strukturalne a investicné fondy podporuji v ¢lenskych krajinach
posiliovanie inStituciondlnych kapacit verejnych institlicii a ich partnerskych
organizacii. Cielom je vytvorenie stabilnych a flexibilnych inStitacii, ktoré su
schopné reagovat’ na spoloCenské zmeny a vyzvy, ktoré st otvorené diskusii
s verejnostou a st schopné zavadzat’ nové spolocenské rieSenia ako aj dodavat
lepSie sluzby. Investicia do I'udskych zdrojov vo verejnej sprave je orientovana
na lepSie riadenie programov, lepSie sluzby obcanom, efektivnejSie procesy
organizacii, moderné riadenie a motivovanych a schopnejSich zamestnancov
verejnej spravy.

Kracové slova: riadenie l'udskych zdrojov vo verejnej sprave, kvalita verejnej
spravy, vysledkovo orientované riadenie I'udskych zdrojov

Abstract

Nowadays, human capital is considered to be the most important source in the
organization impacting its effectiveness. It applies to both private and public
institutions. In the fast changing environment, where technology can be easily
replaced by other better and quicker one, there is still human being behind it that
cannot be replaced and leads the progress.

European Structural and Investment Funds (ESIF) encourage its member states
to enhance institutional capacity of public authorities and its stakeholders. The
objective is to create institutions which are stable, but also flexible enough to
react to the many societal challenges, open for dialogue with the public, able to
introduce new policy solutions and deliver better services. The investment in the
human capital of the public sector is oriented towards better policy making and
administrative service delivery, more efficient organizational processes, modern
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management, and motivated and skilled civil servants and magistrates.

Key words: human resource management in public sector, quality of public
administration, results oriented management

1 UVOD

LCudia ako spolo¢ny prvok kazdej organizacie predstavuju jej zdroje, ktoré
sa formou spolo¢nej prace pri¢ifiuju o nové hodnoty a prosperitu organizacie.
Ministerstvo Skolstva, vedy, vyskumu a Sportu SR popri pldnovanych reforméch v
rezorte uskutocituje reformy aj vo vlastnych vntitornych procesoch prebiehajicich
v oblasti riadenia. Ciel'avedomé utvaranie, rozvijanie a uplatiovanie 'udskych
zdrojov predpokladd systémovo koncipované riadenie ludskych zdrojov na
zaklade strategickych zdmerov a cielov ministerstva. Proces permanentného
zlepSovania riadenia 'udskych zdrojov je Gzko spojeny so zakladnymi tlohami a
funkciami manaZzmentu ministerstva, s potrebou moderného pristupu k I'udskym
zdrojom, zalozeného na vzajomnom prepojeni riadenia l'udskych zdrojov a
strategickych ciel'ov, ktoré sa realizujii v meniacom sa vnitornom aj vonkajSom
prostredi. MSVVS SR postupne realizuje zmeny v riadeni vlastnych I'udskych
zdrojov. Implementuje systém riadenia kvality CAF, pripravuje systém riadenia
I'udskych zdrojov pripravou pilotného projektu na jednej z najdolezitejsich sekcii
— Sekcii trukturalnych fondov EU. Zamestnanci tejto sekcie (oznadovani aj ako
administrativne kapacity) si v najvacsSej miere vystavovani tlaku a enormnej zat'azi
nielen zo strany riadiacich pracovnikov ministerstva ale aj zo strany prijimatel'ov
a partnerov projektov pri riadeni a administracii projektov financovanych
z Operaéného programu Vyskum a vyvoj alebo Vyskum a inovacie.

2 ANALYZA SUCASNEHO STAVU RIADENIA LUDSKYCH
ZDROJOV V STATNEJ SLUZBE

Meniace sa socialno-ekonomické prostredie nuati aj verejnu spravu sa
prispésobovat’ meniacim sa potrebam stcasnej doby. T4 vyzaduje jednoduchsi
a otvorenejsi pristup k obanom a uspokojovanie ich potrieb rovnako ako je to
v sukromnej sfére. To si vyzaduje prisposobenie sa tejto poziadavke z hl'adiska
vnutornych procesov a organizacného zabezpecenia. Klientom je ob¢an a teda
cielom kazdej verejnej inStitucie by malo byt uspokojovania potrieb svojich
zakaznikov, t.j. obcanov. Aj ked’ verejna sféra je do velkej miery limitovana a
uréovana prikazmi ,,zhora“, je nevyhnutné, aby aj verejné inStitiicie fungovali
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v podmienkach efektivnej a hospodarnej ¢innosti, prostrednictvom dodrZiavania
zasad moderného riadenia 'udského potencialu. Zakladnym predpokladom pre
spravne a efektivne riadenie 'udskych zdrojov je existujica a spravne nastavena
stratégia l'udskych zdrojov.

Stratégia l'udskych zdrojov predstavuje dlhodoby plan riadenia l'udského
kapitalu podporujici smerovanie organizacie. Stratégia v oblasti l'udskych
zdrojov by mala dat’ odpoved’ na otdzky, akych zamestnancov bude organizacia
potrebovat’ k tomu, aby sa dosiahla strategické ciele, aké programy a aké
iniciativy v tejto oblasti musia byt vytvorené k tomu, aby sa udrzala motivacia,
trvaly rozvoj a vysoka vykonnost” zamestnancov a pod. V tejto oblasti mozno
konstatovat, Ze stratégia v oblasti riadenia a rozvoja 'udskych zdrojov prakticky
neexistuje na ziadnom ministerstve. Kazdé ministerstvo sa sice riadi urcitymi
strategickymi dokumentmi (programové vyhlasenie vlady, alebo material Prioritné
ulohy Ministerstva Skolstva Slovenskej republiky na roky 2010 — 2014), chyba
vSak uceleny material, ktory by dekomponoval tlohy z tychto programovych
materidlov a definoval, resp. stanovoval stratégiu v oblasti I'udskych zdrojov na
ministerstve. Je teda mozné konStatovat’, Ze z pohl'adu riadenia I'udskych zdrojov
na Ministerstve Skolstva, vedy vyskumu a Sportu SR chyba zakladny dokument,
ktory by urcoval dlhodobt i strednodobu stratégiu v oblasti 'udskych zdrojov, ¢o
negativne ovplyviiuje aj ostatné ¢innosti ministerstva, nielen v oblasti riadenia a
rozvoja l'udskych zdrojov.

2.1 InStitucionalne zastreSenie

V sti¢asnosti neexistuje dlhodobd stratégia rozvoja 'udskych zdrojov vo verejnej
sprave. Neexistuje Urad pre $tatnu, resp. verejnl sluzbu, ktory by institucionalne
zastreSoval a koordinoval pracu s najhodnotnejSim aktivom verejnej spravy.
Touto Ulohou boli preto poverené ministerstvd — Ministerstvo Skolstva, vedy,
vyskumu a Sportu SR, Ministerstvo vnutra SR a Ministerstvo prace, socidlnych
veci a rodiny SR. V stcasnosti existuje Ciastkova stratégia v oblasti riadenia
P'udskych zdrojov vo verejnej sprave a tou je koncepcie vzdelavania vo verejnej
sprave. Vypracovalo ju Ministerstvo vnutra SR, ktoré je gestorom stratégie ESO.
Jej cielom je vytvorenie efektivnej, spol'ahlivej a otvorenej verejnej spravy.

Jednotny pristup k riadeniu administrativnych kapacit v oblasti riadenia ESIF
zabezpecuje Centralny koordinacny organ v zmysle metodického pokynu €. 21,
verzia 2 (Informacia o stave administrativnych kapacit subjektov zapojenych do
implementécie, riadenia a kontroly eurdpskych Strukturdlnych a investicnych
fondov, 2014).

Kone¢nl zodpovednost’ za riadenie administrativnych kapacit majl na starosti

jednotlivé riadiace organy, ktoré v zmysle Zakon €. 292/2014 o prispevku
poskytovanom z ESIF si zodpovedné za riadenie konkrétne prideleného
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opera¢ného programu.

A.1  KPacové oblasti riadenia Pudskych zdrojov v Statnej sluzbe

Stcasny stav riadenia l'udskych zdrojov v Statnej sluzbe pozostdva z O6smich
kl'icovych oblasti:

1 Struktary a kvantifikacie §titnych zamestnancov;
Planovania a vytvaranie SZM,

Vyber §tatnych zamestnancov na konkrétne SZM,
Miera Standardizacie vyberového procesu,
Ukoncenia Statnozamestnaneckého pomeru
Sluzobné hodnotenie $tatnych zamestnancov,
Sluzobné odmenovanie Statnych zamestnancov
Vzdelavania Statnych zamestnancov,

N s O Y A

KedZe v stGcasnosti neexistuje centralny informacny systém, ktory by
obsahoval komplexné a spol'ahlivé tdaje o ktorejkol'vek z tychto oblasti, pri
analyzovani suc¢asného stavu jej potrebné vychadzat’ z prieskumov vykonanych
Uradom vlady SR v priebehu rokov 2013 —2015. K analyze je tieZ mozné pouzit’
udaje zo sekundarnych zdrojov, ktorymi st najma analyzy vykonané sukromnymi
spolo¢nostami a medzinarodnymi organizaciami.

Struktira a kvantifikicia zamestnancov 3tatnej sluzby

Na $tatnu sluzbu sa vzt'ahuje zakon o $tatnej sluzbe a taxativne vymedzené
ustanovenia Zakonnika prace v rdmci tejto delegovanej pdsobnosti na
Statnozamestnanecké vztahy. Na verejnu sluzbu sa vztahuje zakon ¢. 552/2003 Z.
z. o0 vykone prace vo verejnom zaujme v zneni neskorsich predpisov, subsididrne
Zakonnik prace, a zakon €. 553/2003 Z. z. o odmenovani niektorych zamestnancov
pri vykone prace vo verejnom zdujme a o zmene a doplneni niektorych zékonov
v zneni neskorSich predpisov.

V organoch Statnej spravy vykondva Statnu sluzbu 37 441 Statnych
zamestnancov. V uUstrednych organoch pdsobi 14 564 Statnych zamestnancov,
z ktorych je védcsina (87,7 %) v stalej Statnej sluzbe. 16 % Statnych zamestnancov
je vo funkcii vediceho Statneho zamestnanca (vid’ graf 1). S fondmi Eurdpske;j
unie (tzv. administrativne kapacity, resp. AK) pracuje cca 5 % zamestnancov.
Ide o osobitni kategdriu Statnych zamestnancov v Statnej sluzbe s rizikom
udrzatelnosti, pokial’ ide o jej financovanie a fluktuéciu.
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Graf &. 1: Podiel veducich $tatnych zamestancov UOSS
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Zdroj: Prieskum UV SR 2014a

Informécia o pocte veducich Statnych zamestnancov je dolezitd vzhl'adom
na osobitosti pri vyberovych konaniach a odmenovani. Z prieskumu vyplyva,
7e relativne najviac (20 %) $tatnych zamestnancov v ramci UOSS (s vynimkou
podriadenych organizacii) je zaradenych v 10. platove;j triede. Sucasne z prieskumu
vyplyva, ze UOSS zvitsa vyuzivaja 3 az 5 platovych tried, s najvi¢sou
koncentraciou okolo 10 platovej triedy.

Planovanie a vytvaranie $taitnozamestnaneckych miest

Podl'a OECD (The Government Workforce of the Future, 2013) je planovanie
Pudskych zdrojov déleZitou sucastou strategického riadenia verejného sektora a
pomaha implementovat’ politiky, ako aj reagovat’ na zmeny v prostredi.

Limit po¢tu zamestnancov v kapitolach tatneho rozpoctu?, osobitne v aparatoch
ustrednych orgénov, ako aj platy a mzdy zamestnancov aparatu na prislusny
rozpoctovy rok schval'uje vlada SR svojim uznesenim k zékonu o §taitnom rozpocte
na prislusny rok. V ramci uznesenia vlady SR nie je rozpis Statnozamestnaneckych
miest (tzv. systemizicia) osobitne schvalovany. Ministerstvo financii SR v
suvislosti s tvorbou a rozpisom rozpoctu eviduje kapitolami Statneho rozpoctu
rozpisané limity poctu zamestnancov?, miezd, platov, sluzobnych prijmov a
ostatnych osobnych vyrovnani podla jednotlivych odmenovacich predpisov, v
ramci celkovych limitov, ktoré st pre jednotlivé ministerstva zavazné.

Na zéklade Prieskumu UV SR 2014¢ mozno konstatovat’, Ze vi¢§ina sluzobnych
tiradov UOSS planuje SZM a vedie vlastnii vnitrorezortnii systemizaciu podl'a
roznych kritérii, od tych najjednoduchsich po tie najkomplexnejsie, ako ukazuje
pozitivny priklad MV SR. Nakol'ko vSak zdkon neustanovuje povinnost planovat’

2 Kapitola §tatneho rozpoétu zahfiia nielen aparat UOSS, ale aj vietky jeho podriadené organizacie.
3 Napr. zamestnancov v S§tatnozamestnaneckom pomere, pri vykone prace vo verejnom
zaujme, (v sluzobnom pomere policajtov, colnikov a prislusnikov Hasi¢ského a zachranného
zboru), sudcov, prokuratorov a pod.
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SZM v nadviznosti na organizaéni $truktiru, existuji sluzobné trady, ktoré
tak nerobia. Podobne nerozpisujii SZM v nadviznosti na ukazovatele ako napr.
platova trieda, ¢i druh Statnej sluzby, alebo rozpisuju len niektoré z ukazovatel'ov.
Ako problematicka sa javi aj skuto¢nost’, Ze v priebehu rozpoctového roka robi
védcsina sluzobnych uradov mnozstvo organiza¢nych zmien, pricom procesny
postup navrhovania ako aj schval’ovania zmien nie je jednotny, ¢o v praxi znamena,
ze sluzobné trady mézu vykonat zmeny v pldnovani na zéklade r6znych kritérii
a pravidiel. Tento stav zabrafiuje systematickému a koordinovanému planovaniu
SZM na sluzobnych tradoch, zabrafiuje snahe vytvarat' stabilny pocet SZM
a tatnych zamestnancov a umoziiuje ad hoc zmeny v organizacii a SZM, &im sa
moze stat’ zneuziteI'ny ako potencionalny nastroj politizacie.

Vyber a zarad’ovanie §tatnych zamestnancov na konkrétne SZM

Sucasny zakon o $tatnej sluzbe ustanovuje v zasade tri spdsoby obsadzovania
SZM:

1 vyber,
'] vyberové konanie
] prelozenie Statneho zamestnanca.

Uskutoénit' vyberové konanie je povinné pri obsadzovani SZM veducich
zamestnancov, kym vyber sa uplatiiuje pri tzv. radovych poziciach. Vyberové
konanie mdze byt zo Statnych zamestnancov a z obcanov, ktori sa uchadzaju
o Statnu sluzbu (vonkajSie vyberové konanie) a zo Statnych zamestnancov v
prislusnom sluzobnom urade (vnutorné vyberové konanie). Vyber sa uskutocniuje
iba z ob¢anov, ktori sa uchadzajl o Statnu sluzbu a zo Statnych zamestnancov.

Sucasnd pravna uprava umoziiuje obsadit’ SZM v do¢asnej $tatnej sluzbe, okrem
SZM odbornika dogasne potrebného na plnenie tloh §tatnej sluzby obéanom, ktory
sauchéadza o Statnu sluzbu alebo $tatnym zamestnancom neformalnym spdsobom,
ked’Ze neexistuje povinnost’ vyhlasit’ vyberové konanie ¢i vyber pri obsadzovani
SZM v do¢asnej §tatnej sluzbe. Zaroven existuje moznost’ prijat’ obéana, ktory sa
uchédza o Statnu sluzbu do doc€asnej Statnej sluzby bez vyberového konania alebo
bez vyberu na vol'né SZM do obsadenia tohto miesta §tatnym zamestnancom v
stalej Statnej sluzbe najviac po dobu Siestich mesiacov.

Statni zamestnanci v do¢asnej $tatnej sluzbe sa mozu ziéastnit takmer vietkych
typov vyberovych konani a vyberov do stlej Statnej sluzby. V priebehu vykonu
docasnej Statnej sluzby ziskaju $tatni zamestnanci potrebné sktisenosti, vedomosti
a zruénosti, a tak mozu byt vo vyberovom konani na SZM v stalej §tatnej sluzbe
spravidla zvyhodneni oproti ob&anom, ktori sa tiez uchadzaju o tieto SZM.
V désledku sucasnej pravnej Gpravy docasnej Statnej sluzby vznikd v praxi akési
moznost’ ,pred-vyberu“ vhodného kandidata na SZM v stélej §tatnej sluzbe.

Dalsim spdsobom obsadzovania SZM je preloZzenie Statneho zamestnanca
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z jedného sluzobného uradu do druhého, resp. v ramci jedného sluzobného uradu.
Prelozenie je podmienené vnutornym vyberovym konanim len pri vertikdlnom
prelozeni radovych $tatnych zamestnancov, t.j. pri obsadzovani SZM vediiceho
Staitneho zamestnanca. Veduceho S$tatneho zamestnanca mozno prelozit na
poziciu iné¢ho veduceho Statneho zamestnanca bez vyberového konania, a to
bez ohl'adu na velkost’ utvaru, ktory riadi (napr. vedici oddelenia mdze byt
prelozeny na SZM generalneho riaditel’a), pripadne odbor $tatnej sluzby, v ktorom
doteraz vykondval funkciu vediceho Stadtneho zamestnanca. Horizontalne
preloZenie, napr. prelozenie do iného odboru §tatnej sluzby alebo do inej funkcie
(platovej triedy), podla zékona nepodlieha vyberovému konaniu ani vyberu. K
prelozeniu v pripadoch, pri ktorych absentuje vyberové konanie, dochadza teda
na zéklade neformalnych kritérii, nakol'’ko formélne a Standardizované kritéria
neexistuju. Absencia formalnych kritérii moze viest k netransparentnému
a neprofesionalnemu preloZeniu Statnych zamestnancov. TaktieZ méze dochadzat’
k nerovnosti prilezitosti medzi §tatnymi zamestnancami, nakol’ko kazdy Statny
zamestnanec nema rovnaky pristup k informacidm o moZnosti prelozenia na iné
SZM veduceho $tatneho zamestnanca, do inej funkcie (platovej triedy), & do
in¢ho odboru §tatnej sluzby.

Podl'a zdkona o Statnej sluzbe sa prostrednictvom vyberovych konani alebo
vyberu overuju schopnosti, osobnostné vlastnosti a odborné znalosti uchadzaca,
vhodné vzhladom na povahu dCinnosti, ktoré sa maji na obsadzovanom
SZM vykonavat. Hodnotiace metédy, postup pri vykonavani vyberu a
vyberového konania, postup pri vyhodnocovani vysledkov a spdsob kreovania
vyberovych komisii podrobnejSie urcuju interné predpisy sluzobnych tradov.
Proces ziskavania $titnych zamestnancov a proces obsadzovania SZM je
decentralizovany a nejednotny. V sucasnosti neexistuje pravna norma, ktord by
tento proces zjednocovala, ¢i pontikala usmernenie ako tento proces vykonavat’ na
profesiondlnej a nestrannej trovni. Podmienky prijatia ako aj profesionalna tiroven
vyberového konania do Statnej sluzby nie st centrdlne riadené, koordinované
a kontrolované, ale zavisia od pristupu sluZobného tradu, ¢im vznika réznorodost’
v sposobe prijimania uchadzacov do Statnej sluzby na jednotlivych sluzobnych
uradoch.

Podl'a sti¢asného zakona o $tatnej sluzbe existuje predpoklad, Ze v suvislosti
s postupom pri ziskavani, rozmiestiiovani a zarad'ovani Staitnych zamestnancov
moze nastat’ situacia kedy uchadza¢i mézu mat’ nerovnaké podmienky prijatia
alebo 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 uplatiiovanie neformalnej praxe ,,pred-
vyberu* S§taitneho zamestnanca v do¢asnej Statnej sluzbe.

Zo 720 tspesnych vyberov a vyberovych konani, ktoré sa konali v roku 2014
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sluzobné urady uplatiiovali najmd vonkajSie sposoby obsadzovania volnych
SZM (Prieskum UV SR 2014c). Vonkajsie vyberové konania a vybery z obéanov
predstavuju 69 % z celkového poctu vsetkych vyberov a vyberovych konani (62 %
vyberov z obéanov + 7 % vonkajsich vyberovych konani - Graf €. 2). Tieto tidaje
naznaduju, e sluzobné urady pri obsadzovani SZM preferuju otvorent sut'az,
ktora im umoziiuje Cerpat’ z externych zdrojov - obcanov. Toto plati najmé pri
obsadzovani SZM vyberom, teda spdsobom, ktory je vyuZivany pri obsadzovani
najmi tzv. radovych SZM.

Graf &. 2 Sposoby obsadzovania SZM

Sposoby obsadzovania $ZM

B VKvnutorné
m VWyber zo 57
VK vonkajsie

B Vyber z ob&anov

Zdroj: Prieskum UV SR 2014c

Pri obsadzovani SZM vyberovym konanim naopak dominuje vnitorné
vyberové konanie. Ked’Ze vyberové konania st povinné pri obsadzovani SZM
veduacich Statnych zamestnancov, vyplyva s toho, Ze sluzobné trady preferuji
vlastnych §tatnych zamestnancov pri obsadzovani veducich SZM, &o pozitivne
posilituje kariérny prvok systému.

Navyse zo vSetkych 720 uspesSnych vyberovych konani a vyberov az 71 %
(513) vyhrali uchadzaci, ktori v Case vyberového konania boli v doCasnej Statne;j
sluzbe. Zvysnych 29 % (207) zahfiia uchadzaCov mimo docasnej Statnej sluzby,
t.j. obanov a Statnych zamestnancov v stalej Statnej sluzbe. To znamena, Ze
systém obsadzovania SZM nepodporuje ziskavanie $tatnych zamestnancov
z externych zdrojov, ked’Ze tito uchddzac¢i st v menSine (29 %). Naopak, pri
prijimani Statnych zamestnancov do stalej Statnej sluzby dominuje prijimanie
Statnych zamestnancov v docasnej Statnej sluzbe, ktori sa dostali do docCasne;j
Statnej sluzby bez absolvovania vyberu alebo vyberového konania a tak mali
moznost ziskat’ viac skusenosti, vd’aka ktorym st tispesnejsi aj vo vyberoch alebo
vyberovych konaniach na SZM v stélej tatnej sluzbe.
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Podl'a Prieskumu UV SR 2014a je v dodasnej $tatnej sluzbe priblizne 12 %
Statnych zamestnancov. Ak nezahrnieme dva rezorty, z ktorych udaje neboli k
dispoziciis, 20 % Statnych zamestnancov v docasnej Statnej sluzbe je prijatych
na vol'né SZM do obsadenia tohto miesta §titnym zamestnancom v stalej §tatnej
sluzbe podla § 17 ods. 3 pism. b) zakona o $tatnej sluzbe bez vyberového konania
alebo vyberu. MéZeme sa domnievat, ze tento typ docasnej Statnej sluzby sluzi
na ziskavanie Statnych zamestnancov, ktori su nasledne tspesni vo vyberovom
konani do stalej $tatnej sluzby na to isté SZM, na ktorom pocas Siestich mesiacov
uz Statnu sluzbu vykonavali.

Na existenciu nerovnosti sposobenych neformalnou praxou ,,predvyberu
poukazuje aj Prieskum UV SR 2013, ktory mapoval nazory §tatnych zamestnancov
na stav Statnej sluzby v roku 2011 a 2012.

Natzv. predvyberupozoriiuje aj Analyza AK 2014, ktord konStatuje, Ze moZnosti
kariérneho rastu Statnych zamestnancov pracujucich v oblasti eurofondov st
obmedzené kvoli skutoénosti, ze sa SZM veducich zamestnancov najéastejsie
obsadzuju tzv. predvyberom. Vysledkom je demotivécia Statnych zamestnancov,
ktori v sluzobnom trade nadobudaju sklisenosti s viziou kariérneho rastu a ich
nasledny odchod z organizacie, t.j. vysledkom je vysoka fluktuacia (Analyza
administrativnych kapacit a efektivnosti subjektov zodpovednych za ESIF a AK
prijimatel'ov pomoci, 2014)

Miera Standardizacie vyberového procesu

Vyberovy proces zamestnancov sa riadi sluzobnymi predpismi. Tie mdzu
zadefinovat’ postupy rézne. Sluzobné predpisy definuji pocet clenov vyberovej
komisie, spdsob overovania odbornych vedomosti, schopnosti a osobnostnych
vlastnosti, spésob vyhodnotenia vysledkov, sposob urcenia poradia uchddzacov
a rozhodovanie v pripade rovnakého vysledku viacerych uchadzacov. Nakolko si
kazdy UOSS moze tieto predpisy definovat’ samostatne, v kazdej oblasti dochadza
k rozdielnemu pristupu vo vyberovom procese.

Problémom je tieZ profesionalita ¢lenov vyberovej komisie pri posudzovani
osobnostnych vlastnosti a schopnosti uchddzaov. MoZno predpokladat, ze
tam, kde existuju Standardy a kde sa vykonavajii v tomto smere Skolenia, je
profesionalita vyssia. V roku 2014 Skolenia prebiehali len v 3 z 13-tich sluzobnych
uradov, ¢o znamend, ze celkova kvalita vyberového procesu méze byt ohrozena.

Ukoncenia Statnozamestnaneckého pomeru

Stcasny zédkon o S$tatnej sluZzbe ustanovuje niekol'ko spdsobov skoncenia
Statnozamestnaneckého pomeru:

O  skoncenie dohodou,

4 Udaj zahffia len ministerstva a UV SR, okrem MPRV SR a MK SR.
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vypovedou,

okamzité skoncenie,

skoncenie v skuSobnej dobe,
] skoncenie na zaklade zakona.

Najproblematickejsie sa v praxijavi skoncenie vypoved’ou zo strany sluzobného
uradu a okamzité skoncenie.

Skoncenie vypoved'ou je mozné len zo zdkonom stanovenych dovodov.
NajcastejsSim dovodom skoncenia Stdtnozamestnaneckého pomeru vypovedou
je zruSenie SZM, tzv. skonfenie z organizaénych dovodov. Prave zruSenie
SZM z organizaénych dovodov modze byt zneuzité na ucelové skonlenie
Statnozamestnaneckého pomeru s konkrétnymi Statnymi zamestnancami. V tomto
pripade moZe sluzobny trad skoncit’ Statnozamestnanecky pomer so Statnym
zamestnancom vypoved'ou, ak pre neho nemé iné vhodné SZM, alebo Statny
zamestnanec nesuhlasi s trvalym prelozenim v sluzobnom trade a nedohodne sa
so sluzobnym tradom inak. Nasledne sa viak moze vytvorit’ iné SZM s formalne
inak formulovanym opisom ¢innosti SZM, no realne s identickou napliiou prace.
Pokial’ nie s jasne nastavené opatrenia proti takémuto konaniu, moze byt tento
institdt zneuzivany na skoncenie Statnozamestnaneckého pomeru. Na druhej
strane je to nastroj, ktory umoziuje sluzobnému tradu urc¢ita mieru flexibility vo
vztahu ku zmenam, napr. v stvislosti so zmenou kompetencii sluzobného uradu
alebo zmenou ¢innosti vykonavanych sluzobnym tradom. V tomto pripade sa
sluzobny urad zrusenim SZM iba prispdsobuje navrhovanym alebo vykonanym
zmenam Upravou svojej organiza¢no-personalnej Struktuary.

Okamzité skoncenie Statnozamestnaneckého pomeru je mozné len v pripade,
Ze Statny zamestnanec zavazne porusil sluZzobnt disciplinu. Definiciu zavazného
porusenia sluZzobnej discipliny vSak zakon o Statnej sluzbe neupravuje. Postup
preukazovania porusenia sluzobnej discipliny je ponechany na interné predpisy
jednotlivych sluzobnych tradov. V sti¢asnosti neexistuje systémova ochrana voci
zneuzivania tohto nastroja na neodévodnené a neumerné rozSirovanie poruseni
zo strany zamestnanca. Z tohto hl'adiska sucasny zdkon o Statnej sluzbe nie je
nastrojom, ktory by prispieval k vytvaraniu konkurenéného prostredia medzi
zamestnancami a tak ovplyviioval kvalitu I'udskych zdrojov v Statnej sluzbe.

Jednym z dovodov ukoncenia Statnej sluzby st politické dovody, casto
oznatované ako politizacia Statnej sluzby. V takychto pripadoch dochadza
najcastejSie ku skonceniu Statnozamestnaneckého pomeru zo strany sluzobného
tradu z dovodu zrusenia SZM. Statny zamestnanec mdze dostat’ vypoved,
alebo ukon¢i Statnozamestnanecky pomer dohodou. Niektori Statni zamestnanci
vyuzivaji skoncenie Statnozamestnaneckého pomeru dohodou, nakolko
podnikovéa kolektivna zmluva sluzobného tradu im umoznuje ziskat’ vysSie
odstupné ako pri skonceni Staitnozamestnaneckého pomeru vypovedou.

V roku 2014 bol celkovy pocet skonceni Stdtnozamestnaneckého pomeru 1

OO d
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098. Viac ako polovica z toho, 598 skonceni Statnozamestnaneckého pomeru,
predstavovali skoncenia Statnozamestnaneckého pomeru v sluzobnom trade MV
SR, ¢o suviselo s realizaciou reformy ESO. Preto konkrétne tento udaj nie je
mozné povazovat’ za ukazovatel politizacie Statnej sluzby. Pri d’al§ich uvahach je
preto potrebné abstrahovat’ od tohto tdaju.

Zo zvy$nych 500 skonceni Stdtnozamestnaneckého pomeru bolo az 344, teda
68,8 % skonceni Statnozamestnaneckého pomeru zo strany Statneho zamestnanca.
Zo strany sluZzobného tradu doSlo ku skonceniu Statnozamestnaneckého pomeru
z dovodu zruenia SZM a naslednému skonéeniu §tatnozamestnaneckého pomeru
dohodou v 11 % (55 pripadov) z celkového poctu skonceni statnozamestnaneckého
pomeru a skonceniu vypovedou z rovnakého dovodu v 3,4% (17 pripadov)
z celkového poctu skonceni Statnozamestnaneckého pomeru. Z uvedeného
vyplyva, Ze $tatni zamestnanci va¢Sinou koncia Stdtnozamestnanecky pomer na
vlastnl ziadost’. Ak aj dojde ku skonceniu Statnozamestnaneckého pomeru zo
strany sluzobného tiradu, dovody, ktoré sa najcastejSie uvadzaju nestvisia priamo
s politizaciou (3,8 % skonc¢eni v skiiSobnej dobe a 12,6 % skonceni zo zdkonnych
dovodov ako napr. uplynutie docasnej Statnej sluzby, imrtie Staitneho zamestnanca
alebo skoncenie Stditnozamestnaneckého pomeru Stdtneho zamestnanca vo verejnej
funkcii). Skoncenie Stditnozamestnaneckého pomeru vypovedou alebo dohodou
z dovodu zrugenia SZM predstavuje 17,4 %. Ziskané tidaje teda nenasvedduju
tomu, Ze by politizacia v §tatnej sluzbe bola realnym problémom. Tento zaver vSak
moze byt’ zapri¢ineny tym, Ze tidaje st z roku 2014. Iné zavery by pravdepodobne
vznikli, ak by uz v stcasnosti existovali podobné idaje, t.j. vyhodnotenie zmien
SZM spdsobené volbami v marci 2016.

Dal§im moznym ukazovatelom politizacie $tatnej sluzby je odvoladvanie
veducich $tatnych zamestnancov v priamej podriadenosti vediceho sluzobného
uradu, Statutarneho organu alebo Statneho zamestnanca vo verejnej funkcii z funkcie
bez uvedenia dovodu. Pocet takto odvolanych veducich Statnych zamestnancov
bol v roku 2014 na vybranych UOSS 8 z celkového poétu 500 skon&eni vediicich
zamestnancov. Vyskumna vzorka je vSak prili§ malé na to, aby sa na jej zaklade dali
vyvodit’ zov§eobeciiujiice zavery. Mozno tiez predpokladat’, Ze in§titit odvolania
veduceho Statneho zamestnanca z funkcie bez uvedenia dovodu sa vyuZziva najma
v Case politickych zmien, napr. po parlamentnych vol'bach. Tym, Ze zdkon umoznil
odvolat’ niektorych veducich Statnych zamestnancov aj bez uvedenia dovodu sa
sucasne vytvoril priestor pre nestabilitu a deprofesionalizaciu $tatnej sluzby vo
vysokych manazérskych funkciach. NavySe tento stav neprispieva ku stabilizécii
Statnej sluzby tychto Statnych zamestnancov v porovnani s ostatnymi veducimi
Statnymi zamestnancami, ktori mézu byt odvolani z funkcie veducich Statnych
zamestnancov len zo zdkonom stanovenych dovodov (napr. nevykazuje urcity
¢as pozadované vysledky, nemdze plnit’ povinnosti zo zdravotnych dovodov, bol
docasne vyslany do cudziny, poziadal o odvolanie z funkcie).
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Podla prieskumov OECD (OECD Survey on Strategic Human Resources
Managementin Central/Federal Governments, 2010) patri Slovensko medzi krajiny
s pomerne vysokou fluktuaciou pri zmene vlad, ktord zasahuje aj hierarchicky
niz8ie pozicie v organizacii. Na Skdle od 1 do 6, pricom 1 predstavuje najvyssie
zamestnancov pri zmene vlad az po troveil 4. OECD priemer pritom predstavuje
uroven 2-3. Vymena zamestnancov v top manazmente (Groveil 1) je podla
prieskumu OECD tplné pri zmene vlad. V pripade ostatnych urovni je vymena
Ciasto¢na. Tento trend pretrvava dodnes (Developing a Sustainable Strategic
Framework for Public Administration. Developing the Slovak Republic’s Human
Resources Management Strategy, 2014).

Okrem fluktuécie pri zmene vlad, ktord vypoveda o vplyve politického cyklu na
stabilitu zamestnancov, OECD konstatuje vysoku fluktuaciu aj v dosledku nizkych
platovych tried v S$tatnej sprave, nedostatku kariérnych moznosti, ¢i neistoty
v zamestnani (OECD Public Governance Reviews: Slovakia, 2016). Sikromny
sektor predstavuje pre perspektivnych l'udi atraktivnejSiecho zamestnavatela
pokial’ ide o platové ohodnotenie, ¢i kariérne moznosti. Tento stav predstavuje
podl'a OECD riziko pre budovanie a udrziavanie kapacit vo verejnom sektore
(OECD Public Governance Reviews: Slovakia, 2016).

Vysoké fluktudcia na riadiacich poziciach vo vyznamnej miere ovplyviluje aj
plynuly chod riadenia programov EU a méze mat’ dopad aj na vysku &erpania
eurofondov.

SluZobné hodnotenie $titnych zamestnancov

Zakon o Statnej sluzbe neustanovuje povinnost vykondvat sluzobné
hodnotenie Statnych zamestnancov, ale ustanovuje opravnenie veducich Statnych
zamestnancov hodnotit’ podriadenych S$tatnych zamestnancov. Z uvedeného
vyplyva, Ze Statnych zamestnancov mozno sluZzobne hodnotit’ pocas celého
obdobia vykonavania S$tatnej sluzby. Podrobnosti sluzobného hodnotenia
tak, ako aj iné podrobnosti vykonavania Statnej sluzby, mézu sluzobné urady
upravit’ v sluzobnom predpise, ked’Ze absentuje zdkonnd povinnost’ sluzobné
hodnotenie uskuto¢niovat’ pravidelne na zéklade vopred urcenych kritérii. Ak sa
aj sluzobné hodnotenie uskutoc¢iiuje, jeho vysledok nie je obligatdrne previazany
na odmenovanie napr. na zmenu funkéného platu. Povinné sluZzobné hodnotenie
prepojené na odmenovanie pritom moze sluZzit’ ako néstroj zlepSenia kvality Statnej
sluzby a sucasne ako motivacny prvok pre Statnych zamestnancov. Na vicSine
UOSS sahodnotenie zamestnancov vykonavazvicésa tstne, vo viésine pripadov nie
je vobec sformalizované. Absentuju formalne hodnotenia, ako napriklad formalne
hodnotiace pohovory. Veduici zamestnanci poskytuju obvykle zamestnancom ad-
hoc neformalnu spitnu vézbu po skonceni ulohy. Niektori veduci zamestnanci
organizuji porady na pravidelnej baze so svojimi podriadenymi, ktorych
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stcast'ou je aj hodnotenie pracovnych vykonov. Ak absentuje aj sluzobny predpis
o sluzobnom hodnoteni, konkrétny postup (formu) sluzobného hodnotenia urcuje
veduci Statny zamestnanec podla vlastného uvédzenia (uskutocniuje sa pisomné
alebo ustne hodnotenie).

Sluzobné predpisy o sluzobnom hodnoteni doteraz vydali len niektoré sluzobné
tirady ako napr. MF SR, SU SR a MZVEZ SR. Pre MZVEZ SR v§ak povinnost’
hodnotit’ kvalitu vykondvania Statnej sluzby a povinnost’ vydat’ sluzobny predpis
o hodnoteni vyplyva zo zédkona €. 151/2010 Z. z. o zahrani¢nej sluzbe a 0 zmene
a doplneni niektorych zdkonov v zneni neskorsich predpisov.

SluZobné odmenovanie Statnych zamestnancov

Oblast’ odmenovania Staitnych zamestnancov je tiez upravena zakonom o
Statnej sluzbe. Za predpokladu, Ze dochadza k rovnakej aplikécii zdkona o $tatnej
sluzbe sluzobnymi Gradmi, mal by byt’ postup odmenovania rovnaky. Z praxe
vsak vyplyva, ze $tatni zamestnanci si nespravne zarad’ovani do platovych tried
a tiez, Ze vyska funkéného platu sa odliSuje najmi vySkou priznaného osobného
priplatku, riadiaceho priplatku a osobného platu/mimoriadneho platu. Ani v
oblasti riadenie administrativnych kapacit, t.j. zamestnancov podielajucich sa
na riadeni a implementacii operanych programov neexistuje jednotny pristup
k odmeniovaniu. Na podporu riadenia a implementécie opera¢nych programov
sluzia prostriedky technickej pomoci. T4 umoznuje realizovat’ tzv. stabilizaciu
administrativnych  kapacit  zabezpecCujucich implementaciu  operacnych
programov formou odmien. Zasady stanovenia vysky stabilizacie pozostavaji z
navrhov veducich zamestnancov a teda nevyplyvaji zo ziadnych transparentne
nastavenych pravidiel odmenovania.

V takomto systéme preto nie je prekvapenim, Ze jednym z klI'aicovych problémov
pracovnej sily je motivacia zamestnancov podavat’ vysSie vykony a na druhej
strane problémom riadiacich pracovnikov udrzanie efektivnych a vykonnych
zamestnancov v pracovnom pomere.

Stucasny zékon o Statnej sluzbe ustanovuje, ze Statnemu zamestnancovi patri
funkény plat, ktory tvori stcet tarifného platu a réznych priplatkov. Funkény plat je
aj mimoriadny plat, osobny plat a plat vo vyske platu poslanca NR SR. Vzhl'adom
na mnozstvo roznych priplatkov, ich podiel vo¢i funkénému platu a relativnu
volnost” pri ich pridel'ovani (predovSetkym pri osobnom priplatku) spdsobuje,
ze cely systém odmenovania je relativne netransparentny, nepredvidatelny
a v konecnom dosledku aj nespravodlivy.

V sucasnosti existuje 11 platovych tried, ¢o by malo umoznit’ dostato¢nti
tzv. vertikdlnu kompresiu. Ide o udaj, ktory vypovedd o vzdialenosti medzi
najniz8§im prijmom a najvysSim prijmom vertikdlne naprie¢ platovymi triedami.
V praxi to znamena primerane velky platovy rozdiel medzi jednotlivymi
Statnozamestnaneckymi poziciami a medzi jednotlivymi platovymi triedami. Maly
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rozdiel medzi platmi §tatnych zamestnancov, ktori majiir6znu mieru zodpovednosti
a roznu narocnost’ prace, totiz vytvara pocit nespravodlivosti a demotivuje
Statnych zamestnancov v moznosti kariérneho rastu. Tento pomer by mal byt
minimalne 1:4-5, ak hovorime o profesionélnej Statnej sluzbe s vysokoskolskymi
miestami na najnizSej priecke, a az 1:7 - 10, ak hovorime o rozmedzi medzi
platmi. V krajinach EU ide o rozdiel 12% a viac medzi jednotlivymi platovymi
triedami. Takyto rozdiel umoziiuje motivovat’ zamestnancov, aby prijali vyssiu
zodpovednost’ pri prechode medzi platovymi triedami. Vertikdlny kompresny
pomer tarifného platu v SR ma pomer 1:3, ¢o je vel'mi nizky pomer. Navyse je
tento vertikalny kompresny pomer v skuto¢nosti este nizsi, ked’ze prvé tri platové
triedy sa v praxi takmer vobec nevyuzivaju a vdcSina ministerstiev vyuziva
najvyssie tri platové triedy.

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

Statnemu zamestnancovi za kvalitné plnenie sluzobnych uloh mozno priznat
osobny priplatok az do vySky 100 % platovej tarify. Tento priplatok mozno
zvysit, znizit’ alebo odiat’ na zaklade trovne kvality plnenia sluzobnych tloh
(prislusny veduci Statny zamestnanec by mal priebezne hodnotit’ kvalitu plnenia
uloh, aj ked’ mu to zdkon neukladd) alebo pri zmene Statnozamestnaneckého
pomeru. Osobny priplatok je nenarokovatelnou zlozkou platu, az po jeho
priznani sa stdva narokovatel'nou zlozkou platu. V mnohych pripadoch osobny
priplatok neplni svoj ucel, pretoze slizi 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 $tatnej sluzby. Dal$i motivaény faktor sa tym straca. Moznost’
znizovania uz raz priznaného osobného priplatku je viazana na zniZenie kvality
plnenia uloh, ¢o je administrativne naro¢nejsie na dokazovanie, preto sa vyuziva
len minimalne. Rovnako sucasne platny zdkon o Statnej sluzbe neumoziuje
docasné priznanie osobného priplatku po dobu plnenia ad hoc ¢innosti nad rdmec
opisu &innosti SZM.

Podl'a Prieskumu UV SR 2014a, z celkového poétu $tatnych zamestnancov
UOSS ma priznany osobny priplatok 87 % (12 688 statnych zamestnancov).
Vzhl'adom na neexistenciu jasnych pravidiel pridelovania je distribucia medzi
rezortmi odli$na. Distriblcia vysky priplatku je r6zna a pohybuje sa od 100% pre
cca 1% Statnych zamestnancov po vysku 25%-49% platovej tarify pre cca 37%
Statnych zamestnancov (vid’ graf €. 3).
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Graf ¢. 3 Rozdelenie $tatnych zamestnancov Graf ¢. 4 Rozdelenie Statnych zamestatncov
podPa vySky osobného priplatku s priplatkom za riadenie
Rozdelenie $tatnych Rozdelenie Statnych zamestnancov
zamestnancov podla vysky _ s priplatkom za riadenie

osobného priplatku vo vztahu...
1% 11% 1 (47%-90%)

W2 (17%-75%)
3(8%-55%)

m100%
W 80-99%
25% 50-79% W 4 (5,5%-40%)

m Spec. funkcia

W 25-49%

B menej ako 25%

Zdroj: Prieskum UV SR 2014a Zdroj: Prieskum UV SR 2014a

Priplatky za riadenie maju pomerne rozsiahlu skalu — od 5,5 % az po 90
% platovej tarify, v zavislosti od stupiia riadenia (podl'a prilohy ¢. 4 k zdkonu
o Statnej sluzbe). Zakon ustanovuje Styri riadiace stupne a v kazdom z nich je
priplatok za riadenie s rozpétim okolo 40 %, ¢o dava sluzobnym tiradom moznost’
rozhodovat’ o jeho vyske (vid graf ¢. 4).

Zakon o Statnej sluzbe poznd aj dva d’alSie typy odmenovania Statnych
zamestnancov, a to formou tzv. ,,mimoriadneho platu®, ktory schval'uje
kolektivne vlada na miesta mimoriadnej vyznamnosti, a formou ,,0sobného
platu®, ktorého priznanie je vylu¢ne v rozhodovacej pravomoci jednotlivych
sluzobnych uradov.

Statnemu zamestnancovi, okrem §titneho zamestnanca vo verejnej funkcii,
mozno urCit’ osobny plat pocas vykondvania osobitne vyznamnych uloh alebo
mimoriadne naro¢nych uloh. Osobny plat nemo6ze byt nizsi ako funkény plat,
ktory by Statnemu zamestnancovi patril, ak by nevykonéval takéto ulohy. Vyska
osobného platu nie je obmedzend, ale zavisi od konkrétne vykondvanych uloh
a od finan¢nych prostriedkov sluzobného tradu. Osobny plat sa poskytuje pokial
trvaju dovody a podmienky, na zéklade ktorych bol uréeny. Priznanie osobného
platu, ako aj jeho vysSka, nepodlicha inym prisnejSim pravidlam. Osobny plat
schvaluje veduci sluzobného uradu a nie vladda (na rozdiel od mimoriadneho
platu). Osobny plat sa v si¢asnosti vyuziva na 141 SZM UOSS (Prieskum UV
SR 2014a) a mimoriadny plat len v jednom pripade. Mimoriadny plat a osobny
plat maju povahu funkéného platu. To znamen4, Ze k nim nemozno pridat’ osobny
priplatok ¢i priplatok za riadenie, ale napr. na priplatok za zastupovanie moze
mat’ Statny zamestnanec narok. Odmena sa vSak s vypldcanim mimoriadneho
a osobného platu nevylucuje.
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Vzdelavanie §tatnych zamestnancov

V zmysle stéasnej pravnej upravy vzdelavania Statnych zamestnancov
je ustanovend povinnost sluzobného uradu organizovat, zabezpeCovat a
umoznovat’ odbornu pripravu a systematické odborné¢ vzdeldvanie Statnych
zamestnancov, vytvarat’ podmienky na vzdeldvanie Statnych zamestnancov
prehlbovanim kvalifikécie a zvySovanim kvalifikdcie a koordinovat’ vzdelavanie
Statnych zamestnancov v sluzobnom turade, ku ktorému sluzobny tirad vykonava
zriad’ovatel'sku funkciu.

Sluzobny trad zabezpecuje vzdelavanie Statnych zamestnancov v rozsahu
najmenej piatich sluzobnych dni v kalendarnom roku a zaroven uhradza vsetky
naklady suvisiace s prehlbovanim kvalifikacie. Prehlbovanie kvalifikacie Statneho
zamestnanca sa povazuje za vykondvanie $tatnej sluzby, za ktoré mu patri funkény
plat. Tato povinnost’ v§ak nemusi vzdy vychadzat’ zo skutocnych potrieb a preto
predstavuje nesystémovy a neefektivny prvok.

Vzdelavanie sluzobnym turadom je zédkladny rédmec systémovej Upravy,
ktorad pozitivne ovplyviuje uroven a kvalitu vykonu odbornych ¢innosti, ako aj
profesionalitu Statnych zamestnancov, a tym aj profesionalizaciu Statnej spravy.
Touto upravou je zabezpeceny princip rovnosti pristupu Statnych zamestnancov
k d’alsiemu vzdelavaniu. Na druhej strane Prieskum UV SR 2014a ukazuje, Ze
existuji znacné rozdiely medzi jednotlivymi sluzobnymi tradmi v zabezpecovani
prehlbovania kvalifikacie. Je to najmd z dévodu, ze neimplementujii 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, realizaciu vzdelavacich
podujati, az po hodnotenie. Sluzobné urady reaguji na bezprostredné vzdelavacie
potreby a poziadavky Statnych zamestnancov a ich nadriadenych zabezpecenim
vzdelavania Statnych zamestnancov ad hoc.

V sucasnosti existuje koncepcie vzdelavania vo verejnej sprave. Vypracovalo ju
Ministerstvo vnutra SR, ktoré je gestorom stratégie ESO. Koncepcia vzdelavania
sa opiera o tri hlavné piliere, ktorymi st:

] systém celozivotného vzdelavania

'] zakon o Statnej sluzbe a verejnej sluzbe

] systétm pravidelného vzdeldvania previazany na pravidelné
hodnotenie zamestnancov verejnej spravy.

Z Prieskumu UV SR 2014a vyplyva, Ze priemerny pocet dni $kolenia na
$tatneho zamestnanca na UOSS je v ramci 3 rokov v poéte 2,78 diia (2013, 2012,
2011), pricom mozno konstatovat’, ze priemerny pocet dni ma zvysujici trend.
V roku 2011 bol priemerny pocet dni 2,48 v roku 2012 to bolo 2,80 dia na jedného
$tatneho zamestnanca a v roku 2013 predstavoval priemer za UOSS 3,05 diia.
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Ako negativum efektivneho procesu prehlbovania kvalifikdcie sa v praxi
prejavuje nedostatocné prepojenie vzdelavania s ostatnymi nastrojmi riadenia a
rozvoja ludskych zdrojov a v podstate absentuje prepojenie systému d’alSieho
vzdelavania s ostatnymi persondlnymi ¢innostami ako je personalne planovanie
— systemizécia, sluZobné hodnotenie $tatnych zamestnancov a ich odmenovanie
a planovanie kariéry.

V praxi tiez existuje nedostatocné financné zabezpecenie vzdeldvania. V ramci
opatreni na Setrenie verejnych financii sluzobné urady nevycleiuju zo svojich
rozpoctov na zabezpecenie vzdelavacich potrieb Statnych zamestnancov dostatok
financii, alebo v ramci ,Setriacich opatreni” byva Casto suma vyc¢lenena na
vzdelavanie Statnych zamestnancov medzi prvymi, ktord sa znizuje. V dosledku
toho st S$tatni zamestnanci Casto odkdzani len na formu samostidia pomocou
materialov, ktoré si sami zadovazia.

Z Prieskumu UV SR 2014a tiez vyplyva, Ze existuju rozdiely medzi
planovanymi a skutoCne cerpanymi finanénymi prostriedkami vyclenenymi
v rozpocte na vzdelavanie Statnych zamestnancov. V roku 2011 bolo planovanych
1 702 105 EUR a vycerpanych 1 084 187 EUR — percentudlny podiel predstavuje
63,69 %, v roku 2012 bolo planovanych 1 609 852 EUR pricom sa z tejto sumy
skuto¢ne Cerpalo 1 198 356 EUR — percentualny podiel je 74 % a v roku 2013 bolo
planovanych 2 027 743 EUR a vycerpalo sa 1 623 235 EUR ¢o je v percentudlnom
podiele 80 %.

Vzdelavanie sa uskuto¢niuje tromi spdsobmi:

] adaptacné vzdeldvanie — vzdeldvanie v adaptanom obdobi pre ucely
osvojenia si zékladnych zrucnosti;

] priebezné vzdelavanie — profesijné vzdelavanie, jazykové vzdelavanie,
prehlbovanie a ziskavanie zru¢nosti vediiceho zamestnanca;

1 Specifické vzdelavanie — vzdelavanie podl'a priorit Vlady SR, vzdelavanie
v oblasti IT, osobnostny rozvoj.

Priebezné a Specifické vzdelavanie sa spravidla realizuje po uplynuti skiiSobnej
doby. Vzdelavanie je realizované Osobnym tUradom a moéze mat internil
(zabezpecované prostrednictvom internych a externych lektorov) a externti formu.
Osobny urad zabezpecuje zamestnancovi prehlbovanie kvalifikacie v rozsahu
najmenej piatich sluzobnych dni v roku.

Kazdy zamestnanec ma zostaveny individualny plan prehlbovania kvalifikacie
na dany rok, ktory obsahuje oblasti vzdelavania, ndzvy vzdelavacich aktivit a
ich formu, ¢asovy rozsah, termin a organizacné zabezpecenie a je odstthlaseny
vedicim zamestnancom. U¢ast zamestnanca na vzdeldvani sa vedie formou
kvalifika¢ného listu.

V stcasnosti existuji moznosti na vzdelavanie (aj zahrani¢né), avSak nie vzdy
moézu byt vyuzité z Casovych a rozpoctovych dévodov. Zamestnanci riadiaci
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opera¢né programy maji moznost sa zucastiovat’ vzdelavania, ktoré zabezpecuje
Centralny koordina¢ny organ. CKO pontka okrem odbornych aj jazykové
vzdelavanie, ktoré prebieha pocas pracovnej doby v mieste prace. Kvalitativna
uroven vSak zavisi od toho, ako vysledkom verejného obstardvania bolo ziskanie
kvalitného lektora.

Adaptacné vzdelavanie sa podl'a si¢asného zdkona o Statnej sluzbe nevztahuje
na docasnu $tatnu sluzbu, priCom docasna Statna sluzba moze trvat’ aj niekol’ko
rokov. Zékon stfasne umoziuje vznik situdcie, ked” adaptaéné vzdelavanie
absolvuju Statni zamestnanci v stalej Statnej sluzbe, a to bez ohl'adu na to, ¢i
predtym posobili v docCasnej Statnej sluzbe, pocas ktorej si samostidiom a za
pomoci najblizSich spolupracovnikov osvojili zdkladné vedomosti a zrucnosti
potrebné na vykondvanie Cinnosti v Statnej sluzbe. Pri sucasnej pravnej Gprave
adaptacného vzdeldvania existuji rozdiely medzi sluzobnymi tradmi pri jeho
zabezpeCovani. Mnohokrat je adaptatné vzdeldvanie rieSené iba formalne,
dosledkom ¢oho nie je novému Statnemu zamestnancovi poskytnutd dostatocna
podpora po odbornej stranke. Novi Statni zamestnanci absolvuji vo vécSine
pripadov adaptacné vzdelavanie samostidiom, pripadne e-learningom, kedy je
im poskytnutych mnozstvo $tudijnych materidlov a nie je im dostato¢ne odborne
vysvetlena problematika. Na druhej strane Stitnemu zamestnancovi mozu
byt hned’ po néstupe pridel'ované aj odborné ulohy, na ktoré nie je dostatocne
pripraveny z hl'adiska procesnych rieSeni. SluZzobne starsi kolegovia mu v ramci
moznosti, ktoré im ostavaji z Casového hladiska plnenia vlastnych cinnosti,
poskytuju iba zédkladné, mnohokrat nepostacujice informéacie, nakol’ko nemaju
vytvorené primerané podmienky a nie su Ziadnym sposobom k praci ttora resp.
mentora motivovani. Tieto skuto¢nosti maju za ndsledok pomalSie prisposobenie
sa novoprijatého Statneho zamestnanca na nové profesijné prostredie, pomalSie
zacClenenie sa do timu spolupracovnikov a celej organizicie, z coho nésledne
vyplyvaji zhorSené pracovné a osobné vztahy medzi spolupracovnikmi, slabsia
identifikécia s organizaciou a maly pocit prislu§nosti. Tym sa u nového Statneho
zamestnanca znizuje schopnost’ efektivne pracovat’ v ¢o najkratSom case. Mozno
konStatovat’, Ze v sti€asnosti chyba systémovy, organizovany a kontrolovatelny
proces adapta¢ného vzdelavania $tatnych zamestnancov, ktory by viedol k rozvoju
a vyuzitiu celého potencidlu zamestnancov od ich nastupu, pripadne po zmene ich
pracovnej pozicie vo vnutri organizacie.

Stucasna decentralizacia riadenia a rozvoja l'udskych zdrojov spdsobuje, Ze
podrobnosti o prehlbovani kvalifikacie si upravuje kazdy sluzobny trad osobitne,
¢o do praxe vzdelavania vnasa zna¢né kvalitativne rozdiely. Absentujt strategické
a koncepcné dokumenty upravujiuce d’alSie vzdelavanie Statnych zamestnancov.
Chybaju  minimalne S$tandardy vzdelavania, ktoré by poskytli jednotnu
garantovanu hranicu urovne vedomosti, schopnosti, zru¢nosti u jednotlivych
cielovych skupin celej Statnej spravy, a sluzili by ako platforma pre identifikaciu
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vzdeldvacich potrieb - obsahova stranka vzdeldvania jednotlivych cielovych
skupin je uréovana sluzobnymi tradmi 'ubovolne, bez jasne zadanych kritérii.
Chybaju tiez rdamcové programy vzdeldvania, ktoré by predstavovali rdmcové
tematické okruhy vzdeldvania s vymedzenim ich ¢asového rozsahu, sluZiace
ako vychodisko pre spracovanie vzdeldvacich modulov. Ramcové programy
vzdelavania by zabezpecovali garantovani hranicu kvality vzdeldvania, ako
pre Specialistov vzdelavania, tak aj pre vzdeldvacie spolo¢nosti posobiace
na trhu a poskytujice sluzby v oblasti dalSieho vzdeldvania dospelych. Pri
vybere vzdelavacich institucii postupuju sluzobné urady v sulade so zdkonom
¢o moze mat’ za nasledok nizku kvalitativnu troven poskytovaného vzdelavania.
Pri prehlbovani a ziskavani vedomosti, schopnosti a zru¢nosti spolo¢nych pre
jednotlivé cielové skupiny chyba centrdlna vzdeldvacia institicia, ktord by
zarucovala jednotnu kvalitativnu uroven a Standardizaciu obsahu vzdeldvania pre
oblasti, ktor¢ st spolo¢né pre vSetky odbory Statnej sluzby.

Pravnou upravou zvySovania kvalifikacie je dana platforma k pldnovaniu
kariérneho rastu Statnych zamestnancov. ZvySovanie kvalifikdcie je definované
ako: ziskanie vysSieho stupnia vzdelania v stlade so Specifickymi poZiadavkami
a potrebami sluzobného uradu alebo ziskanie osobitnych kvalifikacnych
predpokladov, ktoré sl na vykonavanie $tatnej sluzby na SZM podl'a opisu &innosti
SZM potrebné. Pravom, nie viak povinnostou sluzobného tradu je umoznit
Staitnemu zamestnancovi na jeho ziadost’ zvySovanie kvalifikdcie v pripade, ak
je v sulade s potrebou sluzobného tradu, pricom je sticasne stanovena povinnost’
sluzobného uradu uzatvorit' so Statnym zamestnancom pisomnii dohodu o
zvySovani kvalifikécie.

Institat dohody o zvySovani kvalifikacie je vyuzivany sluZobnymi Gradmi v
minimalnej 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 Statnym
zamestnancom, v terajSich podmienkach Statnej sluzby je pre tento sluZobny
urad vyhodnejSie prijat’ do Statnej sluzby osobu, ktord vySSou kvalifikdciou uz
disponuje.

Po zruseni Uradu pre $tatnu sluzbu neexistuje centralny urad, ktory by, za
podmienky dodrZania principov nestrannosti, koordinoval riadenie a rozvoj
Pudskych zdrojov v §tatnej sprave a stanovoval pravidla uplatiiovania jednotného
systémového pristupu k d’alSiemu vzdelavaniu Statnych zamestnancov.
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Nutnost’” zmeny fungovania S$tatnej sluzby v podmienkach SR nie je
podmienena len vonkaj$imi politickymi faktormi. Prvotnou pric¢inou teda nie st
len predbezné podmienky (tzv. ex ante kondicionality) vyplyvajuce z Eurdpske;j
legislativy pre ¢erpanie ESIF v obdobi rokov 2014 — 2020, ale najmé uvedomenie
si nevyhnutnej potreby inovovat’ systém riadenia l'udskych zdrojov v S$tatnej
sluzbe. Nutnost’ zmeny vyplyva zo zadsadne sa meniacich podmienok eurdpske;j
a globalnej spolo¢nosti od konca 90. rokov minulého storocia. Novy systém
riadenia l'udskych zdrojov musi byt’ preto vytvoreny tak, aby fungoval v zaujme
zabezpecenia zodpovedného a efektivneho plnenia funkcii $tatu. Sti¢asne sa musi
zabezpecit’ riadne uplatiiovanie demokratickej formy vlady, ktora by prinasala
pozitivne efekty pre vSetkych obcanov 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 vic¢Sie naroky na zékladné poslanie Statnej sluzby.
Kl'uaCovym opatrenim na udrzatelnost systému vyvazeného a zodpovedného
riadenia l'udskych zdrojov v prostredi Statnej sluzby je vytvorenie adekvatneho
institucionalneho ramca, ktory bude zahfnat’ tak strategicky stupeit koordindcie,
ako aj zadefinovanie jednotlivych nastrojov riadenia. Cielom je vytvorenie a
sfunk¢énenie nadrezortného centralneho organu pre koordinéaciu riadenia l'udskych
zdrojov v $tatnej sluzbe, ktorym by mal byt UV SR a zriadenie strategickej
metodicko-analytickej jednotky na UV SR, zameranej na vyhodnocovanie
ucinnosti politik.

Nevyhnutnd zmena inStituciondlneho zabezpecenia koordinacie prace
na vSetkych tUrovniach riadenia prostrednictvom premeny inStituciondlneho
prostredia ako metodologickej platformy pre koordinaciu suverénneho riadenia
procesov v zaujme Statu a integrity je predpokladom uspechu reformy Statnej
sluzby.

Na inStitucionalne zabezpecenie Statnej sluzby je potrebné nastavit’ miniméalne
Standardy pre vSetky oblasti Statnej sluzby a vytvorit’ mechanizmy centralne;j
koordindcie a planovania, ktoré prostrednictvom systematického zberu a analyzy
dat a potrieb umoznia dosiahnut’ optimalny pocet motivovanych, flexibilnych a
vykonnych Statnych zamestnancov. Sti€asne je tiez potrebné zaviest’ a zjednotit’
profesionalnejsie a transparentnejSie vyberové konania $tdtnych zamestnancov,
posilnit’ ich motivaciu previazanim odmenovania na sluzobné hodnotenie a
na nastroje kariérneho rastu. V $tatnej sluzbe by sa mala zabezpecit’ priprava
profesionalnych a kvalitnych Stdtnych zamestnancov s cielom dosiahnut’ ¢o
najlepSiu vykonnost' a efektivnost’ Statnej sluzby. Takéato priprava Statnych
zamestnancov sa musi opierat’ o vhodné odborné znalosti a kvalitnu Groven
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zodpovedajuceho vzdelania, ktoré zabezpecia rozvoj schopnosti a zru¢nosti
Staitnych zamestnancov. Len s takto pripravenymi Statnymi zamestnancami
je mozné docielit’ vysokt uroven riadenia l'udskych zdrojov na jednotlivych
stupiioch, ktorou nésledne bude zabezpeceny efektivny vykon Statnej sluzby vo
vztahu k ob¢anom.

Cielom analyzy riadenia l'udskych zdrojov na Ministerstve Skolstva, vedy,
vyskumu a Sportu SR je ziskat’ relevantné informacie pre identifikaciu silnych a
slabych stranok procesu riadenia l'udskych zdrojov a subjektov, ktoré tento proces
zabezpeCuju. Ziskané poznatky o uplatiovanych procesoch v oblasti riadenia
Pudskych zdrojov budem porovnavat’ so sucasnymi teoretickymi poznatkami
o efektivnom riadeni l'udského kapitalu, navrhnem kritéria hodnotenia tohto
procesu a odporuc¢am moderné postupy k jeho skvalitneniu.
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