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1. HLAVNE ZISTENIA A ODPORUCANIA

v

Rada pre Statnu sluzbu v zmysle § 14 zakona &. 55/2017 Z. z. o Statnej sluzbe
a 0 zmene a doplneni niektorych zakonov predklada Spravu o stave a vyvoji Statnej
sluzby v SR. Pretoze ide o prvu takuto spravu, délezitym vychodiskom je zmapovanie
sucasného stavu slovenskej statnej sluzby a jej kit€ovych oblasti.

V SR v su¢asnosti neexistuju centralizované udaje o Statnej sluzbe. Zakon o Statnej
sluzbe v § 25 upravuje centralny informacny systém, av§ak s posunutou ucinnostou
niektorych jeho ustanoveni. Z uvedeného dévodu z neho nebolo mozné Cerpat data,
RSS preto vykonala dva dotaznikové prieskumy adva zbery dat od sluzobnych
Uradov, pricom u0daje Cerpala aj zinych dostupnych zdrojov. Prvy dotaznikovy
prieskum bol zamerany na etiku a druhy vSeobecne na vnimanie S$tatnej sluzby
Statnymi zamestnancami, napriklad na motivaciu, prijimanie, hodnotenie, vzdelavanie,
odchody zamestnancov, budovanie kapacit a kariérny rast, vnimanie nadriadenych,
kolegov, pocitované problémy.

Pre hodnotenie stavu Statnej sluzby v SR je délezitd komparacia a hodnotenie zo
strany relevantnych institacii, sprava sa preto snazi aj o naznacenie tohto aspektu.

Sprava prinasa véeobecnl charakteristiku §tatnej sluzby, identifikuje problémy v SS,
podrobnejie analyzuje manazment fudskych zdrojov (napr. motivaciu, prijimanie Sz,
kariérny rast, budovanie kapacit, vzdelavanie, odmenovanie, sluzobné hodnotenie,
vnimanie kolegov a nadriadenych). V dal$ej dasti poskytuje informacie o dohfade RSS
nad dodrziavanim principov §tatnej sluzby, ako aj o &innosti RSS za rok 2018. Kazda
kapitola obsahuje navrh odporacani, ktoré vychadzaju z analyzy ziskanych dat
a poznatkov.

VSEOBECNA CHARAKTERISTIKA STATNEJ SLUZBY V SR

Zakladom pravnej Upravy Statnej sluzby je zakon o statnej sluzbe, ktory nadobudol
acinnost 1. juna 2017.

Podfa udajov Ministerstva financii SR zroku 2017 je na Slovensku evidovanych
38 838 statnozamestnaneckych miest.

Stat ako zamestnavatel sa v mnohych smeroch li§i od sukromného sektora.
V porovnani so sukromnym sektorom §tat poskytuje napriklad vySSiu istotu
pracovného miesta a prijmov, SZ maji dohodnutt kratsiu pracovnt dobu, maju vyssi
narok na platené volno a pravo na kontinualne vzdelavanie. Na druhej strane pre
zamestnancov v statnej sluzbe platia Specifické obmedzenia, napr. nemb6zu podnikat
a podavaju majetkové priznania.

Podrobnejsie su v kapitole Charakteristika a problémy SS v SR popisané problémy
atraktivnosti SS, profesionalizacie, politizacie, dovery a fluktuacie.
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Statna sluzba je menej atraktivnhym sektorom v porovnani so stkromnym, najma
v niektorych profesiach a regidnoch. Na zaklade zberu dat od SU RSS zistila, Ze pri
vyberovych konaniach na pozicie v SS prevladaju tie, kde je pocet uchadzaéov nizsi
ako 3, resp. kde vObec nebol zaujem, ¢o naznaduje nizSiu atraktivnost. Podla Revizie
vydavkov mzdy mladych zamestnancov zaostavaju menej, nasledne v$ak rastu
pomalSie ako v sukromnom sektore. Vyrazne menej ako v sukromnom sektore
zarabaju zamestnanci niektorych profesii, napr. pravnici, IT odbornici. Medzinarodné
porovnanie ukazuje, ze Statni dradnici v SR zardbaju mierne menej ako je priemer
EU. Niz8ia atraktivnost SS méze spdsobovat problém s kvalitnym poskytovanim
sluzieb a ak vo vekovej Strukture prevladaju star§i zamestnanci, méze to signalizovat
problémy s pritiahnutim a udrzanim si mladSich zamestnancov.

Pre budici vyvoj SS je potrebné urgit priority a reformné kroky, vychadzajlce
z identifikovanych problémov. Prieskum RSS z roku 2019 ukazuje, Ze SZ vnimaju ako
najvacsie problémy sStatnej sluzby v SR jej politizaciu, nestabilitu, nedbveru
verejnosti, motivaciu SZ, formalizmus, byrokraciu, rodinkarstvo, korupciu, nizku
profesionalitu, rezortizmus, absenciu doéveryhodnych lidrov a manazment ludskych
zdrojov.

Politizacia statnej sluzby v SR je povazovana za jeden z hlavnych problémov aj
podla r6znych medzinarodnych organizacii a institucii (OECD, Eurdpska komisia a
pod.) & akademikov a mimovladneho sektora. Prieskum RSS dalej zistil, ze
respondenti sa silne priklafaju k tvrdeniu, Ze odpolitizovanie SS mé vyrazny vplyv na
ziskanie a stabilizaciu kvalitnych SZ. Preto bude potrebné sa hibsie venovat politizacii,
jej réznym formam, prejavom a dopadom, vyjasnovat hranice medzi politickym
vplyvom a autonémiou SZ, otvarat diskusie na tdto tému. Délezité je vyhodnocovat
ucinnost jednotlivych nastrojov, ktoré na eliminaciu politizacie zaviedol zakon o Statnej
sluzbe.

Prieskum RSS zistoval niektoré prvky, ktoré mozu charakterizovat profesionalizaciu.
SZ povazuju profesionalizaciu za vazny problém SS v SR a za faktor, ktory vplyva na
ziskanie a stabilizaciu kvalitnych zamestnancov v SS. Podra ziskanych dat je priestor
na zlep$enie aj v manipulacii s informaciami, vymene informacii vo vnatri SU, ale aj
medzi SU. Dostatok a vymenu informacii pre pracu hodnotia zamestnanci kriticky.
Hodnota informacii a schopnost' s nimi efektivne pracovat je a aj v budidcnosti bude
klu€ova pre poskytovanie kvalitnych vystupov, preto je potrebné sa praci s nimi
venovat rovnako na centralnej rovni ako aj na urovni SU. Riesit je potrebné aj
vymenu, zdielanie informéacii medzi SU, kooperaciu SU, teda rezortizmus a ako
prioritu je potrebné chapat aj dobudovanie centralnych databaz a registrov SZ.
Vysledky prieskumu adat ziskanych od SU naznaduji, ?e velky potencial na
zlep$enie, ale aj zatraktivnenie prace v SS, je v racionalizacii vnatornych procesov
a v odburani byrokracie. Uvedené oblasti je potrebné premietnut aj do vzdelavania SZ
a venovat sa aj aplikacii etickych pravidiel a premietaniu etickych zasad do vSetkych
oblasti riadenia.
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Vysledky prieskumov' naznacuju, ze Statni zamestnanci vnimaju vy$s$iu mieru
nedovery verejnosti ako samotni ob¢ania. Bolo by preto vhodné posilfiovat' status
uradnikov, sebadbveru stavu, jeho prezentovanie, prezentovanie dobrej praxe
a venovat pozornost aj aktivnemu poskytovaniu informacii a komunikacii.

MANAZMENT LUDSKYCH ZDROJOV

Aj pre Statnu spravu je dblezité strategické uvazovanie a nastavenie mechanizmov
,Skladania uctov“, aktivneho zverejfiovania informacii. Vizia vymedzuje predstavu o
budicom smerovani a postaveni organizacie, umoznuje zamestnancom v ich
kazdodennej praci porozumiet tomu, k €omu by mala ich praca smerovat. lba 34%
respondentov véak v prieskume uviedlo, Ze ich SU viziu ma a je aj zverejnena.

Zakladné informacie o organoch a organizaciach obsahuju vyroéné spravy, najviac
ich zverejiiuju ostatné Ustredné organy SS (takmer 90%), v 0 nie¢o mensej miere aj
organizacie s regionalnou posobnostou (83%) a ministerstva (77%). Pre posudenie
odbornosti, integrity a pripadného konfliktu zaujmov, ako aj pre posudenie kvality
a transparentnosti vyberového procesu VSZ je dolezité zverejiiovat informacie,
z akého prostredia do svojich pozicii prisli veduci zamestnanci. Podla zakona
o Statnej sluzbe moézu byt vedice miesta obsadzované na zdaklade politickych
nominacii alebo na zaklade vyberovych konani. Hoci zakon o Statnej sluzbe priamo
nehovori o tzv. politickych nominaciach, vyberové konania predstavuju kritérium, na
zaklade ktorého mozno rozlisit, ¢i ide o takychto zamestnancov. Za politické nominacie
tak m6zeme povazovat tych Statnych zamestnancov, ktori vykonavaju statnu sluzbu
na zaklade zvolenia ¢i vymenovania. Zakladom profesionalnej Statnej sluzby su Statni
zamestnanci, ktori na Statnozamestnanecké miesta nastupia na zaklade vyberovych
konani. Zverejfiovanie informécii je ddlezité pri obidvoch tychto kategériach VSZ.
Z prieskumu RSS vyplyva, ze SU iba v niektorych pripadoch zverejiiuju Zivotopisy
svojich predstavitefov a spravidla iba tych najvy$Sich, teda politickych nominantov
(napr. ministra, generalneho riaditela, predsedu, podpredsedu, GT), resp. zverejiuju
iba niektoré informécie. Zivotopisy vedcich SZ, ktori presli vyberovym konanim a su
v poziciach vrcholového manazmentu sa az na vynimky nezverejiiuju.

Len malo SU ma spracovanU a zverejnen( svoju viziu a Zivotopisy vrcholového
manazmentu. Bolo by preto vhodné vzdelavanie, predovéetkym VSZ na drovni
Ustrednej Statnej spravy, zamerat na otazky strategického riadenia, vratane vizie a
nastrojov zUctovatelnosti Statnej spravy a analyzovat obsah vyroénych sprav.

MOTIVACIA

Vysledky prieskumu RSS z roku 2019 potvrdzuji poznatky reflektované v tedriach
motivacie o tom, Ze finan¢na motivacia nemusi byt hlavnhym motivatorom, ale méze
byt faktorom demotivacie.

! Prieskum RSS, 2019 a Prieskum agentiiry FOCUS pre iniciativu Dobry tradnik, 2018.
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Z uvedeného dotaznika vyplyva, Zze az 89% respondentov zastava nazor, ze praca,
ktoru robia, ma pre nich zmysel, a teda ochrana verejného zaujmu ich napina. Aj
odpovede na otvorené otazky ukazuju, ze okrem finanénej motivacie zamestnanci
vnimaju motivacné faktory SirSie. DoleZité je pre nich, aby mali pracu, ktora ma zmysel
a naplfia verejny zaujem, aby mali moZnost sa vzdelavat a kariérne rast, aby pracovali
v podnetnom kolektive. Ocenuju aj stabilitu zamestnania a r6zne zamestnanecké
vyhody, na druhej strane by v&ak na nich motivacne pdsobilo i odburanie niektorych
problémov.

Zaujimavé sU zistenia o tom, ¢o je podla SZ dolezité pre ziskanie a stabilizaciu
kvalitnych l'udi v Statnej sluzbe. Respondenti za rovnako vyznamné ako finanéné
ohodnotenie povazuju kvalitny manazment a profesionalitu SZ. Velmi velk( vahu
prisudzuju aj odpolitizovaniu statnej sluzby, flexibilnym formam prace a poskytovaniu
zamestnaneckych vyhod, odburaniu formalizmu a administrativnych prekazok.
Vyrazny suhlas prevladal aj s tvrdenim, Ze délezitym faktorom je dodrziavanie etickych
zasad a ochrany oznamovatelov nekalych praktik.

Motivacia podavat’ kvalitné vysledky je podFa SZ velmi silne ovplyvnena najméa
zmysluplnostou prace, ocenenim zo strany nadriadeného a vnatornou motivaciou
zamestnancov podavat dobré vykony. Motivaciou pre zamestnancov je aj finan¢né
ohodnotenie a iné vyhody, ale nie je mozné ich oznadit za prvoradé.

Z vyjadreni zamestnancov vyplyva, Ze iba 53 % z nich je velmi spokojnych alebo skér
spokojnych s prejavmi uznania za svoju pracu.

Pre MLZ v slovenskej Statnej sluzbe ztoho vyplyva poznatok, Ze je potrebné
intenzivhe sa venovat' a posiliovat’ vnutorni motivaciu zamestnancov
orientaciou na zmysluplné aktivity, vysvetifovanim a komunikovanim predpokladanych
vysledkov a ich dopadov na nich. Dal§im poznatkom je, Ze vedUci zamestnanci v SS
musia dobre ovladat manazérske zruénosti, okrem iného poskytovat spéatnu vazbu,
ocenovat vysledky prace a byt pre zamestnancov prikladom nielen odbornym, ale aj
etickym. Tomu by samozrejme malo zodpovedat zameranie ich vzdelavania.

RSS Ziadala od SU informéacie, aké nastroje vyuZivaji na ziskanie a udrzanie
kvalitnych SZ. Z odpovedi vyplynulo, ze SU vyuZivaji najma moznost vzdelavania,
finan€nu motivaciu, poskytovanie réznych benefitov, rotaciu zamestnancov, dobré
pracovné podmienky, upeviiovanie medziludskych vztahov, Ustretovy pristup, dobra
komunikaciu, individualny pristup, staZze, poverovanie naro¢nymi ulohami, ucast na
r6znych projektoch, multiodborové timy ¢&i talentovy manazment. Negativne je
potrebné hodnotit skutoénost, e velka skupina SU nevyuziva ziadne motivacné
nastroje, resp. vidi iba finanéné moznosti ziskania a udrzania zamestnancov.

Je potrebné cielene pracovat na propagacii Statneho sektoru ako atraktivheho
zamestnavatela a propagovat benefity, ktoré vie poskytnat. Hoci SU ako hlavny
problém neatraktivnosti uvadzali nedostato¢né finanéné ohodnotenie, vysledky
naznaduijl, Ze atraktivnost SS je mozné zabezpegit nielen finanénym ohodnotenim,
ale aj skvalitnenim manazmentu, zvySovanim profesionalizacie, dodrziavanim

RADA PRE STATNU SLUZBU, 2019 12



etickych pravidiel, odpolitizovanim SS a flexibilnymi formami prace, zamestnaneckymi
vyhodami a odburanim byrokracie.

PRIJIMANIE A ODCHODY STATNYCH ZAMESTNANCOV

VS8eobecne rozoznavame dva systémy obsadzovania Statnozamestnaneckych miest:
na zaklade patronaze (obsadzovanie pozicii v SS prislusnikmi a privrzencami
politickej strany, ktora zvitazila vo volbach) a meritokratické systémy (proces naboru
a povySenia Statnych zamestnancov na zaklade schopnosti a nie politickych
prepojeni). Pri meritokratickom sp6sobe méze ist o kariérny alebo pozicény systém,
priiom systém riadenia ludskych zdrojov v SS na Slovensku je vnimany skor ako
pozicny.

Podra informacii ziskanych od SU v roku 2018 prijali celkovo 3 388 novych SZ.

Novinkou v zdkone o §tatnej sluzbe je hromadné vyberové konanie. Z celkového
podtu novoprijatych SZ boli iba traja absolventi prijati cez hromadné VK, &o ukazuije,
Ze zatial sa tento mechanizmus takmer vébec nevyuZziva.

Aj ked sa respondenti v prieskume mierne priklanaju k tvrdeniu, ze VK su objektivne
a profesionalne, vnimaju, ze v niektorych pripadoch su uprednostiiovani kandidati na
zaklade priatelskych alebo inych kontaktov, pripadne je VK iba formalne a vybraty bol
vopred dohodnuty kandidat, pripadne niektori kandidati vopred poznali otazky
pisomnej &asti vyberového konania. Ved(ci SZ objektivite a profesionalite VK veria
viac ako radovi SZ.

Veduci statni zamestnanci vyjadrili mierny suhlas s tvrdenim, ze vyberovy proces
vedie k vyberu najlepSich kandidatov a ze obsah testu je vhodny. V komentaroch
uvadzali aj nedostatoéné moznosti preverit praktické zru¢nosti a skuto¢nost, ze sa vo
VK vyskytuje formalizmus, klientelizmus, prijimaju sa kandidati politickych stran, resp.
vopred dohodnuti kandidati. Ako problém chapu povinnost vykonat VK pocas
zastupovania SZ na materskej dovolenke, vyslania a pod.

VSZ tiez vyjadrili mierny sthlas s tym, Ze maji dostatok $koleni a usmerneni k VK,
uvitali by viac Skoleni a usmerneni o tom, ako viest osobny rozhovor a ako zabezpedit
administrativne pozZiadavky VK (najma vyhotovovanie zapisnic, ochrana osobnych
udajov). Uvitali by moznost’ telefonickych konzultacii v pripade vyskytu problémovych
situdcii, viac usmerneni k vyskytujacim sa praktickym problémom a zverejfiovanie uz
poskytnutych usmerneni tak, aby boli dostupné vSetkym sluzobnym Gradom.

VSZ sa tiez priklanaju k uzitoénosti uskutoéiiovania vnatorného VK pred
vonkajsim. Ako pozitivum SU vnimali moznost rychleho obsadenia miesta, negativne
vhnimaju, ze tato povinnost zbyto€ne predlZzuje proces a zatazuje ich v pripadoch, ked
je vzhlfadom na okolnosti zrejmé, Ze sa miesto prostrednictvom vnutorného VK nebude
dat obsadit. Ako rie$enie navrhovali ponechat na rozhodnuti SU volbu, & sa vnGtorné
VK vykona alebo nie.
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Pre MLZ je velmi potrebné poznat dévody, pre¢o zamestnanci odchadzaju zo
Statnej sluzby. Respondenti pri¢iny odchodu zamestnancov z ich SU vidia najéastejsie
v doviSeni déchodkového veku a v ziskani atraktivnej$ej ponuky, ¢o su faktory, ktoré
SU nevedia vyraznejsie ovplyvnit. Naznaduiju, ze dévodmi odchodu méze v niektorych
pripadoch byt aj nespokojnost’ s nadriadenym a nespokojnost’ s pracou.

Podra RSS by bolo potrebné vykonat' viaceré kroky tykajice sa procesu
a obsahu vyberovych konani, napr. vyuZivat réznorodé formy zverejiiovania
informacii o volnych Statnozamestnaneckych miestach, prehodnotit administrativnu
zataz spojent s VK, vramci vyberového konania by bolo vhodné pri bodovom
hodnoteni uviest aj slovné zdévodnenie ich pridelenia jednotlivymi ¢lenmi komisie
a zverejiiovat stanoviska, ktoré UV SR poskytuje jednotlivym SU na zéklade Ziadost,
aby boli dostupné véetkym SU. Z hladiska obsahu by bolo vhodné prehodnotit
narocnost testu zo slovenského jazyka v zavislosti od opisu $tatnozamestnaneckého
miesta, zvysit priestor pre praktické testovanie uchadzacov a za tymto Ucelom
poskytnut ¢lenom vyberovych komisii potrebny tréning. Bolo by tiez vhodné pri VK
skumat aj etiku a poskytnut ¢lenom vyberovych komisii potrebny tréning v tejto oblasti.

KARIERNY RAST A BUDOVANIE KAPACIT

RSS v prieskume zistovala pohfad SZ na kariérny rast. Vysledky prieskumu
naznadujl, ze SZ nepovazuju niektoré prvky kariérneho rastu za objektivne, napr. nie
vzdy je kariérny postup na pracovisku zalozeny na kvalite, schopnostiach
a zru€nostiach zamestnanca. Preto je potrebné, aby sa tieto javy monitorovali
a vyhodnocovali.

Z odpovedi VSZ a informdcii od SU vyplyva, ze skoér sthlasia s tvrdenim, Ze maju
dostatok kapacit. Najviac im chybaju odborné kapacity (Specifické podla potrieb
konkrétneho SU), pravnické, technické a T kapacity. Medzinarodné inétittcie
aj domaci experti velmi pozitivne hodnotia vytvaranie analytickych utvarov a
zriadenie utvaru Hodnota za peniaze pri MF SR, ktory pripravuje analytické podklady,
aby bolo rozhodovanie pri tvorbe verejnych politik zalozené na datach a poznani ich
vplyvov. Podla RSS je potrebné pokragovat v budovani analytickych jednotiek
v stlade s Narodnym programom reforiem SR 2018. Tieto analytické utvary mézu
pomOct’ prijimaniu rozhodnuti na zaklade poznania faktov a moznych vplyvov, ¢o
prispieva k profesionalizacii vystupov Statnej sluzby.

VZDELAVANIE A MENTORING

SZ hodnotia vzdelavanie pontkané SU skér pozitivne vo vsetkych skimanych
oblastiach: jeho kvalita, kvantita, vyber tém a vyuzitie ziskanych poznatkov v praci. SZ
pracujucim v miestnej §tatnej sprave najmenej vyhovuje organizacia a miesto konania
Skoleni.
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Aj zo strany veducich statnych zamestnancov prevliada skér pozitivne hodnotenie
tréningov a Skoleni. Mierne pozitivne vnimaju zlepSenie kvality vystupov,
v otvorenych otazkach vSak uviedli aj niektoré kritické postrehy, napr. realizacia
8koleni v hlavnhom meste, ich v8eobecné zameranie, lektori zo sukromného sektora
nepoznaju $pecifikd SS, nedostatok $koleni na $pecifické odborné témy, nedostatok
finan€nych prostriedkov na vzdelavanie ¢i vysoka administrativna zataz pri vzdelavani.

V suvislosti s prijatim nového zakona o $tatnej sluzbe UV SR zriadil Centrum
vzdelavania a hodnotenia, ktoré je patri pod Sekciu Statnej sluzby a verejnej sluzby.
Kurzy tohto centra su vSeobecne hodnotené pozitivne.

Odborné podujatia v SR aj v zahranici su dalSou moznostou vzdelavania a mézu
mat rézne formy, okrem vzdelavacich kurzov to mézu byt napr. workshopy, seminare,
konferencie, $tudijné pobyty, diskusie, konzultacie s expertmi a pod. V prieskume RSS
vSak az 66% respondentov uviedlo, Z2e sa na takychto odbornych podujatiach
nezucastnuje. Dévodom je najma to, ze to nepovazuju za délezité pre ich pracu,
nemaju o nich dostatok informacii, U€ast na odbornych podujatiach im neumoznuje
sluzobny Urad, pripadne na to nie su financné prostriedky. Podfa dotaznikového
prieskumu kontakt so zahraniénymi institGciami (napr. partnerské Grady, EU,
OECD, Rada Eurépy, EUPAN), ktoré su relevantné pre ich pracovnu oblast, nema
vagsina SZ. Je to problém najmd v pripade zamestnancov ministerstiev,
zamestnancov inych Ustrednych organov SS ainych organov s celoslovenskou
posobnostou. Vysledky prieskumu naznaéujd, ze slovenski SZ st dost izolovani od
poznatkovej bazy, dobrej praxe doma a v zahranici. V globalnom prostredi je rovnako
ddlezité poznat trendy a budtce vyzvy, ktorym bude &elit $tatna sluzba. RSS navrhuje
zvysit informovanost SZ o odbornych podujatiach v SR a v zahraniéi, spristupfiovat
materialy a vystupy medzinarodnych organizacii, ktoré sa statnou spravou zaoberajq,
mapovat dobru prax v jednotlivych oblastiach, centralne koordinovat zber a Sirenie
informacii, zdiefat poznatky zo sluzobnych ciest a spristupfiovat SZ najnovsie
poznatky tykajuce sa Statnej sluzby a ich odbornej Specializécie.

RSS dalej v prieskume zistovala, ako SZ vnimaji mentoring ako novozavedeny
indtitit. Respondenti vnimaju tento nastroj vcelku pozitivne, vacsina respondentov
povazuje mentoring za uzitoény alebo skér uzitoény nastroj. O nieCo menej
priaznivé hodnotenie sa tyka kvality mentorov, ale aj tam mierne prevlada nazor, Ze su
skér na dostato¢nej urovni. Respondenti sa pri posudeni, ¢i sa mentoring uplatriuje len
formalne, mierne priklanali k sihlasnému stanovisku a zastavaju tiez nazor, ze pre
mentoring nie su vytvorené optimalne podmienky.

Nastavenie systému vzdelavania je vnimané zo strany SZ ako aj VSZ a SU vcelku
pozitivne. Nazory z prieskumu RSS poskytuji dobrd spatnt vazbu k tomu, ako systém
vzdeldvania vylepSovat z hladiska obsahu i realizacie. Jeho obsah by mal odrazat
potreby SU, ale aj nové trendy a problémové oblasti, napr. $kolenia v Centre
vzdelavania a hodnotenia rozSirit o etiku, motivaciu, strategické uvazovanie,
mechanizmy ztg&tovatelnosti. RSS v oblasti vzdelavania navrhuije:
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% prehodnocovat formalne poziadavky a byrokraciu, ktora je so vzdelavanim
spojena,

% vyuzivat informacie, ktoré sa ovzdeldvani zberaju uz v sucasnosti
a vyhodnocovat ich,

% koordinovat vyhodnocovanie vzdelavania sluzobnymi tradmi, zvazit' vytvorenie
informaéného systému pre zjednoduSenie prace s hodnotiacimi dotaznikmi;
koordinovat a metodicky upravit vyhodnotenie vzdelavania vo forme
hodnotiacich sprav zo strany SU,

% zdielat dobru prax medzi sluzobnymi Uradmi a vyuzivat nastroj hodnotiacich
sprav ako sucast strategického riadenia a rozvoja fudskych zdrojov,

% rozvijat uzsiu spolupraca SU a univerzit, resp. vzdelavacich inétittcii, o umozni

profitovat z teoretickych poznatkov akademickych inétiticii a pomdze aj

v kariérnom raste a zvy$ovani odbornosti SZ po¢as zamestnania; na druhej

strane viac vyuzit odbornost §pi¢kovych SZ pri transfere vedomosti a praktickych

poznatkov do akademického prostredia a procesu vychovy budtcich SZ.

ODMENOVANIE

V systéme odmenovania v SR suU pocitované viaceré problémy, napr. zlozitost,
a nepredvidatefnost, nizka vertikalna kompresia platov, ktord je kompenzovana
vysokym poc¢tom priplatkov, osobny priplatok vo vaésine pripadov neplni svoj ucel
(kvalitné plnenie sluzobnych uloh), ale kompenzuje nizku uroven platovej tarify.

Pokial ide o platové triedy, na zaklade informacii od SU je najviac (20%) Sz
zaradenych v 5. triede, najmenej (3%) je v najnizSej 1. triede a v najvys$sSej 9. triede
(3%). Najviac zamestnancov v najvy$sej triede maju Ostatné UOSS (6%), o nieco
menej ministerstva (3%).

Prieskum RSS z roku 2019 naznaduje, Zze 40% respondentov povazuje poskytovanie
fakultativnej zlozky funkéného platu za skér spravodlivé, 26% za skoér nespravodlivé
a vysoké percento 33% to nevedelo posudit. Zaujimavé je, ze SZ posobiaci v SS
kratSie povazuju fakultativnu zlozku za spravodlivi viac ako SZ, ktori v SS posobia
dihSie. Porovnanie s vysledkami z roku 2013 naznacuje pozitivny trend, vnimanie
zamestnancov pri posudzovani systému poskytovania fakultativnych zloziek platu sa
totiz zlepSilo. Napriek tomu vysledky z roku 2019 naznacuju, ze vysoké percento
zamestnancov vnima poskytovanie fakultativnej zlozky platu za nespravodlivé a
zamestnanci stadle nemaju dostatok informacii a zddévodneni pri poskytovani
nenarokovatelnych zloziek platu. Prevldda nazor, Ze sa vysledky sluzobného
hodnotenia vefmi méalo premietaju do finanénej odmeny.

Zo zisteni RSS podra Gdajov, ktoré poskytlo 173 SU vyplynulo, Ze osobny plat v roku
2018 vyuzivalo 25 SU, priznany bol 289-tim SZ, z toho v 194-och pripadoch ilo o
veducich SZ. RSS zistovala aj dovody priznania osobného platu, vaésina SU uviedla
len odkaz na zakon, resp. vSeobecné tvrdenie, Ze ide o plnenie mimoriadne narocnych
tloh. Tie SU, ktoré poskytli konkrétnejsie oddvodnenie, uvadzali strategicku,
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koncepénl & riadiacu &innost, implementaciu a éerpanie fondov EU, verejné
obstaravanie, komunikaciu a marketing, celoslovenski pdsobnost institucie,
nemoznost ziskania potrebného odbornika za tarifny plat. V troch pripadoch SU
uviedli, Ze ide o generalneho tajomnika SU.

Z udajov, ktoré RSS poskytli SU vyplyva, ze priemerna vyska odmeny predstavuje
necelych 12% z rozpoctu na platy zamestnancov.

Na zaklade uvedenych zisteni v oblasti odmefiovania je podia RSS potrebna analyza
a reforma systému odmenovania. Pre dobré nastavenie systému odmenovania su
potrebné data o motivacii a odmenovani, ktorych je v SR dostupnych malo. Data su
nedostupné aj vo viacerych dalSich kategériach, ktoré OECD sleduije.

UV SR v stasnosti pracuje na Koncepcii odmeriovania v SS a v ramci jej pripravy
bude realizovat zber dat, analyzy odmeriovania, uplatfovania nefinanénych prvkov
motivacie v praxi i analyzu odmenovania vo vybranych krajindch EU.

SLUZOBNE HODNOTENIE

Prieskum RSS z roku 2019 naznaduije, Ze respondenti skor sthlasili s tvrdeniami, Ze
vedeli, €0 maju od sluzobného hodnotenia ocakavat, bolo by vhodné vykonavat aj
hodnotenie nadriadenych zo strany SZ, na hodnotiaci rozhovor boli nadriadeni
pripraveni, hodnotenie bolo objektivne a ziskali spatni vazbu na svoju pracu. SZ sa
nepriklonili ani k suhlasu ani k nesuhlasu s vyrokmi, Ze hodnotenie im umoznilo lepSie
si uvedomit ich silné a slabé stranky, poznat v om sa maju zlepsit a bolo iba
formalne.

Sluzobné hodnotenie je previazané aj na platové podmienky SZ. V prieskume RSS
2019 SZ skoér nesuhlasili s tvrdeniami, Ze vysledky hodnotenia mali vplyv na ich
finanénu odmenu a na nastavenie ich rozvoja a vzdelavania.

Respondenti suhlasili s nazorom, Ze by bolo vhodné robit’ aj hodnotenie nadriadeného
zo strany podriadenych. Blizie triedenie ukazuije, Ze viac by hodnotenie VSZ privitali
SZ, menej by tento krok uvitali samotni VSZ.

Vaésina SZ zastava nazor, Ze sluzobné hodnotenie bolo pre nich neprinosné alebo
malo prinosné. Udaje naznaduju, Ze novy systém nie je Uplne akceptovany zo strany
SZ, bude potrebné ho dalej dopracovat a viac komunikovat dévody jeho zavedenia
a oCakavania s nim spojené.

Zaujimavym zistenim je, Ze aj u veducich SZ iba mierne previada nazor (40%), ze
sluZzobné hodnotenia boli prinosné, za neprinosné ich povazuje 30% a neutralny nazor
zastava tiez 30%. Vedlci SZ skor sthlasili s tym, Ze vedeli viest hodnotiaci rozhovor,
davat zamestnancom spatnu vazbu, pravidla hodnotenia a formular k nemu boli
zrozumitelné, boli dostato¢ne vyskoleni. Skér nesuhlasili s tym, Ze by sa obavali davat
negativne hodnotenia, museli zohladfiovat finanéné zdroje uradu, dostavali od
nadriadenych usmernenie aké hodnotenie udeflovat.
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Zakladnym predpokladom uspechu pri sluzobnom hodnoteni je presvedCenie
manazérov aj hodnotenych SZ otom, e ide o prinosny, zmysluplny a funkény
nastroj. Pretoze ide o novozavedeny spbésob hodnotenia, dblezité je presvedcenie
o prinosnosti a funk&nosti tohto nastroja. Na druhej strane mdze negativne hodnotenie
signalizovat nesuhlas s jeho realizaciou, pripadne nedéveru vo&i zmenam.

Data mapujlice mieru spokojnosti hodnotitefov a hodnotenych, ktoré ziskala RSS,
mézu byt vyuZitelné pri vyhodnoteni novozavedeného spdsobu sluzobného
hodnotenia a jeho skvalitnenia. Bude vSak potrebné systém hodnotenia podrobnejSie
analyzovat.

RSS navrhuje pri sluzobnom hodnoteni doplnit okrem bodového ohodnotenia aj
slovné zdbévodnenia pridelenych bodov vramci kazdej hodnotenej oblasti
a vpisomnom vyhodnoteni sluzobného hodnotenia uviest poucenie Statneho
zamestnanca o moznosti vyjadrit sa k vysledku sluzobného hodnotenia. Pri hodnoteni
odbornych vedomosti odporuca vychadzat z kvality a odbornosti plnenia sluzobnych
Uloh podla opisu Statnozamestnaneckého miesta a podla pridefovanych sluzobnych
Uloh a nie zameriavat sa na dodrziavanie zakonov, internych predpisov a pod.

VNIMANIE PRACE A PROSTREDIA ZO STRANY SZ

Z prieskumu RSS z roku 2019 vyplyva, Ze vaésina respondentov povaZuje vztahy na
pracovisku atimovu spolupracu za dobré. Vysledky naznacuju skér pozitivhe
vhimanie kolegov z hladiska priatel'skosti, zaujmu sa vzdelavat ¢i odbornosti. Nizku
mieru sthlasu uviedli SZ pri vyroku, Ze ich kolegovia st pre nich moralnymi vzormi.

Prevlada mierne pozitivhe hodnotenie nadriadenych, ale z vysledkov vyplyva, Ze
existuju rezervy v zlepSovani riadenia a vedenia fudi v §tatnej sprave. Menej priaznivo
zamestnanci vnimaju svojich nadriadenych ako moralne autority a ako prirodzené
autority. To naznacuje potrebu viac sa venovat otazkam liderstva a etiky. V tejto
suvislosti je pozitivne, e UV SR v stgasnosti vypraciva Koncepciu zavedenia
a rozvoja liderstva, v ramci ktorej bude realizovat zber dat a analyzu.

Iba 59% respondentov zastava nazor, Zze uroven Cestnosti, integrity a nestrannosti
veducich zamestnancov je vysoka. Porovnanie vysledkov s prieskumom z roku 2013
naznacuje mierne zlepSenie vo vnimani tohto aspektu, ale vysledky zaroven hovoria,
Ze Uroven integrity, €estnosti a nestrannosti je potrebné nadalej zvySovat a téme
integrity a etiky treba venovat ovela viac pozornosti.

Viaceré vysledky z prieskumu RSS vroku 2019 aich porovnanie s vysledkami
prieskumu z roku 2013 ukazuju, ze dochadza k priaznivym posunom v riadeni 'Z
(napr. v oblasti vzdelavania, budovania analytickych kapacit, vnimania vztahov na
pracovisku a timovej prace).

Aj ked prevlada mierne pozitivne hodnotenie nadriadenych, z vysledkov vyplyva, Ze
existuju rezervy v zlepSovani riadenia a vedenia ludi v Statnej sprave. Bude potrebné

RADA PRE STATNU SLUZBU, 2019 18



dalej profesionalizovat MLZ, venovat sa motivacii, kariérnemu rastu, hodnoteniu
kvality prace, odmeriovaniu a poskytovaniu spatnej vazby.

Podra vnimania Sz, ktori sa vyjadrili v prieskume z roku 2019, v sluzobnych Gradoch
sa obcCas vyskytuju pripady klientelizmu, korupcie a zriedkavejSie diskriminacie,
sexuélneho obtaZovania a $ikany. Dolezité preto je, aby SZ presne vedeli na koho sa
maju v takychto pripadoch obratit a ako maju postupovat.

Je tiez potrebné systematicky riesit formalizmus a byrokraciu, prehodnocovat, ¢i su
vSetky formalne poziadavky stale potrebné a vyuzivat dobru prax.

]
RADA PRE STATNU SLUZBU, 2019 19



]
RADA PRE STATNU SLUZBU, 2019 20



2. METODIKA

METODICKE POZNAMKY

Pri tvorbe spravy o stave a vyvoji Statnej sluzby na Slovensku za rok 2018 rada
vychadzala z vlastnych udajov a udajov z vonkajsich zdrojov, priCom v pripade
neexistencie aktualnych dat vztahujucich sa k roku 2018 boli pouZzité dostupné starSie
Udaje.? Pri vyhlfadavani a pouzivani Udajov sa ukazalo, aké dolezité je do budicnosti
vybudovat centralnu databazu Udajov o Statnej sluzbe.

VLASTNE ZDROJE UDAJOV

Vlastné zdroje predstavovali dva dotaznikové prieskumy, jeden uskutocneny v roku
2018 a jeden v roku 2019 a tiez zbery udajov od sluzobnych uradov.

Dotaznikovy zber k Etickému koédexu $tatneho zamestnanca bol realizovany
v mesiacoch maj a jun roku 2018 a vyplnilo ho 5 828 respondentov, ¢o prestavuje 15%
vSetkych Statnych zamestnancov v SR. Vzhladom na dobrovolnost dotaznika mohlo
dojst’ k skresleniu vzorky a to tym, Zze dotaznik zrejme vyplnili spravidla aktivnejsi a
ochotnejs§i zamestnanci.

V roku 2018 prebehol zber Gdajov od sluzobnych Gradov,® ktoré poskytli zakladné
informacie o svojich doterajSich skusenostiach v oblasti etiky.

Dotaznikovy prieskum rady pre §$tatnych zamestnancov bol realizovany opat
v mesiacoch januar a februar 2019. Svoje odpovede nar poskytlo 6 218 respondentov.
To prestavuje 16% vSetkych Statnych zamestnancov v SR, pri€om v pripade vysledkov
dotaznika je predpoklad pre rovnaké skreslenie ako pri dotazniku z roku 2018.

Druhy zber dat od sluzobnych uradov sa uskuto€nil vo februari 2019, odpovedalo nan
173 z 216 sluzobnych Gradov (80%). Je preto potrebné zohladnit, Ze rada nemohla
pracovat s Uplnymi datami a tato skutonost treba brat do Gvahy aj pri interpretacii
vysledkov.

METODY ZBERU A DISTRIBUCIE DOTAZNIKOV

Rada pre vSetky zbery dat vyuzila platformu Google formulare. Jej vyhodou bola
bezplatnost, moznost exportu Udajov do suborov typu Excel a intuitivnost’ pouZzivania.
Obidva dotazniky pre statnych zamestnancov (z roku 2018 a 2019) boli distribuované
prostrednictvom sluzobnych Gradov.

2 Za predpokladu, Ze tieto ddaje boli povazované za relevantné.

3 Odﬁovede rade ﬁoskztlo 50 sluiobnzch uradov.
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Rada na Sirenie dotaznika vyuZzila aj neformalne zdroje (napr. stavovské organizacie
Uradnik dobre véle, Dobry uradnik) a iné organizacie €i kontaktné siete (odborové
organizacie, osobné kontaktné siete), Sireny bol zarover cez odoberatelov newslettera
rady.

Rada nasledne telefonickou formou kontaktovala vietky SU a overovala, & dotaznik
bol distribuovany medzi SZ. V pripadoch, ked sa tak nestalo, zabezpedila opatovné
zaslanie dotaznika sluzobnému uradu a jeho dalSiu distribuciu.

Vyhodou bolo, ak mal SU kontaktnu siet (napr. email na véetkych zamestnancov),
prostrednictvom ktorej v pripade potreby oslovil vSetkych svojich §tatnych
zamestnancov. Tato metdda bola ucinnejSia a menej naro¢na na pouzité ludské zdroje
ako posielanie cez jednotlivé stupne riadenia.

VYPLNANIE DOTAZNIKOV A KVALITA ZISKANYCH UDAJOV

Dotazniky pre Statnych zamestnancov boli anonymné, rada mala pri kazdom
respondentovi ako jedinu identifikaciu iba ¢asovl zna¢ku odoslania jeho odpovede.

V pripade dotaznika pre SU sa osvedgila tzv. ,horlca linka“, teda poverenie
zamestnanca Kancelarie rady po rozoslani dotaznika rieSenim metodiky, trouble-
shootingu a zodpovedania otazok a nejasnosti zo strany SU.

VYHODNOTENIE UDAJOV Z DOTAZNIKOV

V pripade otazok, ktorych odpovede boli odstupriované podla Likertovej skaly,* boli
ako indikatory vyuzité miery centralnej tendencie ato aritmeticky priemer otazky
a median. Median bol ako indikator pouzity z dévodu, ze na rozdiel od aritmetického
priemeru nepodlieha natolko vplyvu koeficientu asymetrie. Rovnako je median menej
ovplyvnitelny vysokymi hodnotami na jednom ¢&i druhom konci Skaly. Vyhodou
aritmetického priemeru je, Zze vzhladom na presnost na desatinné &isla umoznuje
zoradit odpovede na viacuroviiové otazky podla délezZitosti, napriklad mieru suhlasu
s viacerymi tvrdeniami tykajucimi sa toho istého predmetu.

V pripade demografickych charakteristik, pod ktorymi chapeme rozdiely medzi
jednotlivymi demografickymi skupinami, ktoré rada v dotazniku zistovala (sluzobny
urad, pohlavie, kraj, postavenie, dizka praxe v SS, vek SZ), bola uskutoénena
neparametricka jednofaktorova analyza rozptylu (Kruskal-Wallisov test®). Testovana
hypotéza znela, Ze nejestvuju Statisticky vyznamné rozdiely v odpovediach na danu
otazku v ramci demografickych skupin, ¢o znamena, ze respondenti zrdéznych
demografickych skupin sa k danej otazke vyjadrili priblizne rovnako.

4 Ide o ¢iselni os, na ktorej jednotlivé &isla predstavuji rozliéné nazory od celkového sthlasu po tplny nesuhlas.
5> Ide o roz&irenie Mann-Whitneyho U- testu na viac ako dva nezdvislé vybery, priom tento test predstavuje
neparametricky test hypotézy HO: “Vsetky vybery pochddzajii z rovnakého rozdelenia, popripade z rozdeleni s
identickymi distribucnymi funkciami.
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Postup Kruskal-Wallisovho testu:

VSetky odpovede k danej otazke sa zoradia od najmensej hodnoty po najvacsiu,
priradia sa im poradia, tieto poradia sa rozdelia medzi jednotlivé demografické skupiny
avypocita sa priemerna hodnota poradi pre kazdu demograficki skupinu. Za
predpokladu platnosti HO by sa priemery poradi jednotlivych demografickych skupin
nemali vyrazne odliSovat. Z vysledkov testu (na hladine vyznamnosti a = 0,05) sa za
Statisticky vyznamné povazuju tieto rozdiely medzi priemernymi hodnotami® poradi:

% urad - rozdiel v priemernych hodnotach poradi 400 a viac,

% kraj - rozdiel v priemernych hodnotach poradi 400 a viac,

% pohlavie - rozdiel v priemernych hodnotach poradi 250 a viac,
postavenie - rozdiel v priemernych hodnotach poradi 250 a viac,
< dizka praxe - rozdiel v priemernych hodnotach poradi 500 a viac,
vek - rozdiel v priemernych hodnotach poradi 400 a viac.

L)

L)

X3

S

L)

R/
’0

*,

UDAJE Z VONKAJSICH ZDROJOV V SR

Rada vychadzala aj z predchadzajucich prieskumov a materialov, ku ktorym patri napr.
dokument Stétna sluzba v roku 2013 Uradu viady SR a Stratégia riadenia ludskych
zdrojov v SS na roky 2015-2020 Uradu vlady SR. Cennym zdrojom tdajov o SS je aj
platova inventdra Ministerstva financii SR, v ramci ktorej sa na rozpoctové ucely
periodicky zistuje poc¢et SZ. Posledna dostupna takato inventira pochadza z maja
2017 a do doby spustenia personalnych informacnych systémov na centralnej arovni
s Udaje z nej hlavnym zdrojom informécii o po&etnosti zamestnancov v SS.

UDAJE Z VONKAJSICH ZDROJOV V ZAHRANICI

RSS ¢&erpala z Gidajov a publikacii medzinarodnych inétitdcii ako je OECD a Eurépska
komisia.

® Dotaznik pre $titnych zamestnancov zroku 2019, otdzky ¢. 1.1, 1.3, 1.6, 1.5, 1.4, 1.7. Dostupné online:
https://docs.google.com/forms/d/e/1IFAIpQLSd-3UYZ66e3-0OJqNd-UUSj-

k55 deL9ckBﬂchS4C73dir3H%/Viewform?uSﬁ:sf_link
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3. CHARAKTERISTIKA A PROBLEMY
STATNEJ SLUZBY V SR

3.1 PRAVNY RAMEC

Statna sluzba je nevyhnutnou a podstatnou stdastou $tatnej organizacie spoloénosti.
Jej spoloCensku funkciu podmieriuju funkcie a Uulohy §&tatu zabezpelované
zamestnancami v §tatnej sluzbe. Statna sluzba ako pravny instit(t je sthrn pravnych
noriem upravujucich postavenie Statnych zamestnancov — vznik, priebeh a zanik
pravnych pomerov v §tatnej sluzbe, prava, povinnosti a zodpovednost zamestnancov
v §tatnej sluzbe. Statni zamestnanci sa podielaji na zabezpedovani funkcii a tloh
Statu, teda konaju v mene alebo =zpoverenia S$tatu, uskutoriuju vykonnu
a rozhodovaciu &innost.

Zakladom pravnej Upravy Statnej sluzby je zakon o statnej sluzbe, kiory nadobudol
acinnost' 1. juna 2017 (niektoré ustanovenia nadobudli u€innost neskér), pravna
Uprava vychadza aj zo Stratégie riadenia ludskych zdrojov v Statnej sluzbe na roky
2015-2020 schvalenej uznesenim viady Slovenskej republiky.’

Statna sluzba je budovana na principoch, ktorymi sa riadia §tatni zamestnanci pri
vykone $tatnej sluzby a sluzobné Urady pri rozhodovani v Statnozamestnaneckych
vztahoch. Principy SS vytvaraju hodnotovy ramec a vychodiska pre uplatfiovanie
konkrétnych ustanoveni zdkona o S$tatnej sluzbe. Tento zakon je budovany na
principoch politickej neutrality, zakonnosti, transparentného zamestnavania,
efektivneho riadenia, nestrannosti, profesionality, transparentného a rovhakého
odmenovania, stability a rovhakého zaobchadzania.

Zakon o Statnej sluzbe zaviedol rad novych opatreni za ucelom zvyS$enia nezavislosti
Statnej sluzby v SR ako aj z dbévodu naplnenia odporucani Eurépskej komisie
tykajucich sa reformy verejnej spravy.

Vztahy, ktoré vznikajl pri vykonavani SS $tatnymi zamestnancami, sl oznagené ako
Statnozamestnanecké vztahy. Ich obsahom st prava a povinnosti SZ smerujlce
k plneniu uloh Stadtneho organu pri vykonavani $tatnej spravy alebo k plneniu uloh
iného Statneho organu pri vykonavani S$tatnych zalezZitosti. Zamestnavajucim
subjektom je v oboch pripadoch §tat reprezentovany sluzobnym turadom.

Statnozamestnanecké vztahy sa neriadia iba zakonom o $tatnej sluzbe, v pripadoch,
v ktorych to zakon o §tatnej sluzbe ustanovuje, plati na Statnozamestnanecké vztahy
subsidiarna pésobnost’ Zakonnika prace a Obc¢ianskeho zakonnika. Na druhej strane,
nie véetci §tatni zamestnanci vykonavaju SS vyluéne podia zakona o §tatnej sluzbe.
Z dévodu osobitného postavenia vykonu Statnej moci v urcitej oblasti existuju Statni

7 Stratégia riadenia l'udskych zdrojov v §ttnej sluzbe na roky 2015-2020. Urad vlady SR, prijata uznesenim vlady
Slovenskej republiky ¢. 548/2015 zo dila 7. okt6bra 2015.
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zamestnanci, na ktorych sa zakon o Statnej sluzbe aplikuje iba ak osobitny predpis
neustanovuje inak. Vtomto pripade je tak dana subsidiarna posobnost zakona
o Statnej sluzbe.? Pri dal$ej skupine Statnych zamestnancov je akékolvek pdsobnost
zakona o $tatnej sluzbe Uplne vylu¢ena, nakolko ich pravne postavenie upravuju
osobitné pravne normy.°

3.2 ZAKLADNE UDAJE O STATNEJ SLUZBE

Podla udajov Ministerstva financii SR (2017) je na Slovensku evidovanych 38 838
statnozamestnaneckych miest.’® V roku 2014 bolo vSR 37 441 S§tatnych
zamestnancov v UOSS vratane podriadenych organiz4cii. "

V SR neexistuju zakladné data, ktoré by bliz&ie charakterizovali SS, napr. zloZzenie
Statnych zamestnancov podla veku, pohlavia a vzdelania. Podla Stratégie riadenia
fudskych zdrojov v Statnej sluzbe na roky 2015-2020 sa tieto udaje nespracuvaju v
personalnych informaénych systémoch a preto ich musia osobné Urady spracovavat
osobitne. Vysledkom je nejednotna evidenéna prax a neexistujuci centralizovany
prehlad o vekovej Struktlire zamestnancov. Centralny informacny systém sa postupne
buduje, ale niektoré klucové registre budl vytvorené az v roku 2020.'% Preto sa
pokusime aspor naznacit' tieto charakteristiky z dostupnych zdrojov, resp. z dat pre
verejny sektor a skorSich dat, ktoré su k dispozicii.

Stat ako zamestnavatel sa v mnohych charakteristikach lisi od stikromného sektora.
Poskytuje napr. vysSiu istotu pracovného miesta a prijmov, kratSi pracovny ¢as a vyssi
narok na platené volno ako zamestnanci v sukromnom sektore. Na druhej strane maju
zamestnanci v SS obmedzenia, napr. nemdzu podnikat, vykonavat zarobkové ginnosti
zhodné alebo obdobné s opisom ich SZM a podavaji majetkové priznania.

Verejny sektor v SR zamestnava mierne mensi po€et zamestnancov ako je priemer
EU. V roku 2017 pre §tat vratane samosprav pracovalo 413 tis. zamestnancov. Tretina
pracuje v Skolstve, desatina v zdravotnictve, desatina si Uradnici zamestnani v SS.'3

Verejny sektor starne rychlejSie ako sukromny, takmer tretina verejnych
zamestnancov bude o 10 rokov v déchodkovom veku. Verejny sektor ma problém

8 Takymito SZ si stidni tiradnici, SZ v zahrani¢nej sluzbe, pravni ¢akatelia prokuratiry a asistenti prokuratora.

9 Ide o vykon SS prislunikmi Policajného zboru, Slovenskej informacnej sluzby, Néarodného bezpeénostného
uradu, Zboru vézenskej a justinej straZe, Hasi¢ského a zachranného zboru, Horskej zdchrannej sluzby, colnikmi
a profesiondlnymi vojakmi.

10 pPoget SZ podla Platovej inventiry Ministerstva financii SR (5/2017, priloha $s-4), bez zamestnancov
vykonavajtcich SS v cudzine.

11 Stratégie riadenia T'udskych zdrojov v 3tdtnej sluzbe na roky 2015-2020, prijatd uznesenim vlady Slovenskej
republiky €. 548/2015 zo diia 7. oktdbra 2015, str. 15.

12 Z&konom &. 55/2017 sa zriad'uje Centrdlny informa¢ny systém, ale jednotlivé registre, ktoré st jeho sucastou,
majud réznu G¢innost’ — napr. register Statnych zamestnancov a register Staitnozamestnaneckych miest aZ v janudri
2020.

13 Revizia vydavkov zamestnanosti a odmefiovania vo verejnej sprave, Priebeznd sprdva. Ministerstvo financif SR,
december 2018, str. 12.
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s pritiahnutim a udrzanim si mladych zamestnancov.'* Maly podiel mladych
zamestnancov je rizikovym faktorom, pretoze limituje moznosti zabezpedit kontinuitu
aobnovu, mbéze tiez byt znakom nizkej atraktivity verejného sektoru ako
zamestnavatela.'s Krajiny OECD, pre ktoré st dostupné data, maju priemerne viac SZ
nad 55 rokov ako zamestnancov pod 34 rokov. Mozno to ilustrovat aj na priklade
susednych $tatov: v Polsku méa 31,7% zamestnancov viac ako 50 rokov'® av CR
pripada na zamestnancov, ktori su starsi ako 45 rokov podiel 53%.'”

Zeny tvoria viac ako dve tretiny zamestnancov vo verejnom sektore.’® SR ich ma
spomedzi krajin OECD treti najvyssi podiel (68%) za Polskom (69%) a Madarskom
(72%). Vys8i podiel Zien m6ze byt spdsobeny lepSimi podmienkami pre pracu Zzien.
V ustrednej Statnej sprave ponuka 16 krajin OECD viac benefitov pri starostlivosti
o deti a rodinu nez stukromny sektor.'®

3.3 ATRAKTIVNOST STATNEJ SLUZBY

Na postdenie atraktivnosti SS sa pokusime vyuzit vysledky prieskumu RSS z roku
2019 a zistenia vo vztahu k verejnému sektoru, ktorého je statna sluzba sucastou.

PRIESKUM RSS 2019

Udaj, ktory mdze signalizovat niz&iu atraktivnost $tatnej sluzby, je neobsadenost
rozpocCtovanych miest. Dévodom mdze byt ale okrem neatraktivnosti prace aj
nadsadena potreba poétu pracovnikov. RSS preto zistovala, aky je zaujem o G¢ast vo
vyberovych konaniach. V tabulke &. 1 st uvedené informécie, ktoré RSS v roku 2019
ziskala od SU:

tabulka ¢. 1 (rozdelenie VK podla pocetnosti uchadzacov,
zdroj: zber dat RSS od sluZobnych tradov)

Na poziciu SZ | Na poziciu VSZ
Celkovy pocet VK 5833 415
Pocet VK's viac nez 10-timi uchadzaémi 170 (2,9%) 2 (0,5 %)
Pocet VK s menej nez troma uchadzadi 3272 (56%) 376 (90,6%)
Pocet VK bez uchadzacov 2 391 (40,9%) 37 (8%)

14 Revizia vydavkov zamestnanosti a odmefiovania vo verejnej sprave, Priebeznd sprdva. Ministerstvo financif SR,
december 2018, str. 37.

15 Government at a Glance 2017. OECD, 2017, str. 94. Dostupné online: https://read.oecd-ilibrary.org/
governance/government-at-a-glance-2017_gov_glance-2017-en#pagel

16 Civil Service in Numbers. Kancelaria Prezesa Rady Ministréw RP, 2013. Dostupné online: https://dsc.kprm.
gov.pl/sites/default/files/pliki/civil_service_in_numbers_draft.pdf

7 Vyroéni zpriva o stitni sluzb& za rok 2017. Ministerstvo vnitra CR, 2017. Dostupné online:
https://www.mvcr.cz/sluzba/clanek/statni-sluzba.aspx

18 Revizia vydavkov zamestnanosti a odmefiovania vo verejnej sprave, Priebeznd sprava, Ministerstvo financif SR,
december 2018, str. 41

19 Government at a Glance 2017. OECD, 2017. Dostupné online: https://read.oecd-ilibrary.org/governance/

%overnment-at-a- %1ance-20 1 7_%ov_%1ance-20 1 7-en#ﬁa%e 1
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Z Gdajov ziskanych od SU vyplyva, Ze vyberovych konani, na ktorych sa ztgastnilo
viac ako 10 uchadzacov je minimum, menej ako 3%. Naopak prevladaju VK, na ktorych
bol podet uchadzadov nizsi ako 3, resp. kde vobec nebol zaujem o pozicie v SS. Pri
obsadzovani pozicii VSZ prevladaji vyberové konania s menej ako 3 uchadzaémi.

V komentaroch k vyberovym konaniam veduci statni zamestnanci ¢asto uvadzali
nizky pocet prihlasenych zaujemcov a tvrdenie, Ze sa ¢asto nerobi vyber ale nabor,
aby vébec SZ ziskali, a to najma na $pecializované pozicie ako IT odbornik alebo
pravnik. Ako dévod vidia skutoCnost, Ze ponuka nevie konkurovat sukromnému
sektoru, resp. Ze za dani mzdu nie je na regionalnej Grovni zaujem pracovat v SS a je
tazké ziskat mladych ludi.

ZISTENIA MF SR V REVIiZIl VYDAVKOV

Revizia vydavkov® priniesla zaujimavé zistenia, ktoré hovoria o atraktivnosti
verejného sektora v SR. Aj ked nie su Specifikované zvlast za statnu sluzbu, su
podobné zisteniam RSS. Rozdiely v odmeriovani st badatelné pokial ide o jednotlivé
profesie, najmd mzdy zamestnancov verejného sektora v drahych profesiach (napr.
pravnikov, pracovnikov v oblasti financii &i IT) vyrazne zaostavaju. Verejny sektor je
finan€ne neatraktivny pre zamestnancov pocas vacsiny produktivneho veku.

Relativne rovnostarsky sa spravajuci systém odmefiovania vo verejnej sprave v
kombin&cii s velkymi regiondlnymi disproporciami v slovenskej ekonomike vytvaraju
velké rozdiely v prijmoch medzi sukromnym a verejnym sektorom v niektorych
regiébnoch. O nizSej atraktivite sved¢i aj to, Ze zamestnanci si pri prechode z verejného
do sukromného sektora polepsia viac ako v opaénom pripade.

Medzinarodné porovnanie ukazuje, ze $tatni uradnici podla udajov z grafu
zarabaju mierne menej ako je priemer EU:

graf ¢. 1 (ramcové medzinarodné porovnanie miezd, 2014-2016, percentualny rozdiel,
zdroj: Revizia vydavkov zamestnanosti a odmeriovania vo verejnej sprave)
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20 Revizia vydavkov zamestnanosti a odmefiovania vo verejnej sprave, PriebeZnd sprava. Ministerstvo financif SR,

2018.
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Ak je praca v Statnej sluzbe malo atraktivna, méze to spésobovat problém s kvalitnym
poskytovanim sluzieb. Ak vo vekovej Strukture prevliadaju star§i zamestnanci, méze
to signalizovat problémy s pritiahnutim a udrzanim si mladS$ich zamestnancov. Nizky
podiel mladych pracovnikov mdéze suvisiet aj s menej flexibilnymi pravidlami
odmenovania.

3.4 PROBLEMY STATNEJ SLUZBY V SR

Pre poznanie stavu a problémov SS na Slovensku je doleZité poznat ako to vnimaju
samotni SZ a ako je na tom SR v porovnani s inymi krajinami.

Rada v prieskume v roku 2019 zistovala, ¢o povazuju §tatni zamestnanci za najvacsie
problémy SS na Slovensku, respondenti mohli vybrat maximalne 3 moznosti:

graf é. 2 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)
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Respondenti teda za najvacsie problémy v §tatnej sluzbe v SR povazuju:

tabulka &. 2 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov)

. Percento
el respondentov
politiz&cia a nestabilita 56%
negativne vnimanie SS, neddvera verejnosti 41%
motivécia SZ 40%
formalizmus a byrokracia 32%
rodinkarstvo 24%
korupcia 22%
nizka profesionalita 21%
rezortizmus 19%
nedostatok déveryhodnych lidrov 18%
klientelizmus 13%
manazment [udskych zdrojov 12%

Motivacii, MLZ, formalizmu, byrokracii a liderstvu sa bliZsie venujeme v kapitole 4.
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MEDZINARODNE POROVNANIA2!

Eurdopska komisia dlhodobo kritizuje nizku efektivnost verejnych institacii v SR
a zlepsSenie verejnej spravy bolo sucastou jej odporucani pre SR kazdoro¢ne v obdobi
2011-2018. Ako pozitivnu Eurépska komisia vnima legislativu vratane zakona
o statnej sluzbe, problémom je vSak jeho nedostatoéna implementacia a slabé
institacie. Vo svojich odporucaniach pre SR dalej kritizuje nedostatoény manazment
ludskych zdrojov vo verejnej sprave, rezortizmus a nedostato¢nu spolupracu medzi
rezortmi i politické nominacie predovSetkym v regulacnych Uradoch. Vo svojej sprave
z roku 2019 Eurdpska komisia konstatuje, ze v oblasti riadenia fudskych zdrojov a
nedostatoénych analytickych kapacit vo verejnej sluzbe doslo k zlepSeniu.??

Zo strany medzinarodnych institacii (Eurépska komisia, OECD, MMF) je pozitivne
vnimané zriadovanie analytickych institatov, napr. Gtvaru Hodnota za peniaze.?®

3.5 POLITIZACIA

Ako jedna z hlavnych prekazok profesionalizacie $tatnej sluzby byva casto
identifikovana politizacia.2* Pod politizaciou SS sa v tejto  stvislosti rozumie také
rozhodnutie sluZzobného Gradu, ktoré sa zaklada na politickych dévodoch.?® G. Peters
definuje politizaciu ako nahradenie kritérii podfa zasluhovosti (meritny systém)
politickymi kritériami vo funkciach riadenia SS, ako je napr. vyber, kariérny postup,
odmefiovanie, sankcionovanie a ukonéenie S$S.26 Podra L. Roubana politizacia
.znamena, ze nielen ¢innost’ Statneho zamestnanca, ale i jeho kariéra zavisi viac od
politickych, ako od profesionalnych noriem, Standardov.”?’

Dopady politizdcie mézu znamenat, 7e na miesta v SS sa dostavaju ti, ktori maju
stranicke konexie, na ukor tych, ktori ich nemaju i ked' st odbornikmi.

Je vsak potrebné rozliSovat typy politizacie aich rézne dopady na kvalitu Statne;
spravy. G. Peters rozliSuje politizaciu:

% funkénu, profesionalnu, pri ktorej s miesta obsadzované odbornikmi, ktori maju
podobné hodnoty ako politické vedenie,

21'V medzindrodnych porovnaniach sa spravidla nerozliSuje $tdtna sluzba a verejnd sluzba.

22 Sprdva o Slovensku 2019. Eurépska komisia, 2019. Dostupné online: https://ec.europa.eu/slovakia/sites/
slovakia/files/sprava_o_slovensku_2019_1.pdf

23 Sprdva. Semindr: Ako medzindrodné organizdcie hodnotia Slovensko? Dostupné online: https://
www.szz.sk/images/dokumenty/Sprava_Seminar-Ako_medzinarodne_organizacie_hodnotia_Slovensko.pdf

24 Professionalism and Ethics in the Public Service: Issues and Practices in Selected Regions, United Nations
Department of Economic and Social Affairs Division for Public Economics and Public Administration,
ST/ESA/PAD/SER.E/S, 2000.

25 Stratégia riadenia Pudskych zdrojov v $titnej sluzbe na roky 2015-2020. Urad vlady SR, 2015.

26 In: Staroniovéd K., Statiovd L., Si¢dkova-Beblava E.: Systémy $tdtnej sluzby. Koncepty a trendy. Univerzita
Komenského v Bratislave, 2014.

27 Rouban L.: Politicisation of the Public Service, 2003. In: Peters G., Pierre J. (eds.): Handbook of Public
Administration. London, SAGE Publications Ltd., str. 313. In: Pracharova V., Kacur, J.: Fluktuicia zamestnancov
a novy zdkon o Stitnej sluzbe v kontexte Statnej spravy. SGI, 2018, str. 3.

RADA PRE STATNU SLUZBU, 2019 30



< legalnu, pri ktorej si miesta vo verejnom sektore obsadzované politikmi bez
formalizovanych vyberovych konani s tym, Ze ide o legalny postup,

% patronaznu, pri ktorej su miesta obsadzované na zaklade stranickej prislusnosti
bez garancii odbornosti,

% anticipac¢nu, kde ide o vlastné rozhodnutie Statnych zamestnancov odist po
zmene vilady z postu, ktory zastavali, pretoze si myslia, ze nova vlada bude
ideologicka. 28

Preto sa neda zjednoduSene povedat, ze kazdé rozhodnutie politikov o obsadeni
miesta v SS je negativne, napr. pri funkénej politizacii.

Prieskum Uradu vlady SR z roku 20132° prostrednictvom viacerych otazok zistoval
niektoré faktory politizacie. Priblizne rovnaky pocet respondentov suhlasil (41%)
a nesuhlasil (42%) s tvrdenim, Ze ich pracovisko je schopné transparentne ziskat na
volné miesto najschopnejsich uchadzacov. U respondentov prevladal nazor (43%), ze
uchadzaci o zamestnanie s konexiami na politické strany vladnej koalicie maju
nespravodlivé vyhody (19% nie a skér nie, 40% nevie). Vysledky zroku 2013
naznacuju velmi vysoku mieru vnimanej politizacie.

Reakciou na zistenia o vnimanej politizacii Statnej sluzby bol v SR zakon o Statnej
sluzbe, ktory medzi principy $tatnej sluzby zakotvil politickil neutralitu a stabilitu
a zaviedol dblezité zmeny, okrem iného zrudil moznost odvolat vediceho SZ bez
uvedenia dévodu, nastavil kritéria a postupy vyberovych konani a zriadil RSS. Tieto
opatrenia bude potrebné vyhodnocovat a sledovat ich aplikovanie a prinasané
vysledky. Okrem iného je potrebné sledovat, & v SU pred volbami nebudu realizované
také organizaéné zmeny, ktoré by umelo zvy$ovali poéet miest VSZ v snahe zafixovat
ich na poziciach po zmene vlady.

Prieskum RSS z roku 2019 skimal niektoré aspekty politizacie, resp. oblasti, ktoré
mdbzu suvisiet s politizaciou:
sluzby v SR, najviac z nich (56%) uviedlo politicky vplyv a nestabilitu.

% Odpolitizovanie Statnej sluzby povazuje znacny pocet respondentov za faktor,
ktory by prilakal a stabilizoval kvalitnych Pudi v SS (4 431 ano, 1 095 skor
ano). Pri strede Likertovej Skaly 3 bola priemerna hodnota vyroku 4,6, ¢o
signalizuje znaény sthlas SZ s tymto tvrdenim.

% Naznaky nemeritokratickych postupov ukazuju vysledky dotaznika pri
hodnoteni prijimania zamestnancov.3°

Vysledky dotaznikového prieskumu z roku 2019 naznacuju, Ze politizicia stale ostava
problémom slovenskej Statnej sluzby a bude potrebné sa jej dalej venovat.

28 Peters G.: The Politics of Bureaucracy. London, 2010.
2 Stétna sluzba v roku 2013. Urad vlady SR, 2013.
30 Blizsie v kapitole 4.3 Prijimanie $tdtnych zamestnancov.
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Profesionalizacia Statnej sluzby vyzaduje jasné rozliSovanie medzi politickymi a
apolitickymi poziciami.s'

Politizacia Statnej sluzby na Slovensku je povazovana za jeden z hlavnych
problémov, a to nielen podla réznych medzinarodnych organizacii a institucii (OECD,
Eurépska komisia a pod.) ale aj odbornych $tudii.3?

V SR dochadza najma bezprostredne po zmene ministra kvymenam na
manazérskych poziciach, pravdepodobnost, ze VSZ bude vymeneny v tejto faze je
4,5-krat vyssia nez v neskor$om obdobi.33 Hlavnym dévodom vymeny VSZ nie st ani
tak politické vazby, ako skor neddvera nového ministra v schopnosti a integritu VSZ.34

Podla viacerych autorov systém politickych nominacii generalnych tajomnikov
sluzobnych dradov v SR, ktori su zodpovedni za riadenie ludskych zdrojov a zaroven
st politicky nominovani znamena, Ze mézu v hierarchii SS pinit politické zaujmy.3®

Politizacia sa mdze prejavit’ aj pri skon€eni stdtnozamestnaneckého pomeru zo strany
SU prostrednictvom organizaénych zmien, najmd po zmene viady po volbach.
V takychto pripadoch ma osobitny vyznam objektivne a politicky neutralne preSetrenie
prostrednictvom nezavislej institacie, ktorou je v podmienkach SR rada.

3.6 DOVERA VEREJNOSTI

Statni zamestnanci pre ob&ana reprezentuji napifianie verejného zaujmu, preto je
velmi dblezité, aby obCania déverovali, Ze sa tak naozaj deje.

Prieskum RSS z roku 2019 zistoval, ¢o povazuji SZ za najvaésie problémy v $tatnej
sluzbe v SR. AZ 41% respondentov povazovalo negativhe vnimanie SS a ned6veru
verejnosti za najvaznejsi problém.

V septembri 2018 agentura FOCUS pre iniciativu Dobry dradnik vykonala
reprezentativny prieskum verejnej mienky na vzorke 1 015 respondentov. Z vysledkov
vyplyva, ze nadpoloviéna vacésina (60%) opytanych déveruje vo vSeobecnosti
uradnikom, z toho 6% Uplne a 54% skor dbveruje. Ti, ktori Uradnikom doéveruja, ako
hlavné dévody dévery uvadzali snahu poméct, ochotu poradit, profesionalitu, pozitivne
skusenosti. Nedbveru voci uradnikom vo vSeobecnosti ma 37% respondentov (skér

31 Staronova K., Stanova I:., Jajcayova Z.: Innovative Elements in Civil Service Reform. In: Slovakia, Research
Paper 5/2013, Association for International Affairs and Pontis Foundation, 2013, str. 20.

32 Napr.: A Comparative Overview of Public Administration Characteristics and Performance in EU28, 2017, str.
28. Prachédrovd V., Kacur J.: Fluktudcia zamestnancov a novy zdkon o Stitnej sluzbe v kontexte Stdtnej spravy.
SGI, 2018. Staroniovd K., Statiova L., Si¢dkova-Beblava E.: Systémy $tdtnej sluzby. Koncepty a trendy. Univerzita
Komenského v Bratislave, 2014.

33 Starofiova K., Rybaf M.: Ministerial or Party Roots of Civil Service Patronage? Evidence from a Parliamentary
Democracy, 2019.

3 Starofiova K., Rybaf M.: Ministerial or Party Roots of Civil Service Patronage? Evidence from a Parliamentary
Democracy, 2019.

35 Blizsie pozri Starofiovd K., Stafiovd L., Si¢dkova-Beblava E.: Systémy 3tdtnej sluzby. Koncepty a trendy.
Univerzita Komenského v Bratislave, 2014. str.125.
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nedbveruje 27%, vbbec nedbveruje 10%). Ako najcastejSie dovody nedbvery uvadzali
neochotu, nezaujem (24%), aroganciu (18%), korupciu a Kklientelizmus (15%)
a neodbornost (14%). Nadpriemerne vy8Siu mieru nedbdvery voci Uradnikom
deklarovali respondenti z velkych miest nad 50-tisic obyvatelov.

Uvedeny prieskum zistoval aj nazor ob&anov na to, aky velky dopad maju uradnici
v §tatnych a verejnych Uradoch na zivot respondentov. Priblizne polovica uviedla, Zze
uradnici maju skor vel'ky az vel'mi velky dopad na ich zivoty. Zaujimavym zistenim
je, ze obyvatelia velkych miest nadpriemerne €asto uviedli, ze Uradnici maju na ich
vlastné zivoty relativne velky dopad.

Vysledky prieskumov naznacuju, Ze Statni zamestnanci vnimaju vy$Siu mieru nedovery
verejnosti v SZ ako samotni ob¢ania.

3.7 PROFESIONALIZACIA

Profesionalita Statnej sluzby sa spaja s odbornymi, resp. meritokratickymi prvkami,
podla niektorych autorov je meritokratickost' synonymom profesionality.3¢ Podla
Van der Meera sa profesionalita najCastejSie vyuZiva vo vyzname, Ze Statny
zamestnanec plni svoje Ulohy vhodnym sp&sobom.3” Preto by sme mali popisat
oCakavané spravanie, na €o sluzia etické kodexy a kddexy spravania. Profesionalita
Statnych zamestnancov zavisi aj od hodnét a zasad, ktoré sa premietaju do principov
Statnej sluzby, v tomto smere sa ¢asto ako protipdl uvadza politizacia SS.

SZ by mali za kazdych okolnosti podavat profesionalny vykon, resp. ako uvadza Van
der Meer, plnit' si svoje Ulohy vhodnym spésobom. Samotna profesionalizacia pritom
nie je zalozena iba na vzdelavani §tatnych zamestnancov, ale aj na jasnom vymedzeni
prav a povinnosti, nastrojov vyvodzovania zodpovednosti, ¢i na zlepSovani Standardov
i celkového riadenia ludskych zdrojov.38

Podra Stratégie riadenia fudskych zdrojov:3® ,Zakladnym poslanim SS je kreovanie
stavu profesionalnych dradnikov, vzdelanych a trénovanych s takymi vhodnymi
znalostami, moralnymi kvalitami a zru¢nostami, ktoré by dokazali transformovat
v spravne riadiace schopnosti, ktoré budu schopné zabezpecovat udrZatelnu socialnu
bezpecnost jedincov, spoloenstiev a statu.”

Vizia SS je definovana ako , Vytvorenie profesiondinej statnej sluzby, ktord zabezpedi
schopnost’ fudského kapitalu adaptovat’ sa na vsetky zmeny vyplyvajuce z novych

3 Napr. Van de Meer, F. M. In: Starofiovd K., Stafiovd L., Si¢dkova-Beblava E.: Systémy §ttnej sluzby. Koncepty
a trendy. Univerzita Komenského v Bratislave, 2014.

3 Van der Meer, F. M. (Ed.): Civil Service systems in Western Europe. Edward Elgar Publishing, Cheltenham,
2011. In: Prachdrovd V., Kacur J.: Fluktudcia zamestnancov a novy zdkon o Stitnej sluzbe v kontexte Statnej
spravy. SGI, 2018, str. 3.

38 Synnerstrom S.: Professionalism in Public Service Management: The Making of Highly Qualified, Efficient and
Effective Public Managers, SIGMA, OECD, 2002. In: Prachdrovd V., Kacur J.: Fluktudcia zamestnancov a novy
zédkon o Statnej sluzbe v kontexte Statnej spravy. SGI, 2018.

39 Stratégia riadenia Pudskych zdrojov v §titnej sluzbe na roky 2015-2020. Urad vlady SR, 2015.
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podmienok ekonomického a spolo¢enského charakteru v 21. storoCi v zaujme kvalitne
a déveryhodne sluzit ob¢anom.“0

Pre SR je dobrym zakladom, Ze strategické dokumenty ako aj legislativa zdérazriuju
potrebu profesionalizacie. Medzinarodné porovnania aviaceré analyzy v8ak
naznacuju, ze SR vtejto oblasti zaostava. Vyplyva to aj z hodnoteni Eurépskej
komisie, ktora pomocou Indexu profesionalizacie*! meria, do akej miery je Statna
sprava viac profesionalna ako politicka. V roku 2015 sa SR v indexe profesionality
Statnej spravy umiestnila na poslednom mieste, ¢o predstavuje vyrazné zhorSenie
hodnotenia oproti roku 2012.42

Dotaznikovy prieskum RSS zroku 2019 zistoval niektoré parametre, ktoré moézu
charakterizovat profesionalizaciu:

% Respondenti mali uviest maximalne tri problémy, ktoré povazuju za najvacsi
problém v ich SU, pritom 17% respondentov uviedlo nizku profesionalitu. 41%
za najvaznejSi problém povazuje formalizmus a byrokraciu, 31% politicku
nestabilitu, ako dalSie problémy respondenti uvadzali aj rodinkarstvo,
klientelizmus a korupciu.

% V prieskume 32% respondentov za najvaznejsi problém statnej sluzby v SR
uviedlo formalizmus a byrokraciu.

Pre ziskanie a stabilizaciu kvalitnych fudi v SS respondenti velmi velky vyznam
prisudzovali profesionalizacii. Na Skale 1-5, kde 1 = nie, 5 = ano a stred = 3, bola
priemerna hodnota odpovede velmi vysoka, az 4,8.

Pre podavanie profesionalneho vykonu su délezité aj systémy riadenia organizacie.
Prieskum RSS z roku 2019 zistoval ¢i maju SZ dostatok informacii pre svoju pracu:

graf é. 3 (dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Zhodnotenie dostatku informacii potrebnych pre pracu $2

B Uplny nedostatok m skor nedostatok M ani dostatok, ani nedostatok M skor dostatok M Uplny dostatok
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3000 2702
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2 1654
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1000 542 583
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A: informdcii o fungovani organizacie a rozhodnutiach na najvyssej Urovni, ktoré sa tykaju mojej prace a postavenia
mam, B: informacii od nadriadenych, podriadenych a kolegov, potrebnych pre moju pracu mam,
C: informdcii, aké su trendy v mojej oblasti, ako to funguje v zahrani¢i mam

40 Stratégia riadenia Pudskych zdrojov v $tétnej sluzbe na roky 2015-2020. Urad vlady SR, 2015.

41 A Comparative Overview of Public Administration Characteristics and Performance in EU28. Eurépska
komisia, 2017, str. 43-44. VysSie hodnoty indikuji viac profesiondlny vykon. Hodnota pre kaZdu krajinu je
vypocitand ako priemer expertnych hodnotent.

42 A Comparative Overview of Public Administration Characteristics and Performance in EU28. Eurépska
komisia, 2017.
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Zhodnotenie vyrokov o dostatku informacii potrebnych pre pracu SZ na $kale 1-5, kde
1 = Uplny nedostatok a 5 = Uplny dostatok prindSa nasledujuca tabulka:

tabulka &. 3 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

. . L . . Priemerna
Vyrok — dostatok informacii pre moju pracu: hodnota
od nadriadenych, podriadenych a kolegov, potrebnych pre moju pracu 3,8
o fungovani organizacie a rozhodnutiach na najvyssej arovni, ktoré sa 36
tykaju mojej prace a postavenia ’
inform@cii, aké su trendy v mojej oblasti, ako to funguje v zahranigi, 2,96

Informacie o tom, aké su trendy v ich oblasti a ako to funguje v zahranici, povazuju za
mierne nedostato¢né. Prevazuje mierny suhlas s tvrdenim, Zze zamestnanci maju
dostatok informacii od nadriadenych, podriadenych a kolegov a o nieCo menej sa
priklafiaju k tvrdeniu, Ze maji dostatok informacii o fungovani SU a rozhodnutiach na
najvyssej urovni, ktoré sa tykaju ich prace.

Dostatok informacii pre pracu hodnotia zamestnanci dost’ kriticky. Hodnota informacii,
schopnost s nimi efektivne pracovat je a v budicnosti bude kli¢ova pre poskytovanie
kvalitnych vystupov, preto je potrebné sa praci sinformaciami venovat tak na
centralnej Grovni ako aj na trovni SU.

V dalSej otazke mali zamestnanci ohodnotit vymenu informacii na Skale 1-5, kde 1 =
Uplne nedostato¢na a 5 = Uplne dostatoéna vymena. Z vysledkov vyplyva, Ze:

% vymenu informacii medzi organizaénymi utvarmi v ramci SU nepovazuji za
dostato¢nu,
% a za dostato&nu nepovazuju ani vymenu informacii medzi SU.

graf. &. 4 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Zhodnotenie vymeny informacii medzi SU

M Uplne nedostatocnu skor nedostato¢nu
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A: vymenu informacii medzi organizacnymi Utvarmi povazujem za
B: vymenu informacii medzi SU/rezortmi povazujem za

Tieto vysledky naznaduju potrebu riesit vymenu, zdiefanie informacii medzi SU
a kooperaciu SU, teda rezortizmus. Aj Eurépska komisia v Sprdve zroku 2019
poukazuje na tento problém v SR.
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V dotazniku sme zistovali aj to, &i st postupy a procesy v SU nastavené efektivne.
graf. &. 5 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Hodnotenie vyrokov vo vztahu k SU
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A: postupy a procesy riadenia si na mojom SU nastavené efektivne
B: Ulohy su jasne zadelené (kazdy vie ¢o ma robit)

C: je prilis vela byrokracie

D: postupy a procesy riadenia ha mojom SU by sa dali zjednodusit

Priemerné hodnoty na Skale 1-5, kde vy$Sia hodnota znamena vys$Siu mieru suhlasu,
su uvedené v nasledujucej tabulke:

tabulka &. 4 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

. Priemerna
i hodnota
Postupy a procesy riadenia v mojom SU by sa dali zjednodu$it 41
Je prili§ vela byrokracie 4,0
Ulohy su jasne zadelené 3,8
Postupy a procesy riadenia su v mojom SU nastavené efektivne 3,3

Z vysledkov vyplyva, Ze najvy$Sia miera suhlasu je s tvrdeniami, Ze postupy
a procesy v SU by sa dali zjednodusit a s tvrdenim, ze v SU je prili§ vera
byrokracie. Niz8ia miera suhlasu je s tvrdenim, Ze Ulohy su jasne zadelené a kazdy
vie, €0 ma robit a najnizSia miera s tvrdenim, ze postupy a procesy su nastavené
efektivne. Vysledky naznacuju, ze velky potencial na zlepSenie, ale aj zatraktivnenie
prace v SS ma racionalizacia vnatornych procesov a odburanie byrokracie.

3.8 FLUKTUACIA

S profesionalizaciou, politizaciou a motivaciou suvisi fluktuacia SZ. Fluktuacia
zamestnancov vo vSeobecnosti mapuje odchod zamestnancov z podniku alebo
I —
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organizacie a je vyjadrena v percentach ako pomer skonéenych pracovnych zmllv k
priemernému poctu zamestnancov za jednotku €asu. UrCitd miera fluktuacie nie je
nevyhnutne negativny jav, méze rieSit odchod neproduktivhych zamestnancov, ludi,
ktori sa nezaclenili do kolektivu, ktori mali problém osvojit' si kulturu alebo hodnoty
organizacie. Mobze pomdct ziskat zamestnancov s novymi, potrebnymi
kompetenciami, prispiet k prenosu novych skusenosti a nazorov, odhalovaniu
neproduktivnych postupov, priniest inovativny pristup novych zamestnancov k
pracovnym uloham, vytvorit vnutorna konkurenciu medzi zamestnancami.

Vyssia miera fluktuacie ale méZze mat aj negativhe dopady. MézZe napr. zvySovat
naklady na nabor a vyber zamestnancov, na ich adaptaciu, zabezpecenie potrebnej
kvalifikacie a zru€nosti, viest k strate know-how, znalosti, strate dobrého mena
organizacie. Méze mat vplyv na demotivaciu zostavajucich zamestnancov, znizenie
celkovej déveryhodnosti organizacie ako zamestnavatela.

Medzinarodné porovnania signalizuju, Zze v SR je relativhe vysoka miera fluktuacie
Sz:

% Eurdpska komisia zaéleriuje SR medzi krajiny s vysokou mierou fluktuacie,*®

s OECD v sprave zroku 2014 uvadza, ze v SR je jedna z najvy$Sich fluktuacii
spomedzi krajin OECD,**

% fluktuacia je prepojena s politizaciou, ¢o potvrdzuje aj OECD v sprave z roku
2017, ked konstatuje, Ze v SR (ako aj v Spanielsku a v Madarsku) st na rozdiel
od vagsiny &lenskych $tatov EU-OECD zmeny vlady spojené so zmenami
najvy$sej Urovne Statnych zamestnancov.*

Fluktuacia je ddlezity indikator o stabilite, ale aj o atraktivnosti SS. Suvisi aj s tym, &i
ma krajina pozi¢ny alebo kariérny systém Statnej sluzby,*® pricom sa predpoklada, ze
vysSia fluktuacia bude pri pozicnom systéme, kam EK radi aj Slovensko.

V SR nie su centralne sledované data o fluktuacii SZ. RSS sa pokusila pomocou
dat ziskanych od SU zistit aspori priblizné hodnoty fluktuacie za roky 2016, 2017
a 2018. Fluktuaciu sme sledovali ako pocCet ukonéenych Statnozamestnaneckych
pomerov k priemernému poétu SZ v danom roku.#” Pred rozdelenim SU do skupin
vysla v roku 2018 celkova fluktuacia na urovni 9,2%, v roku 2017 na drovni 10%
a v roku 2016 na urovni 10,6%.

V tabulke &. 5 uvadzame ziskané Udaje o fluktuacii SZ podra druhu SU, tdaje su iba
za zamestnancov, ktori pracuju v Statnej sluzbe:

43 A Comparative Overview of Public Administration Characteristics and Performance in EU28. Eurépska
komisia, 2017, str. 2. Eurépska komisia meria ,, Employee turnover rate,” pomer zamestnancov, ktori odisli z inych
dovodov ako odchod do déchodku k priemernému poctu zamestnancov.

4 Ekonomicky prehl'ad OECD o Slovenskej republike na rok 2014.

4 OECD Government at a Glance 2017. OECD, 2017, str. 144. Dostupné online: https://read.oecd-ilibrary.org/
governance/government-at-a-glance-2017_gov_glance-2017-en#pagel

46 Blizsie v kapitole 4.3 Prijimanie §tdtnych zamestnancov.

47 Pretoze aj niektoré vicsie SU, napr. MV SR, tidaj neposkytli, informacie maji obmedzenti vypovednt hodnotu.
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tabulka &. 5 (zdroj: zber dat RSS od sluZobnych tradov, 2019)

Skupiny organizacii SS 2018 2017 2016
1. RUVZ, RVPS, indpektoraty prace 7,0 6,6 4,5
2. prokuratdry a sudy 9,8 12,1 13,6
3. ministerstva, UV SR, FR SR, UPSVaR 14,1 14,9 22,2
4. ostatné UOSS 10,2 10,2 10,1

Udaje naznaéduju, ze celkova miera fluktuacie bola najvyssia v roku 2016, teda po
parlamentnych volbach, v rokoch 2017 a 2018 mierne poklesla.

Rozdiely su vyrazné, ak sa na fluktuaciu pozrieme cez skupiny institacii v Statnej
sprave. NajvysSia bola vo vSetkych sledovanych rokoch vtretej skupine
(ministerstva, UV SR, FR SR, UPSVaR), priiom najvy$sia priemerna hodnota
fluktuacie (21%) v tejto skupine bola v roku 2016. Aj v ramci tejto skupiny su rozdiely,
napr. vobec najvyssiu mieru fluktuacie aZz 44% mal Urad vliady SR v roku 2016.48
V roku 2016 vysoku fluktuaciu zaznamenali aj Ministerstvo zdravotnictva SR (31%),
Ministerstvo pédohospodarstva a rozvoja vidieka (30%) a Ministerstvo hospodarstva
SR (24%). Najnizsiu fluktuaciu malo Finanéné riaditel'stvo SR 6,71%.

V roku 2018 malo najvy$Siu mieru fluktuacie Ministerstvo spravodlivosti SR (15%),
Ministerstvo zdravotnictva SR (17%), Urad viady SR (15%), Ministerstvo
pbddohospodarstva a rozvoja vidieka SR (13%).

Vyssiu mieru fluktuacie (okolo 10%) maji aj ostatné UOSS, ale v sledovanych
rokoch sa nelisi, €oho jednou z pric¢in méze byt, Ze sa vedenie Uradov nemeni v ramci
volebnych cyklov. Najvy$Siu mieru fluktuacie v roku 2018 zaznamenali Centrum pre
medzinarodn( ochranu deti a mladeze (44%), Urad pre verejné obstaravanie (26%)
a Kancelaria verejného ochrancu prav (25%). V roku 2018 mali najnizSiu fluktuaciu
v tejto skupine Agentura pre riadenie dihu (0%), Plemenarska inépekcia (0%) a Statna
pokladnica (0,9%).

Prva skupina — regionalne organizacie — vykazuje nizSie ako priemerné hodnoty
fluktuacie od 4,5% vroku 2016 do 7% vroku 2018. Tieto organizacia vykazuju
najnizsie hodnoty aj v roku 2016, teda po parlamentnych vofbach (4,5%).

Stadia SGI z roku 2018 sa pokusila zmapovat fluktuaciu na Grovni miestnej $tatnej
spravy v nadvaznosti na posledné volby do NR SR.#° Autori uvadzaju, Zze z dévodu
nedostatku dat nie je mozné utvorit si celistvy obraz o fluktuacii v miestnej SS
v nadvaznosti na politicku situaciu. Vysledky z vyskumnych rozhovorov v§ak indikuju,
Ze skusenosti s politickymi vymenami v minulosti ma az 50% opytanych prednostov
a veducich odborov okresnych Uradov. Patina opytanych vnima zruSenie moznosti
odvolat veducich zamestnancov ako nastroj, ktory méze prispiet k depolitizacii Statnej
sluzby, dalSia patina je v tomto smere skepticka.

48V roku 2016 na UV SR fluktuicia stipla vzhadom na delimiticiu zamestnancov, ktori prechddzali na Urad
podpredsedu vlady SR pre investicie a informatizaciu v pocte 98 SZM (t.j. cca 32% z celkovej fluktuécie).

4 Prachdrové V., Kacur J.: Fluktudcia zamestnancov a novy zdkon o $tdtnej sluzbe v kontexte $tatnej spravy. SGI,
2018.
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3.9 KORUPCIA, RODINKARSTVO A KLIENTELIZMUS

Pokial ide o rodinkarstvo, korupciu a klientelizmus, prieskum potvrdil, Ze aj Statni
zamestnanci vnimaju tieto javy ako problém. Priblizne 41% respondentov zaradilo
jeden alebo viacero z tychto javov medzi tri najvacsie problémy Statnej sluzby v SR.

Iba obmedzeny pokrok v rieSeni korupcie konstatuje Sprava EK z roku 2019, v ktorej
sa uvadza, ze problémom je nadalej korupcia, pri€¢om boj proti nej stazuju organizaéné
a procesné nedostatky na urovni policie a prokuratiry, ako aj slaba ochrana
oznamovatelov nezakonnej ¢innosti.>® Slovensko si pohorsilo aj v Indexe vnimania
korupcie, ktory zverejiiuje Transparency International. V roku 2018 sa umiestnilo na
57. mieste, o tri prieCky nizSie ako rok predtym. lde o najhorSie umiestnenie SR od
roku 2013. Tato oblast je preto velkou vyzvou aj pre SS a bude potrebné
vyhodnocovat’ uc¢innost opatreni, ktoré boli s ciefom obmedzenia korupcie prijaté a na
zéklade toho tuto oblast riesit. Na UV SR je zriadeny Odbor prevencie korupcie,
ktory sa zucastnuje na zasadnutiach UNCTAD, OECD, GRECO (Skupina Statov proti
korupcii) a pracovnej skupiny Rady EU. Spolupracuje na projekte OECD Zlepsenie
integrity verejnej spravy v SR a vypracoval strategicky dokument Protikorupéna politika
SR na roky 2019 — 2023.

Odporucania

% Venovat sa réznym formam, prejavom a dopadom politizacie a otvarat diskusie
na tato tému.

% Vyhodnocovat u€innost’ nastrojov, ktoré na eliminaciu politizacie zaviedol
zakon o Statnej sluzbe.

< Zvazit a prehodnotit politické nominacie generalnych tajomnikov SU, ktori st
zodpovedni za riadenie ludskych zdrojov, €o vytvara priestor na politické
ovplyvnovanie.

% Sledovat, & sa v SU pred volbami nerealizuju také organizaéné zmeny, ktoré
by umelo zvySovali poéet miest VSZ v snahe zafixovat ich na poziciach po
zmene Vvlady.

% Zamerat sa na zlepSenie voblasti profesionalizacie. Pokracovat vo
vzdelavacich aktivitach, profesionalnom riadeni ludskych zdrojov. Velky
potencidl na zlep$enie, ale aj zatraktivnenie prace v SS je v racionalizAcii
vnutornych procesov a odbudrani byrokracie.

« Aplikovat etické zasady a premietat ich do vSetkych oblasti riadenia.

% Venovat sa praci s informaciami tak na SU ako aj zo strany RSS a UV. Hodnota

inform&cii, schopnost s nimi efektivne pracovat je a v budicnosti bude klucova

pre poskytovanie kvalitnych vystupov. Dobudovanie databaz a registrov SZ je
potrebné povazovat za prioritu a potrebné je i rieSit vymenu a zdielanie
informacii medzi SU a spolupracu medzi SU.

50 Sprava o Slovensku 2019, Eurépska komisia, https://ec.europa.eu/slovakia/sites/slovakia/files/sprava_o_
slovensku_2019_1.pdf
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+ Posilnovat’ status uradnikov, sebadbveru stavu, jeho prezentovanie,
prezentovanie dobrej praxe.
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4 MANAZMENT LUDSKYCH ZDROJOV

Zamestnanci a spésob, akym su riadeni, predstavuju najcennej$ie aktivum, ktoré maju
organizacie k dispozicii. Plati to aj pre $tatnu sluzbu. Podla OSN SZ zohravaju
nezastupiteln Ulohu pri udrzatelnosti rozvoja a dobrého spravovania krajiny.%’
Zamestnanci, ich vedomosti, schopnosti, motivacia, hodnoty a etika, ale tiez sp6sob,
akym su vyberani a manazovani (systém MLZ), su uréujuce pre kvalitu a vykonnost
verejnej spravy.>?

ManaZment lfudskych zdrojov je strategicky personalny manazment smerujici k
zlepSeniu schopnosti zamestnancov v SS, pri¢om zahffia sposoby, ako su $tatni
zamestnanci plateni, manazovani a motivovani, vyberani a ako su rozvijané ich
schopnosti.53

MLZ pini viaceré funkcie:>

% analyza prace,

planovanie po¢tu zamestnancov,

vyhladavanie,

vyber zamestnancov,

hodnotenie pracovnych vykonov,

vzdelavanie,

rozvoj a kariéra zamestnancov (vratane rozviazania pracovného pomeru),
odmenovanie,

motivacia,

zamestnanecké vztahy (vratane bezpeénosti prace a ochrany zdravia).
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Funkciami riadenia Statnej sluzby su podla OECD vyber zamestnancov, prijimanie
zamestnancov, odmeriovanie, pracovné podmienky a prepustenie.>®

Uginnost a efektivnost §tatnej spravy do velkej miery zavisi od motivacie,
angazovanosti a kompetentnosti SZ. Stat prostrednictvom SZ realizuje svoje politiky
a zabezpecCuje chod institucii, preto je velmi dbélezité, aby sa profesionalizacii
aintegrite SZ venovala nalezitd pozornost. Niektorym aspektom sa venujeme
v samostatnych kapitolach.

51 Professionalism and Ethics in the Public Service: Issues and Practices in Selected Regions. United Nations
Department of Economic and Social, 2000. Affairs Division for Public Economics and Public Administration,
ST/ESA/PAD/SER.E/S.

52 A Comparative overview of public administration characteristics and performance in EU28. Eurépska komisia,
2017, str. 22.

33 A Comparative overview of public administration characteristics and performance in EU28. Eurépska komisia,
2017, str. 97.

54 Blizsie Bajzikovd, L. a kol.: Manazment ludskych zdrojov. Fakulta manazmentu, Univerzita Komenského
v Bratislave, 2006.

%5 Government at a Glance 2011. OECD, 2011.
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4.1 VizIA ORGANIZACIE A ZVEREJNOVANIE INFORMACIi

Vizia nacrtava predstavu o budicom smerovani a postaveni organizacie. Mala by dat
odpoved na to, kam chce organizacia dospiet, pripadne, €o je potrebné pre to urobit.
UmozZniuje zamestnancom v ich kazdodennej praci porozumiet, k Comu by mala ich
praca prispievat. Pokial ide 0SS, vizia ma vyznam najma pri organoch
a organizaciach s celostatnou pésobnostou.

RSS v prieskume 2019 od SZ zistovala, ¢i ich SU ma viziu:

graf &. 6 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Existencia a zverejnenie vizie v SU
(dlhodobého smerovanie organizacie)

= ma a je zverejnena

= m3, ale nie je
zverejnena

nema

neviem
Iba 34% respondentov uviedlo, 7e ich SU viziu ma aje zverejnena. Zaujimavé je
zistenie, Ze podla 13% zamestnancov viziu ich arad ma, ale nie je zverejnena. Kedze
vizia by mala byt pre kazdého SZ kompasom, k akému cielu ma jeho praca smerovat,
je tazko pochopitelné, Zze takyto strategicky dokument nie je zverejneny

a komunikovany. Vysvetlenim moéZe byt, Ze hoci vizia neexistuje, zamestnanci
predpokladaju, ze ano. Az 41% nevie, ¢i ch SU viziu ma a 12% si mysli, Ze nema.

41%

BliZSie triedenie udajov umoziuje podrobnejSie zistenia vo vazbe na to, na akom Urade
SZ pracuji. Az 49% zamestnancov ostatnych Ustrednych organov SS vie
o zverejnenej vizii svojho SU, nasleduju ministerstva s 38% SZ. Pokial ide o miestne
organy SS, iba 26% ich zamestnancov uviedlo, Ze vie o zverejneni vizie a az 49%
nevie o ziadnej vizii.

RSS oslovila aj SU a zistovala, ¢ maju viziu. Zo 173 Gradov, ktoré poslali odpovede:

% 33 (19%) ma viziu,

% 1 (0,6%) ma viziu v $tadiu pripravy,
% 120 (69%) nema viziu,

% 19 (11%) sa nevyjadrilo.

Z uvedenych odpovedi vyplyva, e iba menej ako 20% SU ju ma spracovant.
Délezitost vizie a strategickych dokumentov nie je rovnaka pre vSetky typy institucii
v SS, je potrebna najmé pre Ustrednu SS. V nasledujicom grafe st vysledky rozdelené
podla typov institucii:

]
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graf &. 7 (zdroj: zber dat od sluzobnych uradov, 2019)

Existencia vizie / dlhodobého smerovania SU
100%
80%
60%
40%

v
0%

RUVZ, RPVS, Prokuratirya Ministerstva, Ostatné Celkovo
InSp.prace sudy UV SR, FR SR, ustredné org.
UPSVaR Ss

B maviziu M nema viziu/bez odpovede

Pokial ide o otazku aktivneho zverejiiovania informacii, RSS v tejto faze zistovala
od SU iba niektoré data. Zakladné informéacie o poslani, &innosti, vystupoch
a nakladoch na ¢innost su spravidla uvadzané vo vyroénych spravach. Dolezité je,
aby najma vrcholné institdcie v rdmci rezortov aktivne zverejfiovali informacie o svojej
ginnosti, resp. &innosti podriadenych organov a organizacii. Podrla zisteni RSS zo 173
Su:

%+ 88 ma vyrocnu spravu (51%),

% 73 nema vyroc¢nu spravu (42%),

% 12 na tuto otazku neodpovedalo (7%).
Z vysledkov mozno vidiet, Ze podet tych SU, ktoré vyro&n( spravu vydavaju a tych,
ktoré ju nevydavaju, je priblizne rovnaky.

V tabulke uvedenej nizSie suU informéacie o zverejiovani vyroénych sprav

a zZivotopisov najvyssich predstavitelov podla skupin institdcii:
tabulka ¢. 6 (zdroj: zber dat od sluzobnych dradov, 2019)

L ysix o Zverejnujete na svojej
SkupinaSU | zveonens | v | webstrinkesivetoniey |y
yroenu spravu: a vrcholového manazmentu?
1. RUVZ, RPVS, 48 ano 83% 1 ano 2%
inSpektoraty prace 10 nie 17% 57 nie 98%
2. Prokuratary a sudy  ano 2% 2 ano 3%
64 nie 98% 63 nie 97%
3. Ministerstva, UV SR, 10 ano 77% 13 ano 100%
FR SR, UPSVaR 3 nie 23% 0 nie 0%
4. Ostatné Ustredné 26 ano 90% 13 ano 45%
organy SS 3 nie 10% 16 nie 55%

]
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Pokial ide o vyroéné spravy, najviac ich zverejiiuju ostatné Ustredné organy SS
(takmer 90%), menej institucie s regionalnou pésobnostou (83%) a ministerstva
(77%).%

Pre posudenie odbornosti, integrity a pripadného konfliktu zaujmov, ako aj pre
posudenie kvality a transparentnosti vyberového procesu veducich §&tatnych
zamestnancov je dblezité zverejinovanie informacie, z akého prostredia do pozicii
prisli veduci zamestnanci. Podla zakona o Statnej sluzbe mézu byt veduce miesta
obsadzované na zaklade politickych nominécii alebo na zaklade vyberovych konani.
Hoci zakon o Statnej sluzbe priamo nehovori o tzv. politickych nominaciach, vyberové
konania predstavuju kritérium, na zaklade ktorého mozno rozlisit, ¢i ide o takychto
zamestnancov. Za politické nominacie tak méZzeme povaZzovat tych Statnych
zamestnancov, ktori vykonavaju statnu sluzbu na zaklade zvolenia ¢i vymenovania.
Zakladom profesiondlnej Statnej sluzby su Statni zamestnanci, ktori na
Statnozamestnanecké miesta nastupia na zaklade vyberovych konani. Zverejiiovanie
informacii je dbélezité pri obidvoch kategériach veducich Statnych zamestnancov,
pretoze prispieva kdbveryhodnoti Statnej sluzby akeliminacii podozreni
z klientelizmu, rodinkarstva &i nepripustnych politickych nominacii. Politicky nominant
méze byt zarover odbornik a prave zverejnenie jeho Zivotopisu a profesionalnej drahy
to moze preukazat.

Z tabulky &. 6 vyplyva, ze 100% inétitdcii v skupine 3 (ministerstva, UV SR, FR SR,
UPSVaR) zverejiiuje Zivotopisy najvyssich predstavitelov. Takmer 100% inétitdci
v skupine 1 (RUVZ, RPVS, inp. prace) a 2 (prokuratury a sudy) tieto informéacie tiez
zverejiiuje. Prekvapivé je, Ze najmenej (45%) su tieto informacie zverejfiované
v skupine 4 (ostatné Ustredné organy SS). Prave tieto organy by mali byt apolitické,
zalozené na odbornosti, kiora by sa prave cez zverejnenie odbornej kariéry
predstavitefov dala posudit.

Od SU si RSS ziadala aj blizsie informacie o tom, na akych vedUcich poziciach sa
Zivotopisy zverejiiuju. Odpovede su zosumarizované v tabuflke €. 7 a vyplyva z nich,
e SU iba v niektorych pripadoch zverejfiuju Zivotopisy a iba najvy$sich predstavitelov
(napr. ministra, predsedu, podpredsedu, GT), resp. zverejiiuju iba niektoré informacie.
Zivotopisy VZ na inych poziciach vrcholového manaZmentu sa, aZz na vynimky,
nezverejiuju:

tabulka ¢. 7 (zdroj: zber dat od sluZobnych uradov, 2019)
Statna veterinarna a potravinova sprava SR Zivotopis Ustredného riaditela
Financéné riaditel'stvo SR zivotopis prezidentky a viceprezidenta

zivotopis generalneho prokuratora, jeho
namestnikov a Specidlneho prokuratora

Generalna prokuratura SR

Kancelaria verejného ochrancu prav zivotopis verejného ochrancu prav
Ministerstvo dopravy a vystavby SR Zivotopis ministra, &t. tajomnika a GT SU
Ministerstvo financii SR Zivotopis ministra, &t. tajomnikov a GT SU

% Uznesenie vlddy SR & 698/2002 z 26. jina 2002 k ndvrhu opatreni pre vypracovanie vyro€nych sprav a
verejnych odpoctov jednotlivymi Gstrednymi orgdnmi Stdtnej spravy.
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Ministerstvo hospodarstva SR

Zivotopis ministra, &t. tajomnikov a GT SU

Ministerstvo obrany SR

Zivotopis ministra, &t. tajomnikov a GT SU

Ministerstvo podohospodarstva a rozvoja
vidieka SR

Zivotopis ministra, &t. tajomnikov a GT SU

Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny
SR

Zivotopis ministra, &t. tajomnikov a GT SU

Ministerstvo spravodlivosti SR

Zivotopis ministra, &t. tajomnikov a GT SU

Ministerstvo Skolstva, vedy, vyskumu
a Sportu SR

Zivotopis ministra, &t. tajomnikov a GT SU

Ministerstvo zdravotnictva SR

kratky text o ministrovi, §t. tajomnikoch a GT SU

Najvyssi kontrolny urad

zivotopis predsedu a podpredsedov

Narodny inSpektorat prace

struéné informacie o GT SU, nie cely Zivotopis

Protimonopolny urad

stru¢neé informécie o predsedovi, podpredsedovi
aGT SU

Sprava statnych hmotnch rezerv

Zivotopis predsedu, podpredsedu a GT SU

Statisticky urad SR

Zivotopis predsedu, podpredsedu a GT SU

Statny Ustav pre kontrolu lieéiv

Zivotopis GT SU

Urad jadrového dozoru

Zivotopis predsedu, podpredsedu a GT SU

Urad podpredsedu vilady SR pre investicie
a informatizaciu

zivotopis podpredsedu vlady

Urad pre obrannu standardizaciu, kodifikaciu
a Statne overovanie kvality

zivotoips riaditela dradu

Urad pre regulaciu elektronickych
komunikacii a postovych sluzieb

Ciasto€né info o vzdelani a predchadzajucej praxi
predsedu, podpredsedu a riaditelov odborov

Urad pre regulaciu sietovych odvetvi

vzdelanie a prax predsedu a podpredsedov

Urad pre verejné obstaravanie

skrateny zivotopis predsedu, podpredsedov a GT
SuU

Urad vladneho auditu

skrateny Zivotopis GT SU

Urad vlady SR

giasto&ny Zivotopis vediiceho tradu a GT SU

Ustredie prace, socialnych veci a rodiny

zivotopis generalneho riaditela

Odporucania

% vzdelavanie zamerat na otazky strategického riadenia, vratane vizie a nastrojov
zuctovatelnosti Statnej spravy, predovSetkym u vedulcich zamestnancov na

arovni Ustrednej Statnej spravy,

< analyzovat obsah vyro€nych sprav a ich vypovednu hodnotu.

4.2 MOTIVACIA

Tedrie o motivacii vo verejnej sluzbe hovoria, Ze zakladom motivacie a atraktivnosti
verejného sektora je pracovné prostredie. Teda & organizécie, VSZ a manazéri su
schopni vytvorit prostredie, v ktorom zamestnanci vnimaju, Zze pomahaju krajine
a verejnému zaujmu. Tieto pristupy vysvetluju, pre€o maju niektoré krajiny problém
ziskat do SS odbornikov. Odradzujlcim prvkom mézu byt nielen nizke mzdy, ale aj
politizacia, nejasny kariérny manazment alebo slaba vykonnost institucii, o prispieva
k vytvaraniu zlého imidzu a reputécii SS.

Pracovna motivacia je zakladom vSetkych funkcii personalneho manazmentu.
Rovnako to vnimaju aj Statni zamestnanci v SR. V prieskume z roku 2019 az 64%
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povazuju za treti najvacsi problém v Statnej sluzbe v SR (tabulka €. 2).

Motivacia su sily pbsobiace na zamestnanca, ktoré podnecuju ariadia jeho
spravanie.®” K motivacii dochadza, ak ludia ocakavaju, Ze ich cinnost umozni
dosiahnutie ciela a oCakavanej odmeny, ktora uspokoji ich individuédlne potreby.
Motivaciou sa oznacuje vSetko, ¢o spoOsobuje urcita aktivitu, urcité spravanie sa
Cloveka a odpoveda tiez na otazku, ¢im bola aktivita vyvolana alebo preco sa zmenila.
Motiv je stimul vyvolajuci aktivitu, ktora uspokoji potreby. Ludia maju r6zne potreby —
niektori vacsiu potrebu vykonu (Uspechu), ini silnejSiu potrebu spojenectva a dalsi
silnejSiu potrebu moci. Jedna z nich méze byt dominantna, to ale neznamena, Ze
ostatné neexistuju.

Existuju dva typy motivacie:

% Vnutorna motivacia vychadza zo vztahu medzi zamestnancom a jeho pracou,
napr. mierou jeho zodpovednosti, prilezitostami vyuZzivat svoje schopnosti,
vaznostou na pracovisku. Ludia s motivovani sami sebou, hladaju, nachadzaju a
vykonavaju pracu, ktora uspokojuje ich potreby, alebo slizi k splneniu ich cielov.
Vnutorné motivatory maja hlbsi a dlhodobejsi vplyv, pretoze su sucastou
jednotlivca anie su vnutené zvonku. V dotazniku 2019 to respondenti
charakterizovali napriklad ako ,pre mria je samozrejmostou podavat dobré
vysledky”, ,akukolvek pracu budem vykonavat zodpovedne®, ,moZnost
sebarealizacie a presadzovania novych navrhov, ukazat ¢o vo mne je.”

% Vonkajsia motivacia je podnietena inou osobou, napr. zamestnavatelom. Mo6ze
mat podobu finanéného ohodnotenia, pochvaly, povySenia, ale aj trestov.
Zamestnanci sU motivovani manazmentom prostrednictvom odmenovania,
povysenia, pochvaly.%® VonkajSie motivatory mézu mat bezprostredny a vyrazny
ucinok, ale nemusia pésobit dihodobo.

V ramci vonkajSej motivacie méze ist o finanénu alebo nefinan&nd motivaciu. Novsie
motivacné tedrie hovoria, Zze finanéna odmena nie je motivatorom, ale méze byt
dokonca demotivatorom.>®

FINANCNA A NEFINANCNA MOTIVACIA

Casto sa motivacia v SS zuzuje na finandné odmeny za vykon. Existuje v8ak ovela
viac sposobov, ako dosiahnut od zamestnanca zelané spravanie, napr. Cherington
uvadza Sest zakladnych technik na motivovanie a vyvolavanie spravania:

% pravidla: uplatfiovanie roznych pravidiel a postihov pri ich nedodrzani,

57 Gigson, J. L. a kol.: Organizations — Behavior, Structure, Processes. Irwin, Chicago, 1998.

8 Bajzikova, L. a kol.: Manazment l'udskych zdrojov. Fakulta manazmentu, Univerzita Komenského v Bratislave,
2006.

% Napr. Herzbergova teéria dvoch faktorov, blizsie Bajzikova, L. a kol. (2006): Manazment l'udskych zdrojov.
Fakulta manaZzmentu, Univerzita Komenského v Bratislave.
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vyhody: pre vSetkych zamestnancov bez ohladu na ich vykon,
individualne odmeny: zavislé od vykonu zamestnanca,

vnutorné uspokojenie z prace: motivaénym faktorom je samotna praca,
hodnoty organizacie: poslanie a hodnoty, ktoré organizécia hlasa,
vztah v kolektive: fudia na pracovisku a vztahy medzi nimi.5°

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

7
°

Vysledky prieskumu RSS z roku 2019 v SR potvrdzuju zistenia, ze okrem finanénej
motivacie existuje paleta dalSich motivatorov, s ktorymi mbéze manazment LZ
pracovat. Pozicie vSS mozu zatraktivnit miera zodpovednosti, delegovanie
pravomoci, tréningy a moznosti kariérneho rastu.

Pre niektorych ludi moZnost obhajovat verejny zdujem zohrava délezitu alohu pri
rozhodovani o vstupe do SS. Viaceré studie naznadcuju, ze pre mnoho fudi je sluzba
verejnosti silnym motivom, pokial je SS naozaj takto orientovana.®’

Z dotaznika 2019 vyplyva velmi pozitivne hodnotenie zo strany SZ, aZz 89%
respondentov zastava nazor, Ze praca, ktoru robia ma pre nich zmysel (59% ano,
30% skor ano). To naznaduje, e nastavenie SZ je velmi pozitivne a obhajovanie
verejného zaujmu ich napifia. Porovnanie s prieskumom z roku 201362 ukazuje mierny
pokles pozitivneho vnimania, do akej miery praca, ktor( robi SZ, ma pre neho
zmysel. Sucet odpovedi ano a skér ano v roku 2013 predstavoval 92%.

graf é. 8 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Praca, ktoru robim, ma pre mna zmysel
7% 3% 1%

® ano

m skor ano ako nie
ani ano, ani nie
skor nie ako ano

® nie

Aby motiv v podobe sluzby verejnosti pdsobil, SS musi byt spoloénostou vnimana ako
Cestna, férova a sliziaca verejnému zaujmu. Naopak ,patronaz“, spolitizovana,
korup€na a nehospodarna $tatna sluzba neldka kvalitnych, motivovanych odbornikov.
Eliminovanie patronaze a politizacie méze byt uZitoénym nastrojom na ziskanie

odbornikov do SS v sttazi so stikromnym sektorom.3

Respondenti pri otvorenej otazke, aké faktory ich motivuju podavat’ dobré
vysledky, uvadzali:

60 Cherington, D. J.: Personal Management: the management of human resources, 1987. In: Bajzikov4, L. a kol.:
Manazment l'udskych zdrojov. Fakulta manazmentu, Univerzita Komenského v Bratislave, 2006.
61 Cardona, F.: Attractiveness of the public sector service: A matter of good public governance. SIGMA, 2006.

62 Statna sluzba v roku 2013. Urad vlady SR, str. 15.
6.

3 SIGMA (2006). Cardona, F.: Attractiveness of the Rublic sector service: A matter of %ood Rublic %overnance.
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% préca, ktord napina, bavi, je zmysluplnd; kvalita spoloénosti; vizia smerovania;
zlepSenie obrazu o zamestnancoch; potreby spolocnosti; prispenie k dobrym
vysledkom pre Slovensko,

% dobry kolektiv; kvalifikovani kolegovia a nadriadeni; pracovné prostredie;
ocenovanie v kolektive,

% moznost kariérneho rastu, celoZivotného vzdelavania, moznost rozsirit si
vzdelanie o treti stupei VS spomocou SU, kvalitné $kolenia, udast na
konferenciach a seminaroch, priestor na sebarealizaciu a kreativnost,

< finan¢né ohodnotenie, odmeny, zvySenie mzdy nad minimalnu mzdu,

vyhody stabilita, krat§i pracovny ¢as, home office, Sportové a kulturne podujatia,

starostlivost o zdravotny stav, viac ¢asu pre rodinu, dodatkova dovolenka,

% odburanie byrokracie, funkény e-government, déveryhodna vlada.

L)

X/
°e

Aj odpovede na otvorené otazky ukazuju, ze okrem finan¢nej motivacie zamestnanci
vnimaju motivacné faktory SirSie. Je pre nich délezité, aby mali pracu, ktora ma zmysel,
napifia verejny zaujem, aby mali moZnost sa vzdelavat a kariérne rast, aby pracovali
v podnetnom kolektive. Ocenuju aj stabilitu zamestnania a r6zne zamestnanecké
vyhody, na druhej strane by na nich rovhako motivaéne pésobilo odburanie niektorych
problémov.

Zaujimavym zistenim je skuto¢nost, Ze v roku 2019 az 91% respondentov uviedlo, Ze
v praci naplno vyuzivaju svoje vedomosti, zruénosti a schopnosti.

graf é. 9 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Vo svojej praci naplno vyuZivam nadobudnuté vedomosti,
zrucnosti a schopnosti
4% 1%

\ = ano

5%

= skor ano ako nie
ani ano, ani nie
skor nie ako ano

m nie

Porovnanie s vysledkami z roku 2013 ukazuje, ze sa hodnotenia nezmenili (90%
odpovedalo ano a skér ano).

FAKTORY DOLEZITE PRE MOTIVACIU PRACOVAT V SS

RSS sa v dotazniku pre SZ pytala na faktory ovplyviiujlice ich motivaciu pracovat
v SS. Vyjadrili sa k Siestim typom motivacie:

]
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graf &. 10 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Motivaéné faktory pre pracu v SS

H Uplne neddlezité skor nedolezité ani dolezité, ani neddlezité M skor dolezité
4448
2924
2524
2406 2306 2253
2028
61
412 43 361
115 166 22

45 3359 29 68 2145
— —_ —_— | _

A B C D E

velmi dolezité

3021

2004

863

10624

F

A: robit veci pre verejné dobro, B: zaujimava praca, C: rozvijanie odbornosti, D: moZnost kariérneho rastu,
E: stabilny prijem/ zamestnanie, F: va¢si priestor pre rodinu a iné zaujmy ako v sikromnom sektore

Hodnotenie vyrokov o motivacii SZ pracovat v SS na $kale od 1= Gplne neddlezité po
5= velmi dblezité:

tabulka &. 8 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

. .o & Priemerna .
Vyrok — motivaciou pracovat’ v SS je: h: d neo " aa Median
stabilny prijem/zamestnanie 4,6 5
zaujimava praca 4.4 5
rozvijanie odbornosti 4,4 5
robit’ veci pre verejné dobro 4,3 4
vacsi priestor pre rodinu a iné zaujmy ako v sukromnom sektore 4,2 4
moznost kariérneho rastu 3,9 4

Vysledky ukazuju, Ze okrem stabilty prijmu st pre SZ velmi dolezitymi faktormi
motivacie zaujimava praca, rozvijanie odbornosti a moznost' robit veci pre verejné
dobro. Pre motivaciu pracovat v SS, okrem zabezpedenia stabilného, primeraného
prijmu, je teda velmi dblezité rozvijat odbornost, poskytnut zaujimavu pracu
a ocefiovat pracu pre verejné dobro, napr. posiliovanim statusu SZ, ocefiovanim
pozitivnych prikladov.
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graf &. 11 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Faktory pre ziskanie a stabilizaciu kvalitnych ludi do SS

H nie skor nie ako ano ani ano, ani nie

6000 5511
5037 4953
5000
4431
3979

4000
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2000 1610

1095 976 1070

1229
1000 550 476 549 17 169 350 116 445 39
87 100
1842 I 53 58 85 1518 1313 2032 2352 233 3469
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A F G H |

B C D E

A: primerané finan¢né ohodnotenie

B: odburanie formalizmu a administrativnych prekazok
C: odpolitizovanie statnej sluzby

D: kvalitny manazment

E: profesionalitu $Z

M skor ano ako nie

4587
4106

1621

F: dodrZiavanie etickych principov, ochranu oznamovatelov nekalych praktik

G: flexibilné formy prace
H: ziskanie pracovnikov zo sukromného sektoru

ano

4482

2258
1769

1513 1049

I: poskytnutie zamestnaneckych vyhod (napr. sluzobné byvanie, vyssi narok na dovolenku,
krat$ia pracovna doba, zdravotna starostlivost, starostlivost o deti, $portové a kulturne aktivity

Prieskum zistoval nazory SZ na to, ¢o je délezité pre ziskanie kvalitnych Fudi do
statnej sluzby a ich stabilizaciu. Priemerné hodnoty na Skéle od 1 = nie po 5 = ano

su uvedené v nasledujucej tabulke:

tabulka ¢. 9 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Vyrok — pre zislfaniev a §tabjliz?_ci’u kvalitnych Priemerna Median
Fudi do SS je délezité hodnota

primerané finanéné ohodnotenie 4,8 5
kvalitny manazment 4.8 5
profesionalita SZ 4,8 5
dodrziavanie etickych principov, ochranu

oznamovatelov nekalych praktik 47 5
flexibilné formy prace 4,6 5
odpolitizovanie Statnej sluzby 4.6 5
poskytnutie zamestnaneckych vyhod 4,6 5
odburanie formalizmu a administrativnych prekazok 4.5 5
ziskanie pracovnikov zo sukromného sektoru 3,6 4

Vysledky priniesli zaujimavé zistenia. Respondenti za rovnako vyznamné ako finan¢né
ohodnotenie povazuju kvalitny manazment a profesionalitu SZ. Velmi velk( vahu
prisudzuju aj odpolitizovaniu Statnej sluzby, flexibilnym formam prace a poskytovaniu
I ———
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zamestnaneckych vyhod, odburaniu formalizmu a administrativnych prekaZzok.
Vyrazny suhlas bol aj s tym, Ze délezitym faktorom je dodrzZiavanie etickych zéasad
a ochrany oznamovatefov nekalych praktik. To na jednej strane signalizuje, Ze
zamestnanci vnimaju, Ze sa takéto veci deju, a preto treba riesit ich priciny. Na druhe;
strane to naznaduje, ze SZ nepovazuju existujlci systém ochrany za dostato&ny.

Respondenti odpovedali aj na otdzku, od ¢oho zavisi motivacia podavat’ dobré

vysledky a zlepSovat’ sa v praci:

graf &. 12 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Faktory od ktorych zavisi motivacia podavat dobré vysledky

a zlepsovat sa v praci
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A: finanéné ohodnotenie, B: iné vyhody, ktoré poskytuje SU (napr. flexibilny pracovny &as, home office, prispevok
na DDS, mobilny telefén, zdravotna starostlivost, C: ocenenie vysledkov prace zo strany nadriadeného, SU,
D: prejavy uznania za pracu zo strany kolegov, E: vnitorna potreba podavat dobré vykony a zlepSovat sa,

F: zmysluplnost prace a redlne vysledky v praxi

Hodnotenie vyrokov o motivacii SZ podavat dobré vysledky a zlep$ovat sa v praci, na

Skale od 1 = nie po 5 = ano:

tabulka &. 10 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Vyrok — motivacia podavat’ dobré vysledky Priemerna Media
. : .z edian
a zlepsovat’ sa u mna zavisi od hodnota

zmysluplnosti prace a realnych vysledkov v praxi 4,6 5
mojej vnutornej potreby podavat dobré vykony a 46 5
zlepSovat sa ’

ocenenia mojich vysledkov prace zo strany 43

nadriadeného, SU ’

finanéného ohodnotenia 4,2
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inych vyhod, ktoré poskytuje SU (napr. flexibilny

pracovny cas, home office, prispevok na DDS, 4,0 4
mobilny telefén, zdravotna starostlivost)

prejavov uznania za moju pracu zo strany kolegov 3,9 4

Vysledky ukazuju, Ze motivacia SZ velmi silne zavisi najma od zmysluplnosti prace,
ocenenia zo strany nadriadeného a SU. Velmi silnd je vnatornd motivacia
zamestnancov podavat dobré vykony. Finanéné ohodnotenie a iné zamestnanecké
vyhody su motivaciou, ale nie je prvoradou.

BlizSie triedenie vysledkov ukazalo, Ze:

< motivacia mladsich SZ viac zavisi od finanéného ohodnotenia. Vekova kategéria
od 61 rokov a viac vykazuje ostry pokles v motivacii v podobe finanéného
ohodnotenia.®*

% poskytovanie inych benefitov je dolezZitejSie pre mladSie generacie,®® Zeny
povazuiju flexibilnejSie formy prace za délezitejSie .56

% motivacia podavat dobré vysledky a zlepSovat sa v praci u Zien viac zavisi od
ocenenia ich vysledkov prace zo strany nadriadeného ako u muzov.®’

Na zaklade odpovedi SZ mozno rezervy v lepsej motivacii vidiet aj v poskytovani
spatnej vazby a prejavov uznania za pracu.

graf &. 13 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Spokojnost s prejavmi uznania za svoju pracu

5%

= velmi spokojny/a
16% = skor spokojny/a
ani spokojny/4, ani nespokojny/a
skor nespokojny/a

= Uplne nespokojny/a

26%

Z vyjadreni zamestnancov vyplyva, ze iba 53 % z nich je velmi alebo skér spokojnych
S prejavmi uznania za svoju pracu. Na druhej strane, 47% zamestnancov nie je s
prejavmi uznania ani spokojnych, ani nespokojnych, resp. je nespokojnych. Vysledky
naznacuju, Zze vzdelavanie veducich zamestnancov by bolo vhodné viac orientovat’ aj
na zruénosti tykajuce sa poskytovania spatnej vazby a prejavov uznania.

64 Pri Likertovej $kéle 1-5, kde 5 = vel'mi doleZité a stred $kély = 3, vySiel v skupine SZ, ktori maji do 35 rokov
priemer 4,37 a v skupine, ktorf maju viac ako 61 rokov priemer 2,6. Rozdiel medzi skupinami vykazuje klesajticu
tendenciu priemeru pribliZzne po 2% a rozdiel medzi predposlednou (46-60 rokov) a poslednou vekovou skupinou
(61 a viac rokov) je takmer 37%.

65 Pri Likertovej §kale 1-5, kde 5 = vePmi doleZité, vysiel v 3 vekovo najmladsich skupindch SZ, ktori maji do 45
rokov priemer 4,08 a pre generacie nad 45 rokov vysiel priemer 3,82.

% Pri Likertovej $kale 1-5, kde 5 = Gasty vyskyt, vySiel muZzom priemer 4,45 a Zenadm 4,6.
6

7 Priemer na Likertove=’ Skéle 1-5, kde 5 = veI'mi ddlezité bol uz Zien 4,62, ¢o }'e viac ako u muzov (4,44).
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BlizSie triedenie podla krajov ukazuje, Ze s prejavmi uznania su najviac spokojni
zamestnanci v Bratislavskom kraji, najmenej spokojni v PreSovskom Kkraji.®8
Z hladiska vekovej Struktury su s prejavmi uznania najviac spokojni zamestnanci, ktori
su v §tatnej sluzbe menej ako rok.%®

RSS ziadala od SU informéacie o tom, aké nastroje vyuzivaju na ziskanie a udrzanie
kvalitnych SZ. Druhou najpoéetnej$ou odpovedou bolo, e SU nevyuziva Ziadne
nastroje. Ztych, ktoré ich vyuzivaju, su to najma (usporiadané vzostupne podla
najCastejSie uvadzanych odpovedi):

*,

% moznost vzdelavania,

finanéna motivacia,

poskytovanie réznych benefitov, napr. prispevok na stravovanie, DDS, pruzny

pracovny ¢as,

% rotacia zamestnancov,

% pracovné podmienky, upeviiovanie medziludskych vztahov, Ustretovy pristup,
dobra komunikéacia, individualny pristup,

< staze,

% narocné ulohy, u€ast na projektoch, multiodborové timy,

+ talent manazment.

L)

R/ R/
LXAE X4

Vysledky ukazuiju, Ze situécia v jednotlivych SU sa li&i. Niektoré trady nad tym, ako
ziskat a udrzat kvalithych zamestnancov, uvazuju a vyuzivaju viaceré moznosti,
nielen finanénych. Negativne je potrebné hodnotit’ skuto&nost, ze velka skupina SU
nevyuziva ziadne motivaéné nastroje, resp. vidi iba finanéné moznosti na ziskanie
a udrZanie zamestnancov.

Odporucania

Intenzivne sa venovat’ motivacii v SU aj na centralnej urovni riadenia $tatnej
sluzby. Motivacia je zakladom vSetkych funkcii personalneho manazmentu aje
pocitovana ako problém. Dokazuju to vysledky prieskumu, kde az 64% respondentov
uviedlo, Ze najvassim problémom v ich SU a tretim najvaésim problémom v SS na
Slovensku je motivacia. Preto je vyzvou pre MLZ v Statnej sprave identifikovat a dobre
porozumiet motivatorom a frustratorom, ktoré mozu na SZ pdsobit. Napriek tomu iba
niektoré SU nad tym, ako ziskat' a udrzat’ kvalitnych zamestnancov uvazuju
a vyuzivaju paletu moznosti, nielen finanénych. Negativne je potrebné hodnotit
skutoénost, Ze velka skupina SU vébec nevyuziva Ziadne motivaéné nastroje, resp.
vidi iba finanéné moznosti ziskania a udrzania zamestnancov.

% Bratislavsky kraj: 3,53 na Likertovej $kdle 1-5, kde 5 = najviac spokojni, Nitriansky kraj: 3,42, Banskobystricky
kraj: 3,41, Kosicky kraj: 3,25 a PreSovsky kraj: 3,14.

 Pri Likertovej $kéle 1-5, kde 5 = vel'mi spokojny/4, a strede Likertovej $kdly bol rozdiel medzi priemerom
skupiny, ktord je v SS menej ako rok (priemer 3,7) a priemerom skupiny, ktord je v SS 1-5 rokov (Priemer 3,5)
priblizne 6%, rozdiel medzi ostatnymi skupinami bol zhruba 3% a mal zostupni mieru — ¢im dlhSie bol
zamestnanec v SS, tym nespokojneji bol s prejavmi uznania.
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Venovat sa a posiliovat’ vnutornu motivaciu zamestnancov, orientaciou na
zmysluplné aktivity, vysvetfovanim a komunikovanim, aké vysledky sa predpokladaju
a aké to bude mat vplyvy. Vnatorné motivatory maju hlbsi a dlhodobejsi vplyv, pretoze
su sucastou jednotlivca a nie su vnutené zvonku. Vysledky dotaznika potvrdzuju
poznatky reflektované v tedridch motivacie o tom, ze finanéna motivacia nemusi byt
hlavhym motivatorom. Prieskum ukéazal, ze zamestnanci v Statnej sluzbe v SR maju
relativne vysoko nastavenu vnutornd motivaciu. To dava manazmentu LZ velky
potencial, ktory je mozné rozvijat a systematicky s nim pracovat. Aj odpovede na
otvorené otazky ukazuju, Ze okrem financnej motivacie zamestnanci vnimaju
motivacné faktory SirSie.

Cielene pracovat na propagacii statnej sluzby a propagovat benefity, ktoré vie
poskytnut. Vysledky naznaduju, ze atraktivnost SS je mozné zabezpedit nielen
prostrednictvom finanéného ohodnotenaia, ale aj skvalithenim manazmentu,
zvy$ovanim profesionalizicie, dodrziavanim etickych pravidiel, odpolitizovanim SS
a flexibilnymi formami prace, zamestnaneckymi vyhodami a odburanim byrokracie.

Vzdelavanie veducich zamestnancov je potrebné orientovat’ na rézne formy
financnej, ale aj nefinanénej motivacie a aj na zruénosti tykajluce sa poskytovania
spatnej vazby a prejavov uznania. VSZ musia dobre ovladat manazérske zrugnosti
a byt pre zamestnancov prikladom nielen odbornym, ale aj etickym.

4.3 PRIJIMANIE STATNYCH ZAMESTNANCOV

Prijimanie SZ zahffia definovanie podmienok na vstup do &tatnej sluzby a
predpokladov na vykonavanie konkrétnych pracovnych ¢innosti, oznamenie o volnej
pozicii, sposoby a metédy vyberu, spbsob kreovania vyberovej komisie a spdsob
rozhodovania komisie o vysledkoch vyberu. KedZe SZ si so sebou prinasaju svoje
hodnoty, ich vyber ma dopad na to, ako bude Statna sluzba vyzerat a aké hodnoty
bude reprezentovat.

V8eobecne rozliSujeme systémy obsadzovania Statnozamestnaneckych miest na
z&klade patronaze a meritokratické systémy.”°

V krajinach EU st vyberové procesy v SS postavené na dvoch zakladnych principoch
— prave kazdého kvalifikovaného jedinca uchadzat sa o miesto v SS a zaujme verejnej
spravy na vybere najkvalitnejSich kandidatov. Meritokratické systémy berd do Uvahy
oba principy a vyuzivajid selekciu prostrednictvom otvorenej sutaze. Aj pri
zamestnancoch, ktorych vyber je v zdsade zalozeny na rozhodnuti vliady, musi platit
transparentnost a spravodlivost.”!

Existuju dva typy meritokratického systému: kariérny, kde su zamestnanci vyberani
na zaciatku kariéry s o€akavanim zotrvania v $tatnej sluzbe pocas celého pracovného

0 Blizsie Starotiova K., Stafiovd L., Si¢akovéa-Beblavd E.: Systémy Statnej sluzby. Koncepty a trendy. Univerzita
Komenského v Bratislave, 2014.
"I Cardona F.: Structural Elements for Recruitment in European Civil Service Systems. OECD, SIGMA, 1998.
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Zivota a poziény, kde su zamestnanci vyberani na konkrétnu poziciu otvorenou
sutazou. Prvky oboch typov sa prepajaju v tzv. hybridnom systéme.

Celkovy systém SS ovplyviiuje aj nastavenie vyberovych procesov. V krajinach
s prevazujucim kariernym systémom sa vyber vykond na zaciatku kariéry a neskér sa
prostrednictvom mobility, povySenia azmien pozicie realizuje kariérny rast
zamestnanca. Vyhodou je stabilita a kontinuita, zalozena na odbornosti a nestrannosti
uradnickeho stavu. Pozi¢ny systém hlada najvhodnejSieho kandidata na poziciu, ktora
ma byt obsadena a rozhodujluce su predchadzajuce pracovné skusenosti, vzdelanie,
tréningy a pod. Pozi¢ny systém umoznuje pruzne reagovat na zmeny v organizacii
a pomerne rychlo obsadit pozicie kvalifikovanymi fudmi, tazsie je v8ak zachovat
principy a hodnoty, ktoré platia naprie¢ $tatnou spravou.

Podra zisteni OECD v $tudii Government at Glance 200972 Ziadna z krajin nema cisto
kariérny alebo pozi¢ny systém. Slovensko sa nachadzalo tesne nad hranicou medzi
nimi a o niec¢o blizSie ma k pozicnému systému. NovSia sprava Eurépskej komisie
(2017)78 radi Slovensko k ¢&isto poziénému systému riadenia ludskych zdrojov v SS.

Existuju externé a interné postupy vyberu. Externy vyber je otvoreny pre vSetkych
uchadzacov, interny proces je zvycajne vyhradeny len pre Statnych zamestnancov
v §tatnej sluzbe a je nastrojom kariérneho postupu.

Z hladiska organizacie vyberovych procesov mézeme hovorit o centralizovanych
a decentralizovanych formach. Pri centralizovanom pristupe existuje Specializovana
institacia, zodpovedné za vyberové procesy. Vyhodou je obmedzena moznost vplyvat
na rozhodovanie na zaklade osobnych kontaktov, proces je objektivnejSi a upeviuje
sa $tabna kultira a étos $tatnej sluzby, moze viak byt zdihavy a rigidny.”* Vybrany
kandidat tie? nemusi zodpovedat poziadavkam SU, v ktorom ma pracovat. Pri
decentralizovanych systémoch je vyberovy proces v rukach institacie, ktora
zamestnanca hlada, dokaze pruzne reagovat na potreby inétitacie, ale vznika riziko
neformalnej patronaze.

Pri vyberovych procesoch je potrebné venovat pozornost aj ich preskumaniu. Vo
vagsine ¢lenskych krajin EU existuje prepracovany systém vyberu vratane moznosti
napadnutia a preskiumania vyberovych procesov a rozhodnutia z tejto oblasti tvoria
vyznamnu ¢ast stidnych rozhodnuti spravnych, resp. pracovnych stidov.”® Bez ohladu
na systém by mal kazdy kandidat mat pravo napadnut proces vyberu pred sudom
v primeranom Case. V pripade Uspechu na sude by malo byt sudne rozhodnutie
bezodkladne vykonatelné.”® V SR zakon neupravuje osobitné prostriedky

2 Starotiovd K., Statiova D., Si¢dkovéa-Beblava E.: Systémy 3tdtnej sluzby. Koncepty a trendy. Univerzita
Komenského v Bratislave, 2014, str. 165.

3 A Comparative overview of public administration characteristics and performance in EU28. Eurépska komisia,
2017, str. 24.

" Starotiovd K., Statiova D., Si¢dkovéa-Beblava E.: Systémy 3tdtnej sluzby. Koncepty a trendy. Univerzita
Komenského v Bratislave, 2014, str. 168.

75 Cardona, F.: Structural Elements for Recruitment in European Civil Service Systems. OECD, SIGMA, 1998.

76 Cardona, F.: Structural Elements for Recruitment in European Civil Service Systems. OECD, SIGMA, 1998.
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preskiimania vyberového konania, SZ alebo ob&an mé k dispozicii véeobecné pravne
prostriedky ochrany (staznost vo veciach vykonavania SZ, staznost podia zakona
o staznostiach, podnet na radu a pod.).

V SR sa Statnozamestnanecké miesta v zasade obsadzuju na zaklade vyberového
konania. Vynimku tvoria osobitné kategérie SZ, ktori do &tatnej sluzby nastipia na
zaklade vymenovania alebo volby podla zakona o Statnej sluzbe alebo podfa
osobitnych predpisov. SU moze obsadit miesto aj prelozenim SZ z iného sluzobného
Uradu, prijatim nadbytoéného §tatneho zamestnanca evidovaného v registri
nadbytoénych SZ alebo prijatim ob&ana, ktory sa uchadza o prijatie do $tatnej sluzby.””

VK sa vypisuje na volné Statnozamestnanecké miesta, doCasne uvolnené
§tatnozamestnanecké miesta’® alebo na miesta, ktoré sa v blizkej dobe uvolnia.
Vyberové konanie moze prebiehat ako vnutorné vyberové konanie’® a vonkajsie
vyberové konanie.?® Zakon o Statnej sluzbe stanovuje povinnost vykonat najskor
vnitorné VK, v pripade obsadzovania miesta VSZ ma SU moznost rozhodn(t sa, ¢i
miesto obsadi vnitornym alebo vonkaj$im VK. Povinnostou obsadit SZM prednostne
vnutornym VK sa podla dévodovej spravy k zakonu o Statnej sluzbe posilfuje princip
stability a vytvara prilezitost pre §tatnych zamestnancov na kariérny rast.

VSZ sa v prieskume RSS z roku 2019 priklanali k nazoru, ze povinnost uskutoénit
vnutorné VK pred vonkajSim je uzitoCna, v komentaroch v8ak uvadzali aj kritické
nazory k tejto povinnosti.

Vyberové konanie sa zverejiiuje prostrednictvom registra vyberovych konani, mozné
je aj vyuzitie tlate ainych masovokomunikaénych prostriedkov. V prieskume 2019
veduci zamestnanci v komentaroch uvadzali, Ze informacia o uskuto¢neni VK len na
portali www.slovensko.sk nie je postacujuca a bolo by vhodné viac zapojit priamo
nadriadenu institlciu pri koordinovani a informovani o volnych miestach.

VK uskutoCnuje vyberova komisia, ktora vyhodnoti jeho vysledky a uréi poradie
uspesnosti na zaklade suctu bodového hodnotenia jednotlivych jeho €asti. O priebehu
vyberového konania sa vyhotovi zapisnica. V prieskume RSS 2019 VSZ navrhovali,
aby ¢lenom vyberovej komisie bol povinne veduci organizaéného utvaru, kde sa
miesto obsadzuje. V suc€astnosti tito moznost pravna Uprava pripusta, z vyjadreni
VSZ sa véak javi, Ze v praxi sa nie vzdy uplatfiuje.

Novinkou v zékone je hromadné vyberové konanie.?' SIiZi prioritne na obsadenie
Statnozamestnaneckych miest vhodnych pre absolventov, mozno ho pouzit aj na
obsadenie vacésSieho poctu klasickych §tatnozamestnaneckych miest. Pozostava

"7 Ust. § 39 ods. 1 pism. a) zdkona o $tdtnej sluZbe.

8 Ust. § 36 zakona a § 60 zdkona - zastupovanie $tdtneho zamestnanca na materskej dovolenke, pocas Gerpania
sluzobného vol'na, pocas vzatia do vdzby, docasného preloZenia a d’alsie.

7 Uzsie vnitorné vyberové konanie je otvorené len pre §tatnych zamestnancov daného sluZzobného tradu, $irSie
vnutorné vyberové konanie je otvorené pre vSetkych S$titnych zamestnancov a nadbytocnych Statnych
zamestnancov.

8 Otvorené pre vetkych uchddzacov, nielen pe $tatnych zamestnancov.

81 Ust. § 44 zéakona o $tdtnej sluzbe.
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z dvoch &asti. Ciefom prvej, ktort vyhlasuje UV SR aje zamerand na véeobecné
poziadavky, je vytvorenie databazy uspesnych absolventov. Druhu ¢ast vyhlasuje
a uskutodriuje uz konkrétny SU a overuje poziadavky $pecifické pre konkrétnu pracu.
Pravo prihlasit sa do druhej €asti hromadného vyberového konania maju vyluéne
absolventi evidovani v registri UspesSnych absolventov. Podfa dévodovej spravy
k zakonu o Statnej sluzbe sa zavedenim hromadného VK v dvoch €astiach sleduje
zvy$enie ddveryhodnosti a transparentnosti vyberovych konani. UV SR, ktory
vykonava prvi cast hromadného vyberového konania nerozhoduje o obsadeni
volnych SZM. Rozhoduije o tom SU, ktory véak musi éerpat len spomedzi uchadzacov,
ktori uz presli prvou €astou hromadného VK vykonaného inym subjektom. Zamerom
takejto pravnej Upravy je snaha minimalizovat riziko presadzovania osobnych Cci
politickych zaujmov pri obsadzovani SZM. Sleduje sa tym tiez zefektivnenie procesu
VK pre sluzobné Grady tym, Ze centralna intiticia (Urad vlady SR) v prvej &asti
hromadného vyberového konania zrealizuje ,predvyber* uchadzacov, na zaklade
ktorého sa na druhej €asti hromadného VK zuc€astnia naozaj len vhodni uchadzadi.

Podra informé&cii ziskanych od SU v roku 2018 prijali celkovo 3 388 novych SZ,
z toho najviac ministerstva a iné ustredné organy.

graf &. 14 (zdroj: zber dat RSS od sluzobnych uradov, 2019)
Pocet novoprijatych SZ podla kategérie SU

467;14%  105:3% 14959

» RUVZ, RVPS, indp.prace = prokuratury a sidy = ministerstva, UV SR, FR SR, UPSVaR = ostatné ustredné org. $S

Z celkového poétu novoprijatych SZ boli zatial iba 3 absolventi prijati cez hromadné
VK.8 Tento néstroj existuje len kratko, preto bude v budiicnosti potrebné posudit jeho
vyuzivanie.

VYSLEDKY PRIESKUMOV

Podra prieskumu z roku 2013 aZ 40% respondentov zastavalo nazor, Ze pri prijimani
su uprednostnovani kandidati na zaklade priatel'skych alebo inych kontaktov na
ukor kvalifikovanejSich kandidatov, iba 12% uviedlo nazor, Ze sa to nikdy nedeje, 6%,
Ze sa to deje len vynimocne a 42% sa nevedelo vyjadrit.83

82UV SR prijal 2 absolventov, Ministerstvo obrany SR 1 absolventa.

8 Statna sluzba v roku 2013. Urad vlady SR, str. 33.
]

RADA PRE STATNU SLUZBU, 2019 57



V prieskume RSS z roku 2019 sa respondenti vyjadrovali k prijimaniu zamestnancov

do SS a na veduce pozicie:

graf &. 15 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Hodnotenie vyrokov v suvislosti s prijimanim sStatnych
zamestnancov do SS a na vedtce pozicie
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A: postup vo vyberovych konaniach je objektivny a profesionalny (st prijimani najkvalitnejsi kandidati
B: vo vyberovych konaniach byva uprednostneny kandidat na zdklade priatelskych alebo inych kontaktov

C: vo vyberovych konaniach sa stdva, Ze niektori kandidati vedeli vopred otazky na pisomnej ¢asti vyberového konania

D: vyberové konania boli iba formalne, bol vybraty vopred dohodnuty kandidat

Priemerné hodnotenie vyrokov o VK na $kdle 1-5, kde 1 = nikdy a 5 = velmi €asto, su

uvedené v nasledujucej tabulke:

tabulka &. 11 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

. Priemerna ..
Vyrok hodnota Median
Postup vo VK je objektivny a profesionalny 3,3 3
Vo vyberovych konaniach byva uprednostneny kandidat na 31 3
zaklade priatelskych alebo inych kontaktov ’
Vyberové konanie je iba formalne, bol vybraty vopred 29 3
dohodnuty kandidat ’
Vo VK sa stava, Ze niektori kandidati vopred vedeli otazky o5 5
pisomnej €asti vyberového konania ’

Aj ked sa respondenti mierne priklanaju k tomu, Ze VK su objektivne a profesionalne,
vnimaju, Zze sa stava, Zze su uprednostneni kandidati na zéklade priatelskych alebo
inych kontaktov a zriedkavo sa stava, ze VK je iba formalne a vybraty bol vopred
dohodnuty kandidat, pripadne niektori kandidati vopred poznali otdzky pisomnej ¢asti.

Podrobnejsie triedenie ukazuje, e VSZ viac veria objektivite a profesionalite VK
ako radovi SZ.84 Radovi zamestnanci si viac nez vedlci zamestnanci myslia, Ze vo

84 Priemer na Likertove=' Skéle 1-5, kde 5 = vel'mi ob=’ekt1’vne bol 3,64 ﬁriéom ﬁriemer u radovzch S$Z bol 3,27.
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vyberovych konaniach byva uprednostneny kandidat na zaklade priatelskych alebo
inych kontaktov® a Zze vyberové konania boli iba formalne a bol vybraty vopred
dohodnuty kandidat.g8 Kriticky pohlad SZ na proces VK vzrasta aj v zavislosti od veku
aod podtu rokov posobenia vSS, zamestnanci dihsie pdsobiaci v SS a starsi
zamestnanci veria objektivnosti a profesionalnosti VK menej.8” Dihgie posobiaci SZ su
viac presvedceni, Zze vo vyberovych konaniach sa stava, Ze niektori kandidati vedeli
vopred otazky na pisomnej €asti vyberového konania. U skupin zamestnancov, ktori
st v SS dihsie ako 5 rokov, bol priemer 2,56 na Likertovej $kale 1-5, pri¢om u skupiny
zamestnancov pracujicich v SS menej ako 5 rokov bol priemer 2,16. Dihsie pdsobiaci
SZ a starsi SZ st tiez vo vaésej miere presveddent, ze VK boli iba formalne, bol vybraty
vopred dohodnuty kandidat, resp. Zze vo vyberovych konaniach byva uprednostneny
kandidat na zaklade priatelskych alebo inych kontaktov. Vysledky naznaduju, Ze
vyberovy proces nie je uplne meritokraticky, resp. e SZ ho tak nevnimaju.

Veduci SZ sa v prieskume RSS 2019 na $kale od 1 = nie po 5 = &no vyjadrili k viacerym
faktorom, ktoré suvisia s VK. V tabulke uvedenej nizSie celkovo prevladali iba mierne
stihlasné stanoviska VSZ. Najmenej stihlasny postoj mali k primeranosti administrativy
suvisiacej s vyberovymi konaniami:

tabulka &. 12 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019, otdzka pre VSZ)

. Priemerna ..
Vyrok hodnota Median
Obsah testu hodnoti pozadované kompetencie a zruénosti 3,7 4
Vyberovy proces vedie k vyberu najlep$ich kandidatov 3,5 4
Vo vztahu k VK mam dostatok informacii a tréningov 3,5 4
Je uZitoéné mat vnutorné VK pred vonkaj§im VK 3,5 4
Som spokojny s nastavenymi postupmi pri VK 3,2 3
Administrativa spojend s VK je primerana 3,1 3

Z tabulky vidiet tiez mierny sthlas VSZ stvrdenim, Ze vyberovy proces vedie
k vyberu najlepsich kandidatov a ze obsah testu je vhodny. V komentaroch VZ
uvadzali aj nedostatoéné moznosti preverit praktické zrucnosti, resp. odbornost
uchadzaga. Podria VSZ sa v testoch zbyto&ne overuju teoretické vedomosti, informéacie
z predpisov a naopak, na overenie tvrdeni uvadzanych v Zivotopisoch, napr. IT
zruénosti, nie je vo VK priestor. VSZ namietali aj zbytodnost, resp. naroénost testu zo
slovenského jazyka. Tieto vyhrady uviedli aj SU. VSZ a SU sa zhoduju v tvrdenti, Ze by
pomohla moznost vyziadat si referencie vo vztahu k uchadzacovi. Podia VSZ dogasna
SS podra predchadzajlicej pravnej Upravy umoziiovala preverit si uchadzaéa.

V komentaroch VSZ uvadzali, ze sa vo VK vyskytuje formalizmus, klientelizmus,
prijimaju sa kandidati politickych stran, resp. vopred dohodnuti kandidati. VSZ ako
problém vidia aj povinnost’ vykonat VK poéas zastupovania SZ na materskej

85 Priemer na 5-stupiiovej $kéle bol 3,2 oproti 2,6 u VSZ.
8 Priemer na 5-stupiiovej $kle bol 3 oproti 2,6 u VSZ.

87 Priemer na 5-stupiiovej bol u zamestnancov, ktorf sii v SZ menej ako rok 3,8, naopak u dlhsie posobiacich je
zamestnancov je priemer 3,1. V skupindch do 35 rokov bol priemer 3,6, v skupindch nad 35 rokov priemer 3,26.
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dovolenke, pocas vyslania a pod. Podla VSZ je administrativna naroénost’ VK
vysoka, neumoznuju flexibilne prijimat odbornikov zo sukromnej sféry, komplikovany
je proces uznania zahraniénych diplomov. Riadeny vyberovy rozhovor by podfa VSZ
nemal byt zamerany vyhradne na zistovanie osobnostnych vlastnosti, najma ak
¢lenovia komisie uchadzaca poznaju z predchadzajucej spoluprace.

Pri otazke, ¢i VK umoziiuju prijat najkvalitnej§ich uchadzacov, zhodne SU aj VSZ
v dotazniku poukazali na problém s neatraktivitou prace v SS. Problémom je podfa
SU pontikané mzdové ohodnotenie a byrokraticky proces vyberu. Konkurenciou na
trhu prace je sukromny sektor s pruznym konanim a vyrazne lepSim mzdovym
ohodnotenim. VSZ aj SU uvadzali, ze SS nie je schopna konkurovat sukromnému
sektoru vo velkych mestach, rozvinutych regionoch, resp. v pripade Specializovanych
pozicii ako napr. IT Specialista alebo pravnik, nedokaze ziskat mladych fudi. Je preto
potrebné viac zatraktivnit SS v povedomi ob&anov, spropagovat jej benefity, znizit
administrativne zatazenie a tiez zabezpecit spropagovanie vyhlasenych vonkajSich
VK v povedomi verejnosti.

Vysledky z tabulky 12 nazna&uji mierny sthlas VSZ s tym, Ze maju dostatok Skoleni
a usmerneni k VK. Oblasti, v ktorych by SU uvitali viac $koleni a usmerneni sa tykali
vedenia osobného rozhovoru vratane praktickych tréningov a administrativnych
pozZiadaviek zabezpec€enia VK, najméa vyhotovovanie zapisnic ¢i ochrana osobnych
udajov. Ako rieSenie navrhovali zavedenie moznosti telefonickych konzultacii
v pripade vyskytu problémovych situécii, viac usmerneni k praktickym problémom
a zverejfiovanie uz poskytnutych usmerneni tak, aby boli dostupné véetkym SU.

Z tabulky &. 12 tiez vyplyva, 2e VSZ sa mierne priklanaju k uzitoénosti vnitorného
VK pred uskutoénenim vonkajSieho. Prostrednictvom otvorenych otazok RSS
zistovala, ako SU vnimaju povinnost uskutoénit najskdr vnitorné vyberové konanie.
Ako pozitivum vnimali SU moznost rychleho obsadenia miesta (alternativa prelozenia
SZ), negativne nazory poukazovali na to, Ze tato povinnost zbytocne prediZuje proces
a zatazuje SU v pripadoch, ked je vzhladom okolnosti zrejmé, Ze miesto
prostrednictvom vnutorného VK nebude mozné obsadit. Ako riesenie SU navrhovali
ponechat’ vol'bu, &i sa vnatrné VK vykona alebo nie, na rozhodnuti SU.

Na overenie, &i praca zamestnanca bude napifiat a ¢&i zamestnanec bude pre SU
prinosom sl(zi skisobna doba. V prieskume sme u VSZ zistovali, z akych dévodov
dochadzalo k ukon&eniu Statnozamestnaneckého pomeru v skiSobnej dobe, pri€om
uviest mohli viacero moznosti:
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graf é. 16 (zdroj: dotaznik RSS pre statnych zamestnancov, 2019, otdzka pre VSZ)

NajcastejSie dovody ukoncenia Statnozamestnaneckého
pomery so SZ v skiSobnej dobe (otazka pre VSZ, viac
moznosti vyberu)
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B zamestnanec nemal zaujem o zotrvanie v 5S

M zamestnanec sa neosvedcil po odbornej stranke
M zamestnanec sa neosvedcil po osobnostnej stranke
zamestnanec nezapadol do kolektivu

W v sledovanom obdobi som neukondil so SZ pracovny pomer v ski$obnej lehote

vagsina VSZ (58%) uviedla, ?e v sledovanom obdobi nedo$lo k ukon&eniu
Statnozamestnaneckého pomeru v sku$obnej dobe, 33% uviedlo, ze dévodom bol
nezdujem zamestnanca, 22% videla dévod v tom, Ze sa zamestnanec neosvedcil po
odbornej stranke, podla 11% sa zamestnanec neosvedcil po osobnostnej stranke a iba
menej ako 3% uviedlo, Ze zamestnanec nezapadol do kolektivu.

V stvislosti s VK v roku 2018 SU evidovali 11 staZnosti na priebeh a vysledok VK.

ODCHOD ZAMESTNANCOV

Pre MLZ je velmi potrebné poznat dévody, predo zamestnanci odchadzaju z ich SU.
Odchadzajuci zamestnanci navySe moOzu byt ovela otvorenejdi a poskytnat
manazmentu cenné informacie o fungovani, vztahoch, problémoch a dévodoch
nespokojnosti zamestnancov na SU.

]
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graf &. 17 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Vnimané pri¢iny odchodu $tatnych zamestnancov zo SU
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A: odchod do ddéchodku, B: $Z nepodéval dobry a spolahlivy vykon, C: SZ porusil sluzobnu disciplinu,
D: nespokojnost SZ s pracou, E: SZ dostal atraktivnejsiu ponuku, F: SZ nezapadol do kolektivu,
G: nespokojnost s fungovanim a smerovanim SU, H: nespokojnost s nadriadenym

Prieskum RSS z roku 2019 zistoval ako SZ vnimaju odchod zamestnancov, priemerné

hodnotenie vyrokov na Skale 1-5, kde 1
tabulke:

= nie a5 = 4no su uvedené v nasledujucej

tabulka ¢. 13 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

. - = Priemerna <
Vyrok - pri¢iny odchodu SZ hodnota Median
odchod do déchodku 4,3 5
SZ dostal atraktivnejsiu ponuku 43 5
nespokojnost SZ s pracou 3,4 4
nespokojnost s nadriadenym 2,9 3
nespokojnost s fungovanim a smerovanim SU 2,8 3
SZ nepodaval dobry a spolahlivy vykon 2,3 2
SZ nezapadol do kolektivu 2,2 2
SZ porusil sluzobnu disciplinu 2.1 2

Respondenti priginy odchodu zamestnancov zich SU vidia najma v dovigeni
déchodkoveho veku a v ziskani atraktivnejSej pracovnej ponuky, ¢o su faktory, ktoré
SU nevedia vyraznejsie ovplyvnit. Naznaduiju, ze dévodmi odchodu méze v niektorych
pripadoch byt aj nespokojnost s nadriadenym alebo s pracou.
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Odporucania

K procesu vyberovych konani:

)/
A X4

Aktivne pracovat na zverejiiovani informacii o vofnych SZM, vyuZivat
roznorodé formy — nielen na portéli www.slovensko.sk, pri informovani zvySit
tlohu centralnej inétitucie (UV SR).

Zvazit, ¢i je potrebné vykonat VK na obsadenie miesta poc¢as zastupovania
vo vSetkych pripadoch, kedy to ustanovuje zakon o Statnej sluzbe.

Prehodnotit administrativhu zat'az spojent s VK.

Dbat’ na to, aby bolo umoznené veducemu utvaru, na ktory sa robi VK, byt
¢lenom vyberovej komisie.

Pri bodovom hodnoteni uviest’ aj zdévodnenie. Pri VK zakon neustanovuje
povinnost' uviest’ v zapisnici okrem poc¢tu bodov zdévodnenie pridelenia tychto
bodov. Celkové zdbvodnenie sa realizuje iba v pripade, ak viaceri kandidati
dosiahli zhodny pocet bodov. Pre objektivne postdenie dodrzania principov SS
v ramci VK by bolo vhodné pri bodovom hodnoteni uviest aj slovné zdévodnenie
ich pridelenia jednotlivymi ¢lenmi komisie.

Monitorovat’ vyberovy proces, vyhodnocovat’ jeho transparentnost’, ako aj
oddvodnenia vyberu. Aj ked sa respondenti v prieskume RSS mierne priklanaj
ktomu, ze VK su objektivne a profesionalne, vnimaju, Zze sa stava, Ze su
uprednostneni kandidati na zaklade priatelskych alebo inych kontaktov
a zriedkavo sa stava, Ze vyberové konanie je iba formalne.

Analyzovat prinos institutu hromadného vyberového konania a prijimanie
absolventov.

Zverejiiovat’ stanoviska, ktoré UV poskytuje na zaklade Ziadosti jednotlivym
SU, aby boli dostupné véetkym SU.

K obsahu vyberovych konani:

R/
0.0

>

R/
%

R/
0’0

4.4

Prehodnotit’ narocnost’ testu zo slovenského jazyka v zavislosti od opisu
Statnozamestnaneckého miesta.

Zvysit priestor pre praktické testovanie uchadzacov.

Vo VK skumat aj etiku a za tymto u€elom poskytnut’ clenom vyberovych komisii
potrebny tréning.

KARIERNY RAST, BUDOVANIE KAPACIT A VZDELAVANIE

KARIERNY RAST

Kariérny rast mdézZzeme vymedzit ako odborny rast ¢loveka na urcitej pracovnej pozicii,
ktory si vzdelavanim a praxou rozSiruje svoje zru¢nosti a znalosti a tak ziskava vyssi
stupeni kompetencii. To sa nasledne prejavi vjeho profesnom postupe napr.
zaradenim do vy$S8ej platovej triedy alebo zvySenim finanénej odmeny. Podla
Bossaerta kariérny rast vyuziva rézne nastroje:
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% vertikalny pohyb nahor, teda kariérny postup,
% narast finan¢nej odmeny,
% horizontalnu a geograficki mobilitu.®8

graf &. 18 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Vnimanie, ¢i je kariérny rast v SU zaloZeny na kvalite,
schopnostiach a zrucnostiach zamestnanca

= Uplne suhlasim
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ani suhlasim, ani nesuhlasim
skor nesthlasim

= vobec nesuhlasim

Z dotaznikového prieskumu RSS zroku 2019 vieme zistit, ako vnimaji &tatni
zamestnanci kariérny rast na ich SU. Iba 42% respondentov suhlasi (13% Uplne
sthlasi a 29% skor suhlasi) s tym, e kariérny rast na ich SU je zalozeny na kvalite,
schopnostiach a zruénostiach zamestnanca. Naopak 31% s tym nesuhlasi a 27%
na to nema jasny nazor.

Zaujimavé je zistenie, ze &im dlhgie SZ v SS pdsobi, tym menej si mysli, Ze je kariérny
rast zaloZzeny na kvalite, schopnostiach, zru€nostiach SZ. V tejto otazke je badatelné
vyrazné zhor$enie nazoru po jednom roku zamestnania v SS.8°

Prieskum z roku 2013% skimal podobnli oblast, zistoval nazory SZ, &i je kariérny
postup na pracovisku zalozeny na kvalite, schopnostiach a zruénostiach zamestnanca.
Az 49% zamestnancov zastavalo nazor, Zze to tak nie je, iba 37% respondentov
suhlasilo s tymto vyrokom a dalSich 27% to nevedelo posudit.

Ak Udaje porovndme, mbzeme tvrdit, Ze vnimanie zamestnancov sa v tejto oblasti
mierne zlepSilo, €0 mbze naznacovat, Ze sa tejto oblasti venuje viac pozornosti a su
prijimané opatrenia, ktoré situaciu zlepSuju. Stav v8ak povazujeme stale za
problematicky, vyZadujuci hlbSiu analyzu a rieSenia.

BUDOVANIE KAPACIT

Z prieskumu RSS vyplyva, Ze veduci Statni zamestnanci vo vseobecnosti nepocituju
vyrazny nedostatok kapacit vo svojich SU.

8 Bossaert, D. a kol.: Civil Service in the Europe of Fifteen: Trends and New Develpments. EIPA, Maastricht,
2001.

8 Pri Likertovej $kdle 5-1, kde 5 = vel'mi spravodlivé poskytovanie, vysiel v skupine SZ, ktori pdsobia v SS menej
ako rok priemer 3,62 a skupine, ktord pracuje v SS viac ako 21 rokov, priemer 3,03.

9% Stdtna sluzba v roku 2013, Urad Vlédz, str. 22.
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graf &. 19 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Hodnotenie dostatku kapacit na SU (otazka pre VS2)
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A: analytické, B: strategické, C: ekonomické, D: pravne, E: manazérske, F: technické, G: administrativne,
H: riadenie fudskych zdrojov, I: komunikacné, J: Specifické pre danu oblast

Na 5-stupriovej Skéle ani v jednej kategérii nebola priemerna hodnota nizsia ako 3, ¢o
znamena, ze VSZ skor suhlasia s tvrdenim, Ze maju dostatok kapacit. Cim vyssia
je priemerna hodnota, tym vys$Si je suhlas s vyrokom:

tabulka ¢. 14 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

, Priemerna iy
Dostatok kapacit hodnota Median
administrativnych 3,6 4
komunikaénych 3,5 4
manazérskych 3,5 4
Specifickych pre dany urad 3,4 4
riadenie LZ 3,4 4
ekonomickych 3,3 3
analytickych 3,2 3
technickych 3,1 3
strategickych 3,1 3

V dal$ej tabulke st uvedené odpovede SU, aké kapacity v ich SU najviac chybaju
(zoradené podla najvysSej pocetnosti odpovedi):

tabulka ¢. 15 (zdroj: zber dat RSS od sluZobnych tradov, 2019)

Chybajuce kapacity Pocet odpovedi suU
1. Odborné — Specifické pre dany SU 64
2. Pravne 47
3. Administrativne 47
4. Technické a IT 38

1
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5 Ziadne 21
6. Ekonomické 19
7. Analytické
8
9

Bez odpovede na tato otazku
. Riadenie LZ
10. Strategické
11.  VSetky (kvéli fluktuacii zamestnancov)
12.  Komunikaéné
13. Verejné obstaravanie
14. Manazérske

eI ENEN N P i

Z prieskumu medzi SU vyplyva, Ze celkovo najviac chybaju odborné kapacity
($pecifické podra potrieb konkrétneho SU),°! pravne, technické a IT kapacity.

ANALYTICKE JEDNOTKY

Ako uz bolo uviedené v Casti 3.4 Problémy statnej sluzby v SR — Medzinarodné
porovnania, medzinarodné institucie (EK, OECD a Svetova banka), ako aj domaci
experti velmi pozitivne hodnotia vytvaranie analytickych utvarov.®?> Eur6pska
komisia vo svojej sprave o SR konstatuje, ze v oblasti riadenia fudskych zdrojov a
nedostatku analytickych kapacit v SS doslo k zlepseniu. Kladne je hodnotené aj
zriadenie utvaru Hodnota za peniaze pri MF SR, ktory pripravuje analytické podklady,
aby bolo rozhodovanie pri tvorbe verejnych politik zaloZzené na datach a poznani
dopadov.

Podla Narodného programu reforiem SR 2018% bolo budovanie analytickych kapacit
podporované v ramci Operacného programu Efektivna verejna sprava. DoSlo k
personalnemu posilneniu existujucich analytickych Utvarov a vzniku novych
analytickych utvarov vo viacerych rezortoch. Planované je posilnenie analytickych
kapacit Statu na viacerych ministerstvach a v inych institiciach, ich stav a pocet
zamestnancov sa preto vyvija. Praktické fungovanie analytickych jednotiek, vratane
druhu uloh, kvality a zverejhiovania ich vystupov je nateraz r6znorodé. Prostrednictvom
nezavaznej Metodiky pre budovanie analytickych kapacit vo verejnej sprave, ktora
kladie déraz na koordinaciu vztahov a procesov medzi analytickymi jednotkami, ako aj
na kvalitu vyberu analytikov a mechanizmus zabezpelenia kvality vyznamnych
vystupov (napr. peer review), sa vSak postupne dari rozdiely eliminovat a procesy
zjednocovat a koordinovat. PokraCuje prehlbovanie kvalifikacie zamestnancov
analytickych Utvarov prostrednictvom vzdelavacieho projektu, ktory umoznuje
absolvovat zahrani¢né vzdelavacie kurzy a odborné staze. V roku 2019 sa predbezne
nepocita so vznikom dalSich analytickych jednotiek, ale skér s posilfiovanim

9! Napr. jednotlivé RVPS maji spravidla nedostatok veterinarnych lekdrov, RUVZ nedostatok lekarov, okresné
sudy a krajské sidy pocit'uju nedostatok administrativnych/pravnych kapacit.

92 Semindr ,,Ako medzindrodné institicie hodnotia Slovensko®, Zastipenie Eurpskej komisie v SR, 21.09.2018.
Zaznam dostupny online: https://www.facebook.com/zekvsr/videos/398999730635142/

93 Sprdva o Slovensku 2019, Eurépska komisia:
https://ec.europa.eu/slovakia/sites/slovakia/files/sprava_o_slovensku_2019_1.pdf

4 Narodny program reforiem Slovenskej republiky 2018. Ministerstvo financii SR, 2018.
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personalnych kapacit tych existujucich. Analytické kapacity na posudzovanie vplyvov
(RIA) by sa mohli posilnit o zostavajucich 12 miest.

Od SU sme zistovali, &i maju zriadenu analytickd jednotku. Nasledujlice sluzobné
Urady maju, resp. planuju zriadit analytické jednotky:®s Urad viady SR, Urad
podpredsedu vlady SR pre investicie a informatizaciu, Ministerstvo dopravy a vystavby
SR, Ministerstvo financii SR, Ministerstvo hospodarstva SR, Ministerstvo obrany SR,
Ministerstvo pédohospodarstva a rozvoja vidieka SR, Ministerstvo prace, socialnych
veci a rodiny SR, Ministerstvo spravodlivosti SR, Ministerstvo Skolstva, vedy, vyskumu
a Sportu SR, Ministerstvo vnutra SR, Ministerstvo zdravotnictva SR, Najvyssi kontrolny
urad, Agentura pre riadenie dlhu a likvidity.

Odporucania

Venovat’ sa kariérnemu rastu. Vysledky prieskumu naznaduju, ze SZ nepovazuiju
niektoré prvky kariérneho rastu za objektivne, napr. nie vzdy je kariérny postup na
pracovisku zalozeny na kvalite, schopnostiach a zru¢nostiach zamestnanca.

Pokracovat v budovani analytickych jednotiek.Tieto analytické utvary mézu pomoct
prijimaniu rozhodnuti na zaklade poznania faktov a moznych dopadov tychto
rozhodnuti, €o prispieva k profesionalizacii vystupov §tatnej sluzby.

VZDELAVANIE

Profesionalita a kvalitny vykon SS zavisi do viacerych faktorov, najmé legislativneho
ramca, politickej podpory a ML’Z. Zmeny veduce k tymto ciefom vyzaduju, aby SZ
ziskali primeranu kvalifikaciu a zruénosti, aby boli pripraveni implementovat potrebné
zmeny. Vzdelavanie by sa nemalo chapat ako izolovany prvok, ale ako suc¢ast prav
a povinnosti SZ, financovania a ako permanentna stéast MLZ. Obsah vzdelavania by
mal reagovat na viziu, ciele, priority SU a zmeny, ku ktorym dochadza v celkovom

prostredi SS. Vzdelavanie vytvara schopnost riadit, pomaha Uspesne realizovat
reformné politiky, zabezpeduje kontinuitu a verejné dobro.%

Podia Stratégie riadenia fudskych zdrojov v SS% je hlavnym cielom celoZivotného
vzdelavania obnovovanie a prehlbovanie profesionéinej kvalifikacie a sposobilosti SZ.
lde o proces systematického udrziavania, zdokonalovania a dopinania
pozadovanych vedomosti, schopnosti a zruénosti potrebnych na vykon Statnej
sluzby v podmienkach dynamicky sa meniaceho profesiondlneho prostredia,
zalozeného na informaciach avedomostiach. V tychto podmienkach sa stava
celoZivotné odborné vzdeladvanie SZ nevyhnutnym nastrojom riadenia a rozvoja

9 Odpovede niektorych SU nie st jednoznaéné, d4 sa predpokladat’, Ze ak uvddzali pracovné miesta nemali ich
eSte obsadnené.

% Sigma paper No.12. Country Profiles of Civil Service Traning Systems. OECD, 1997.

97 Stratégia riadenia P'udskych zdrojov v SS na roky 2015 — 2020. Urad vlady SR, 2015.

RADA PRE STATNU SLUZBU, 2019 67



fudskych zdrojov. SU by mali uplatfiovat systémovy pristup k vzdelavaniu a teda
analyzovat potreby, planovat, realizovat a vyhodnocovat vzdelavanie.

Poskytovanie vzdelavania je aj délezitym motivaénym nastrojom. Podrla zisteni RSS
poskytnutie moznosti dalSieho vzdelavania zo strany SU je najviac vyuZzivanym
nastrojom na ziskanie a udrzanie kvalitnych SZ. Rovnako, SZ pri otvorenej otazke
o faktoroch, ktoré ich motivuju podavat dobré vysledky, uvadzali o.i. aj moznost
kariérneho rastu, celozivotného vzdelavania, moznost rozSirit si vzdelanie aj 3.
stupriom VS s pomocou SU, kvalitné $kolenia a tgast na konferenciach a seminaroch.

Koncepcia vzdelavania SZ bola vypracovana este za uginnosti zakona ¢. 312/2001
Z.z. o $tatnej sluzbe a jej cielom bolo skvalitnenie a zefektivnenie vzdelavania SZ.
Legislativnym vychodiskom vzdelavania SZ je sugasny zékon o &tatnej sluzbe, ktory
v principe profesionality stanovuje povinnost SZ vzdelavat sa a povinnost SU
vzdelavat SZ. Zakon o $tatnej sluzbe pouziva pojem kontinualne vzdelavanie (§ 162).

Kontinualne vzdelavanie napifa poZziadavku systémového pristupu k vzdelavaniu
SZ. Pri stanoveni obsahového zamerania kontinualneho vzdeldvania sa vychadza z
poziadaviek na odborné kompetencie SZ uvedené v opise SZM. SU ma zo zakona
o §tatnej sluzbe moznost vyuzit viaceré formy kontinualneho vzdeldvania SZ, ato
hromadné, skupinové, individualne, distan¢né alebo samostudium.

Kontinualne vzdelavanie sa uskutoChuje formou adaptaéného vzdelavania
a kompetencéného vzdelavania. Podrobnosti o jeho formach, obsahu adaptaéného
vzdeldvania, druhoch kompetenéného vzdelavania av neposlednom rade o
systémovom pristupe ku vzdelavaniu SZ stanovuje vyhlagka Uradu vlady SR &.
126/2017 Z. z., ktorou sa ustanovuju podrobnosti o vzdelavani Statnych zamestnancov
(dalej len ,vyhlagka o vzdelavani®). SU moze SZ umoznit zvySovanie kvalifikacie, t.].
ziskanie vy$Sieho stupna vzdelania, ak je to v sulade s potrebami sluzobného uradu.

ZHODNOTENIE VZDELAVANIA ZO STRANY SZ, VEDUCICH SZ A SU

V dotazniku 2019 RSS zistovala ako SZ hodnotia vzdelavanie, ktoré pontka SU:
graf &. 20 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Hodnotenie ponuky vzdeldvania zo strany SU

B Uplne nevyhovujuce skér nevyhovujuce
ani vyhovujuce, ani nevyhovujuce M skor vyhovujlce

Uplne vyhovujuce
4000 P Y J

2960 2848 2896
3000 2454 2643
2000 1591 1540 1518 1591 1606
1038 990 1047 958
867 906
1000 558 777 675 566
268 170 233 198 192
0 | — [ | [ [
A B C D E

RADA PRE STATNU SLUZBU, 2019 68



A: hladisko kvantity, B: hladisko kvality — lektor, forma, C: hladisko realizacie - organizacia, miesto konania, termin,
D: hladisko vyberu tém, E: pohlad vyuZitia ziskanych poznatkov v praci $Z

Nasledujuca tabulka uvadza priemerné hodnoty hodnotenia vyrokov o vzdelavani,
ktoré zabezpesdil SU, na $kale od 1 = Gplne nevyhovuijlice po 5 = Gplne vyhovujlce:

tabulka &. 16 (zdroj: zber d4t RSS od sluZobnych tradov, 2019)

Vyrok — vzdelavanie, ktoré zabezpeéil SU je z hfadiska P;fé‘:gt';a Median
kvality - lektor, forma 3,6 4
realizacie - organizacia, miesto konania, termin 3,6 4
realizacie - organizacia, miesto konania, termin 3,6 4
vyberu tém 3,6 4
vyuZitia ziskanych poznatkov vo mojej praci 3,6 4
kvantity 3,5 4

SZ hodnotia vzdelavanie pontkané SU skér pozitivne vo vsetkych skimanych
oblastiach: kvalita, kvantita, vyber tém a vyuZitie ziskanych poznatkov v praci.
Z dotaznikového prieskumu RSS tiez vyplynulo, Ze SZ pracujucim v miestnej $tatnej
sprave najmenej vyhovuje organizacia a miesto konania $koleni.%8

Veducich SZ sme sa pytali, ako hodnotia vyznam tréningov a $koleni pre svojich
podriadenych.

graf &. 21 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019, otdzka pre VSZ)

Hodnotenie vyrokov tykajucich sa tréningov a Skoleni, ktoré
absolvovali podriadeni $Z

Hnie skor nie ako ano ani ano, ani nie M skor ano ako nie ano
500
435
384

400

282 282 307
300 257
200 156 145

109 112
100 65 81 71
26 39
0 — [ -
A B C

A: $Z maju kvalitnejsie vystupy,
B: st dolezité pre kariérny rast Sz,
C: st ddlezitym motivaénym faktorom pre zotrvanie v SS

Hodnotenie vyrokov o vplyve vzdelavania na SZ na $kéle od 1 = nie po 5 = &no
rekapituluje nasledujuca tabulka:

%8 Priemer 3,32 oproti celkovému priemeru otdzky 3,57. Hodnotené na Skdle 5 -1 (Gplne vyhovujice, skor

Vzhovu}'ﬁce, ani vzhovuiﬁce, ani nevzhovuiﬁce, skor nevzhovuiﬁce, ﬁﬁlne nevzhovu}'ﬁce), stred §ké1z ='e 3.
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tabulka &. 17 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019, otdzka pre VSZ)

. ; P Priemerné .
Vyrok — po absolvovani vzdelavania: h: dn?)tye Median
SZ maju kvalitnejsie vystupy 3,6 4
st dolezité pre kariérny rast SZ 3,6 4
st doélezitym motivadnym faktorom pre zotrvanie v SS 3,3 3

Vysledky potvrdzuji, ?e aj zo strany VSZ previada skor pozitivne hodnotenie
tréningov a skoleni a mierne pozitivne tiez vnimaju zlepSenie kvality vystupov.
Viaceré vysledky prieskumu RSS z roku 2019 potvrdzujd, e vzdelavanie je dolezité
pre kariérny rast zamestnancov a je silnym motivacnym faktorom.

VedUci SZ v otvorenych otazkach k tréningom a $koleniam uviedli svoje hodnotenia,
napr. ze Skolenia maju vyznam pre tych, ktori chcu napredovat, zlepSuju medziludské
vztahy a su formou teambuildingu a psychohygieny, ak su realizované mimo uradu.

K opakujucim sa negativam patrili:

% realizacia $koleni v hlavnom meste, stazena dostupnost pre SZ zo vzdialenych
regionov,

% &kolenia s véeobecné, nie $ité na mieru SZ, lektori zo sukromného sektora
nepoznaju Specifika statnej spravy, bolo by vhodné viac vyuZzit akademicku obec,
nadriadené instit(cie a odbornost SU navzajom,

% nedostatok $koleni na $pecifické odborné témy, o niekedy SU riesia vlastnymi
kapacitami,

< &ast 8koleni je podmienena funkciou VSZ, pritom by boli $kolenia uzitoéné aj pre
radovych Sz,

% na vzdelavanie nie je dostatok finanénych prostriedkov,

% vysoka administratina zataz.

Zakon zavadza systémovy pristup k vzdelavaniu SZ. Podla vyhlagky o vzdelavani
SU identifikujt a analyzuji vzdelavacie potreby SZ. Potreby vzdelavania su
analyzované na Grovni SZ, na drovni organizadnych Utvarov a na urovni SU. SU
vypracuvaju kazdoro¢ne do 15. februdra hodnotiacu spravu o kontinualnom
vzdelavani.

RSS zistovala, ako SU dalej pracuji s vyhodnotenim vzdelavania zo strany SZ.

SU uvadzali, Zze vyhodnotenia st podkladom pre hodnotiacu spravu. Vyhodnotenie
vzdelavania ma rozhodujuci vplyv pre planovanie a vyber buducich vzdelavacich
aktivit (tematické zameranie, druh, forma), vyber vzdelavacich agentur a konkrétnych
Skolitelov, pricom okrem bodového hodnotenia su prinosom namety, pripomienky a
nazory vzdelavanych SZ.

Niektoré SU uviedli, Ze to povazuju za formalitu, resp. Zze vykonavaju len forméalne
ukony (archivacia, zalozenie dokumentov v ramci agendy vzdelavania, vypracovanie
spravy). Tuto skutoénost potvrdili aj vysledky prieskumu RSS z roku 2019, ked SU
poskytli hodnotiace spravy kontinualneho vzdelavania za rok 2018. Kvalitativne bol
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medzi spravami znaény rozdiel. Niektoré SU ich spracovali skor formalisticky a citovali
ustanovenia zdkona o $tatnej sluzbe, chybalo analytické spracovanie (zavery z
vyhodnotenia vzdelavania za uvedeny rok, rozpisané prinosy pre SU, naplnené
a nenaplnené vzdelavacie potreby SU) a tiez zavery pre stratégiu fudskych zdrojov
daného SU (dalsie smerovanie a vizia vzdelavania SU do budicnosti). Niektoré
hodnotiace spravy, napr. Ministerstva dopravy a vystavby SR alebo Ministerstva prace,
socialnych veci a rodiny SR, sa vyznacovali podrobnejSou pracou so zistenymi udajmi
o vzdelavani.

K systému vyhodnocovania uviedli SU tieto namety:

< usmernenie zo strany Uradu vlady SR, ako s hodnoteniami pracovat a ako
celkovo vyhodnocovat vzdelavanie,

% pre zjednodusenie vyhodnocovania enormného poctu hodnotiacich dotaznikov
by bolo prinosom vytvorenie plnohodnotného informaéného systému pristupného
pre vSetky sluzobné drady.

INSTITUCIE POSKYTUJUCE VZDELAVANIE

Poskytovatelom vzdelavania Statnych zamestnancov mézu byt r6zne subjekty,
napriklad vzdelavacie institicie dalSieho vzdelavania,®® iné SU, zahrani¢né
vzdelavacie institucie a pod.

V suvislosti s prijatim nového zakona o $tatnej sluzbe UV SR zriadil Centrum
vzdelavania a hodnotenia statnych zamestnancov (dalej ,Centrum®). Centrum od
jina 2017 zabezpeduje vzdelavanie pre vsetkych SZ v oblastiach, ktoré vyplyvaji zo
zakona o $tatnej sluzbe, pricom ciefom je poskytnut véetkym SZ rovnaky $tandard
vzdelania v dotknutych oblastiach a finanéne odbremenit’ sluzobné urady, ktoré su
povinné zabezpedit vzdelavanie pre svojich zamestnancov, nakolko Centrum
poskytuje $koliace aktivity bezplatne. Centrum ponuka aj diagnostiku SZ metédou
hodnotiaceho centra a psychodiagnostiky.

V roku 2018 Centrum ponukalo nasledovné kurzy: analyza (opis) SZM ako podklad
k tvorbe kompetenéného modelu, riadeny vyberovy rozhovor, mentoring. V ramci
manazérskeho vzdelavania ponuka zakladné manazérske zrucnosti, vedenie
hodnotiaceho rozhovoru, komunikaéné zruénosti pre manazérov, moderné pristupy
k vedeniu ludi a timov, kou€ovaci rozhovor v praci manazéra a ¢asovy manazment
pre manazérov. Ugastnici dostavaji podkladové materidly, odport¢ania na dalSie
zdroje informacii a navody na postupy pri aplikacii tém preberanych na kurze.

Na tychto Skoleniach sa v roku 2018 zuc¢astnilo 2 134 prevazne veducich statnych
zamestnancov. Niektori SZ sa zU&astnili na viacerych kurzoch, celkovy podet
absolventov preto prestavoval 3 068. Skolenia zabezpeduje 5 internych lektoriek, kurzy

9 Napriklad podla zdkona ¢. 568/2009 Z. z. o celoZivotnom vzdeldvani a o zmene a doplneni niektorych zdkonov
alebo podl'a zdkona ¢. 548/2003 Z. z. o Justi¢nej akadémii a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v zneni
neskorsich predpisov
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su robené interaktivnou formou. Podla Centra sa v praxi osvedCilo, Ze sa na kurzoch
zG&astiiuji zamestnanci réznych SU, & umozni aj vymenu skdsenosti a vzajomnu
inSpiraciu dobrou praxou naprie€ celou Statnou spravou. Podla zisteni Centra su kurzy
hodnotené vefmi pozitivne, ¢o potvrdili aj SU v odpovediach pre RSS. Kladné
hodnotenie a prinosnost tychto $koleni vyplyva aj zo zisteni RSS.

Centrum véak uvadza, ze vzhladom na vysoky zaujem SU o $kolenia nestiha uspokojit
dopyt. Aj SU v odpovediach pre RSS formulovali poziadavku na viac kolenti, resp. ich
CastejSie konanie.

Mozno zhodnotit, Ze Centru sa dari plnit ofakavania v kvalite Skoleni, vyhodou je
priame prepojenie Skoleni na problematiku zakona o Statnej sluzbe, Skolenia umozriuju
aj vymenu skusenosti medzi SU. Existenciu centralnej vzdelavacej institticie, ktora
vzdelava véetkych SZ v prierezovych témach a moze takto ziskat aj spatnd véazbu od
SZ, ziskané poznatky vyhodnocovat ana ich zéklade planovat rozsah a obsah
plo&ného vzdelavania SZ, mozno hodnotit ako prinosnu. Kapacita Centra sa véak javi
ako nedostato¢na vo vztahu k zaujmu o Skolenia, najma ak by sa Skolenia rozSirili aj
o dalSie potrebné prierezové témy, napriklad etika v Statnej sluzbe, motivacia.

Vzdelavanie pre SZ zabezpeduje aj Institut pre verejnt spravu.'® V priebehu roka
2018 vyskolil 11 833 jednotlivcov, z toho vacsina bola podla vyjadrenia IVS Statnych
zamestnancov.'®! IVS pracuje s internymi lektormi Ministerstva vnatra SR (26) a s
externymi lektormi (185). Podla IVS ucastnici hodnotili vzdelavacie aktivity kladne.

Prvotné vzdelavanie pre budlcich SZ poskytuji vysoké $koly atie moézu byt aj
partnerom pre ich dalSie vzdelavanie v priebehu kariéry. R6zne aspekty verejného
sektora, Statnej sluzby a ich riadenia su zahrnuté do obsahu vzdelavania na niektorych
strednych Skolach a univerzitach.

V SR existuje 13 vysokoSkolskych akreditovanych institucii, ktoré poskytuju
vzdelavanie v niektorej oblasti MPA (public administration, policy, management) pre
verejny sektor. Pri porovnani s hlavnymi trendmi v zahraniéi, v krajinach stredne;
Eurépy prevladaju pravne aspekty, ktoré podla autorov v SR predstavuju 4 vSetkych
zakladnych kurzov a az 70-100% lektorov na sukromnych univerzitach su pravnici.
Oblast manazmentu je zastupena relativne slabo (10-15%), najma pokial ide o
metodologické a analytické zruénosti. Pokial ide o formu vzdelavania, v krajinach
strednej Eurdpy prevladaju viac teoretické predmety, zamerané ovela viac na transfer
vedomosti nez na praktické aspekty a rozvoj zruénosti. Nie vSetky programy vyzZaduju
prax pred ziskanim diplomu. Obsah vzdelavania je viac ovplyvneny ponukou
(pracovnikmi fakult) ako dopytom.192

100 Tde o prispevkovii organizdciu Ministerstva vnidtra SR, organizuje §kolenia pre zamestnancov v $tdtnej sluzbe

a vo vykone price vo verejnom zaujme.

101 Okrem tohto poétu boli d’alii zamestnanci vyskoleni v ramci projektov EU.

102 Starofiovd K., Gajduschek G.: Public administration education in CEE countries: Institutionalization of
a discipline. Policy and Society 35, 2016, str. 351-370.
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Bude preto vhodné, ak sa SU v buduicnosti viac zapoja do pripravy $tudentov uz pogas
Studia, mézu napriklad formulovat Specifické poZiadavky na vzdelavanie, umoznia
staze pre Studentov a pod. Podla zisteni RSS SZ maju zaujem aj o rozsirenie
vzdelania poéas prace v SS, napriklad o 3. stuperi vysokogkolského vzdelania. Uz$ia
spolupraca SU a vysokych $kdl, resp. vzdelavacich inétitGcii, umozni formovanie
budiicich SZ aich $pecializaciu, umozni SU profitovat z teoretickych poznatkov
akademickych institicii a poméze aj v kariérnom raste a zvy$ovani odbornosti SZ
pocas zamestnania. Niektoré institlcie maju s vysokymi Skolami uzavreté memoranda
o spolupréaci.’os

ODBORNE PODUJATIA V SR A V ZAHRANICI

Odborné podujatia v SR a v zahranici su dalSou moznostou vzdelavania a mézu mat
rozlicné formy, okrem vzdelavacich kurzov to mézu byt napriklad aj workshopy,
seminare, konferencie, Studijné pobyty, diskusie, konzultacie s expertmi a podobne.

RSS preto zistovala, ako sa slovenski SZ zu&astiuju na takychto odbornych
podujatiach ado akej miery su sucCastou, resp. maju kontakt s relevantnymi
zahrani¢nymi institiciami a pracuju s ich vystupmi.

graf &. 22 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Uéast na odbornych podujatiach v SR a v zahraniéi

= ano = nie

Vacsina respondentov (66%) uviedla, ze sa na odbornych podujatiach nezucastnuije.
Zaujimavé su pric¢iny neucasti, respondenti mohli oznacit viacero moznosti:

X/
°

prevladal nazor (44%), Ze to nepovazuju za délezité pre ich pracu,

relativne vela respondentov uviedlo, Zze nemaju dostatok informacii o praci
uvedenych institacii (34%),

26% respondentov zastdva nazor, Zze im uc€ast na odbornych podujatiach
neumoznuje sluzobny Urad,

s 24% vnima, ze na to nie su finanéné prostriedky.

X/
°

X/
L X4

Podla dotaznikového prieskumu kontakt so zahraniénymi institaciami (napr.
partnerské urady, EU, OECD, Rada Eurépy, EUPAN), ktoré st relevantné pre ich
pracovnli oblast alebo pracovanie s informaciami, vaésina SZ nema (43% nema4, 21%

1

03 NaBrﬂdad ProtimonoBolnz’ drad SR a Rada ﬁre Statnu sluzbu.
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nema, pretoze nie je relevantny pre ich pracu), 10% uviedlo, Ze ho méa a 8%, ze takyto
kontakt skor ma.

graf &. 23 (zdroj: dotaznik RSS pre Statnych zamestnancov, 2019)

Kontakt so zahrani¢nymi institticiami, ktoré su pre pracovnu
oblast relevantné (napr. partnerské urady, EU, OECD, Rada

Eurépy, EUPAN) a dostupnost informacii o ich ¢innosti
10% 8% = ano

= skor dno ako nie
6% ani ano, ani nie
skor nie ako ano
12%

43% nie

= nie je to relevantné pre moju pracu

Nasledujuca tabulka uvadza kontakt so zahrani¢nymi institiciami podfa typu institacii:
tabulka ¢. 18 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

L Podiel odpovedi ,,nie
Urad v ktorom SZ pracuje: Vyhodnotenle;or“mery je to relevantné pre
kontaktu - P
moju pracu

ostatny Ustredny organ Statnej spravy 3,06 14,02%
ministerstvo 2,96 17,76%
iné 2,44 15,24%
organ Statnej spravy 1,82 20,77%
miestny organ $tatnej spravy 1,47 27,74%

Podla zisteni RSS z dotaznikového prieskumu sa muzi a VSZ na odbornych
podujatiach v SR alebo v zahrani&i zu€astnuju CastejSie. Kedze vacsina VSZ su muzi,
je mozné, ze pohlavie nehra taku ulohu ako postavenie.

Odporucania

“ Vyhodnocovat’ systém vzdelavania. Nastavenie systému vzdelavania je

vhimané zo strany SZ ako aj VSZ a SU vcelku pozitivne. Nazory z prieskumu

RSS poskytuji dobri spatn( vazbu ako systém vzdelavania vylepSovat

z hradiska obsahu aj realizacie. Obsah by mal reflektovat potreby SU, ale aj nové

trendy a problémové oblasti, napr. kolenia v Centre rozSirit' o etiku, motivaciu,

strategické uvazovanie a mechanizmy zuctovatelnosti.

Zabezpecovat’ realizaciu skoleni priamo v regionoch, najma tych, ktoré sa

realizuju centralne prostrednictvom UV SR.

< Prehodnocovat’ formalne poziadavky a byrokraciu, ktora je so vzdelavanim
spojena. Vyuzivat informécie, ktoré sa uz v su€asnosti o vzdelavani zberaju,
vyhodnocovat ich, diskutovat o ich realnom vyuzivani, vylepSovat systém. Treba

X/
°

1

04 Likertova $kéla 1-5, kde 5 = }'e v kontakte, 1 = nie }'e v kontakte a 3 ﬁredstavu}'e stred §ké1z.
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zhodnotit, ako SU pracuju s Gidajmi ziskanymi od SZ, organizaénych ttvarov, ako
spracuvaju hodnotiace spravy a ako tieto poznatky prakticky vyuZivaju a na
zaklade toho prehodnotit administrativnu zataz.

% Koordinovat' vyhodnocovanie vzdelavania sluzobnymi Uradmi, zvazit
vytvorenie informaéného systému pre zjednoduSenie prace s hodnotiacimi
dotaznikmi, vyhodnotit, aka je skusenost sich vyuzivanim. Koordinovat
a metodicky upravit vyhodnotenie vzdelavania vo forme hodnotiacich sprav zo
strany SU. Zdielat dobrt prax medzi SU a vyuzivat nastroj hodnotiacich sprav
ako sucast strategického riadenia a rozvoja ludskych zdrojov.

% Vyuzivat moznosti vzdelavania ako prvok motivacie a nastroj na ziskanie
kvalitnych SZ. Uz pri prijimani SZ testovat, & maju zaujem sa vzdelavat
a napredovat.

< Rozvijat uzsiu spolupracu SU a univerzit, resp. inych vzdelavacich inétitucii, ¢o
umozni profitovat z teoretickych poznatkov akademickych institucii a pomoze aj
v kariérnom raste a zvy$ovani odbornosti SZ po¢as zamestnania. Na druhej
strane viac vyuzit odbornost §pi¢kovych SZ pri transfere vedomosti a praktickych
poznatkov do akademického prostredia a vychovy budtcich SZ.

« Spristupniovat’ kontakty, materialy a vystupy medzinarodnych organizacii
a zahraniénych partnerov. Vysledky prieskumu naznaéuju, ze slovenski SZ su
dost’ izolovani od poznatkovej bazy, dobrej praxe doma a v zahranici. Je to
problém najmd uzamestnancov ministerstiev aorganov Statnej spravy
s celoslovenskou pésobnostou. Minimalne vystupy a informacie, ktoré produkuju
uznavané zahrani¢né institicie, na ktorych pracuju renomovani experti
z viacerych krajin a ¢asto prezentuju dobrd prax, mézu byt inSpiraciou aj pre
rie$enia problémov, ktorym &eli SS na Slovensku. V globalnom prostredi je
rovnako dblezité poznat trendy a budlce vyzvy, ktorym bude Celit verejny sektor,
je preto potrebné zvysit informovanost SZ o odbornych podujatiach v SR
a v zahranici.

% Centralne koordinovat’ zber a Sirenie informacii, zdielat poznatky zo
sluzobnych ciest a spristupfiovat SZ najnovsie poznatky tykajlce sa $tatne;j
sluzby, ako aj ich odbornej Specializacie.

4.5 MENTORING

Mentoring je profesionalna prax poskytujuca podporu, asistenciu a vedenie
zamestnancov s cielom zvysit ich profesionalny vzostup a uspesnost v praci. Je tiez
nastrojom motivacie, zvysSovania lojality zamestnancov, formou rozvoja a udrzania
talentov, pomaha udrziavat a zdielat know-how v organizacii. Mentorovany
zamestnanec rychlejSie prenikd do praxe a zvySuje produktivitu, lahSie sa zapoji do
pracovného kolektivu. Mentorom je zvyCajne sluzobne star§i zamestnanec, ktory
umoznuje mentorovanému zamestnancovi pochopit formalne aj neformalne vztahy
v organizacii a spbsob prace, zaroven sa sam uci odovzdavat svoje vedomosti
a skusenosti a méze testovat’ svoje vodcovské zru€nosti. Mentoring sa nevyuziva len
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pri nastupe novych zamestnancov, mozno ho vyuzit aj pri kariérnom postupe (nastup
do veducej funkcie a pod.).

Mentoring je novinkou v zakone a je sucastou adaptacného vzdelavania, ktoré
prebieha pocas skusobnej doby. Zakon stanovuje poziadavky na mentora, prioritne by
mali byt mentormi ini nez veduci §tatni zamestnanci. V zaujme kvality mentoringu by
mal mentor vykonavat mentoring iba k jednému SZ, zakon v&ak ponechava moznost
vykonavat tuto ¢innost aj vo vztahu k viacerym SZ sti¢asne. Mentorovi za jeho &innost
prislicha osobitny priplatok.

graf &. 24 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019,
otézka pre SZ, ktori majui skiisenost s mentoringom)

Hodnotenie vyrokov o skisenosti s mentoringom

1600 Hnie skor nie ako ano ani ano, ani nie M skor ano ako nie ano
1400 1358
1200 1166
946
1000 863 891
809
800 719 709
577 631
600 514 548
21 467
400 369 372
188 206
200 121 120
. .
A B C D

A: je to uZitoény nastroj, B: uplatfiuje sa formalne,
C: mentori su na dostatocnej Urovni, D: pre mentoring nie su vytvorené podmienky

RSS v prieskume zistovala, ako vnimaju SZ tento novozavedeny inétitGt. Hodnotenie
vyrokov o mentoringu na skale 1-5, kde 1 = nie a 5 = ano:

tabulka ¢. 19 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Vyrok - mentoring Priemerna hodnota Median
Je uzito¢ny nastroj 41 4
Mentori su na dostato¢nej Urovni 3,7 4
Uplatriuje sa formalne 3,2 3
Nie su vytvorené podmienky 2,7 3

Respondenti vnimaju tento nastroj vcelku pozitivhe, vacsina respondentov povazuje
mentoring za uzito€ny alebo skér uzito€ny nastroj. O nieCo menej priaznivé hodnotenie
sa tyka kvality mentorov, ale aj tam mierne previada nazor, Ze su skér na dostatocne;
arovni. Pri posudeni tvrdenia, ¢i sa mentoring uplatiuje len formalne, sa respondenti
mierne priklanali k suhlasnému stanovisku a tiez k nazoru, ze pre mentoring nie su
vytvorené podmienky.

]
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4.6 ODMENOVANIE

Odmeriovanie by malo zohladiovat principy rovnakého zaobchadzania,
transparentnosti a spravodlivosti a tieto by mali byt premietnuté do pravidiel vypoctu
funkéného platu, odmien ainych benefitov pre §tatnych zamestnancov.'%®
Transparentnost a predvidatelnost odmenovania su zakladnymi predpokladmi
zlepSenia motivacie zamestnancov aziskania a wudrzania kvalifikovanych
zamestnancov v Statnej sluzbe.06

Prevlada nazor,'"” Ze slovensky systém odmenovania:

% je zlozity, neprehladny a nepredvidatelny,

< vertikalna kompresia je nizka (1:3),%8

% nizka kompresia je kompenzovana vysokym poctom priplatkov, priom viaceré
z nich mézu tvorit az 90-100% tarifného platu (osobny priplatok, priplatok za
riadenie),%

% mnozstvo priplatkov, ich podiel na funkénom plate a relativha volnost pri ich
pridelovani sposobuje, ze cely systém odmenovania je relativne
netransparentny, nepredvidatelny a v kone¢nom désledku nespravodlivy,

% maly rozdiel medzi platmi zamestnancov s rbéznou mierou zodpovednosti
a naro¢nostou prace vytvara pocit nespravodlivosti a demotivuje zamestnancov
pri kariérnom raste,

% osobny priplatok vo vac8ine pripadov neplni svoj ucel (kvalitné plnenie
sluzobnych uloh), ale kompenzuje nizku sumu platovej tarify a stava sa nastrojom
na prijatie odbornikov do $tatnej sluzby. Nedostatok jasne stanovenych pravidiel
pre vyplacanie osobného priplatku, ako aj povaha systému tvoreného ad hoc robi
systém zranitelny voci politizacii,

“ neexistuju jasné pravidla pridefovania OP, distriblcia medzi rezortami je odliSna,

% moznost znizovania uz priznaného OP sa vyuzZiva len minimalne, lebo je viazana
na administrativne naro¢né dokazovanie,

195 Stratégia riadenia Pudskych zdrojov v §titnej sluzbe na roky 2015-2020. Urad vlady SR; Staiiovd L. a kol.:
Remuneration and benefits on Central Government Civil Service in the EU Member States and European
Commission. Urad vlady SR, 2017, str. 5.

106 Performance related Policies for government Employees. OECD, 2005; Statiova L.a kol.: Remuneration and
benefits on Central Government Civil Service in the EU Member States and European Commission. Urad vlady
SR.

107 Napr. Stratégia riadenia Pudskych zdrojov v $titnej sluzbe na roky 2015-2020. Urad vlady SR; Revizia
vydavkov zamestnanosti a odmefiovania vo verejnej sprave, PriebeZznd sprava. Ministerstvo financii SR, 2018;
Staroniovd K., Staftiovd L., Si¢dkova-Beblavd E.: Systémy Stdtnej sluzby. Koncepty a trendy. Univerzita
Komenského v Bratislave, 2014; Pracharovd V., Kostdl C.: Novy zdkon o Stitnej sluzbe v kontexte
medzindrodnych odporicani, Institit pre dobre spravovani spolo¢nost’ SGI, 2017, str. 26.

108 PodPa Stafiovd L. a kol. (2017) je vertikdlny kompresny pomer v SR 1:3, &o je vel'mi nizky pomer. Tento pomer
by mal byt minimdlne 1:4-5, ak hovorime o profesiondlnej Statnej sluzbe s vysokoskolskymi miestami na najnizsej
priecke, a az 1:7-10, ak hovorime o rozmedzi medzi platmi. V krajinich EU ide o rozdiel o 12% a viac medzi
jednotlivymi platovymi triedami.

109 Starofiovd K., Statiova L., Si¢akova-Beblavd E.: Systémy Stitnej sluzby. Koncepty a trendy. Univerzita
Komenského v Bratislave, 2014.
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< systém odmefiovania v SS kladie velky déraz na formalne vzdelanie a prax,
menej ocefuje tazko definovatelnu produktivitu alebo vysledky.°

V Stratégii riadenia ludskych zdrojov v statnej sluzbe na roky 2015-2020'"" su
navrhované tieto opatrenia:

% nastavit systém odmenovania tak, aby zohladroval vySku minimalnej mzdy (do
31.12.2020),

% vypracovat koncepciu odmenovania, ktord bude zamerana na zjednotenie
platovych tried, vytvorenie platovych pasiem tak, aby boli podporené principy
rovnakého a spravodlivého odmenovania a kariérneho rastu (do 31.12.2020),

% zohladnit vysledky sluzobného hodnotenia vo variabilnej €asti funkéného platu (s
ucinnostou nového zakona o Statnej sluzbe).

Novy zakon o $tatnej sluzbe priniesol niektoré zmeny v odmenovani, reagujuc na
uvedené problémy a sledujic zavery uvedenej stratégie.''? Podla Spravy o stave
realizacie Stratégie riadenia ludskych zdrojov v Statnej sluzbe na roky 2015-2020"'3
bol ku driu odpoc¢tu (07.03.2018) splneny zatial iba posledny bod.

ZLOZKY PLATU

Zakon ustanovuje, Ze plat SZ tvori funkény plat a dalsie platové nalezitosti. Funkénym
platom je:''4

tarifny plat a pefiazné nalezitosti poskytované mesacnou sumou,

mimoriadny plat uréeny vlddou SR $tatnemu zamestnancovi na SZM

mimoriadnej vyznamnosti,

< osobny plat priznany SZ pocas vykonavania osobitne vyznamnych Gloh alebo
mimoriadne narocnych uloh,

+ plat vo vyske platu poslanca Narodnej rady SR (osobitné kategérie Statnych

zamestnancov).!®

R/ R/
° °e

Podfa zisteni Ministerstva financii SR zloZenie platu v Statnej sluzbe v roku 2017 tvoril
z0 79% zakladny plat, 11% priplatky, 10% odmeny.''® Svetova banka odporica
nastavit zakladny plat tak, aby tvoril 90% z celkového platu, data OECD (2005) vSak
ukazuju, Ze vacsinou ide o 50-90% z celkového platu.'!”

110 Revizia vydavkov zamestnanosti a odmefiovania vo verejnej sprave, PriebeZnd sprava. Ministerstvo financif
SR, 2018, str. 9.

1 Materiél prerokovany vlddou SR 7. marca 2018.

112 Stratégia riadenia P'udskych zdrojov v $titnej sluzbe na roky 2015 — 2020. Urad vlady SR, prijatd uznesenim
vlddy Slovenskej republiky ¢. 548/2015 zo dila 7. oktébra 2015.

113 Materiél prerokovany vlddou SR 7. marca 2018.

114 Ust. § 126 zdkona o $tétnej sluzbe.

15 Ust. § 126 ods. 4 zdkona o $tdtnej sluZzbe.

116 Revizia vydavkov zamestnanosti a odmefiovania vo verejnej sprave, Priebeznd sprava. Ministerstvo financif
SR, 2018, str. 25.

17 Starofiovd K., Statiova L., Si¢akova-Beblavd E.: Systémy Stitnej sluzby. Koncepty a trendy. Univerzita
Komenského v Bratislave, 2014, str. 187.
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Pravidelna (napr. ro¢na) valorizacia platov v SR neexistuje, vo vaésine eurépskych
krajin vSak ano. V SR o valorizcii prebiehaju kazdorocné rokovania, ale nie vzdy
s pozitivnym vysledkom.'"® Na roky 2019 a 2020 je dohodnuté zvySovanie tarifnych
platov po 10%.'"°

Tarifny plat Statneho zamestnanca tvori sucet platovej tarify (podla platovej triedy) a
zvy$enia platovej tarify za sluzobnu prax. Zakon stanovuje uréitym kategériam SZ
zvy$ené platové tarify. Nerovnost' v zvySeni tarif zamestnancov Kancelarie NR SR a
zamestnancov kancelarii inych Gstavnych organov je v si¢asnosti predmetom konania
na Ustavnom stde SR na zaklade podania prezidenta SR z 26.10.2017.

Vagsina krajin EU ma vo verejnom sektore 10-20 platovych tried, SR ich ma od 1. juna
2017 iba 9 a spomedzi vSetkych krajl’n EU ma najvyééiu platovu triedu na najniiéej
platove triedy, ktoré boI| de facto nenaplnené, pretoze boli pod hranicou minimalnej
mzdy, a v rokoch 2017 a 2018 sa nariadeniami vlady zvysili platové tarify, nemozno
povedat, Zze by doSlo k vertikalnej dekompresii.

Na zaklade informacii od SU je na grafe niz$ie uvedené rozlozenie SZ medzi jednotlivé
platové triedy. Najviac SZ (20%) je v 5. triede, najmenej je v najnizéej 1. triede (3%)
a v najvyssej 9. triede (3%).

graf &. 25 (zdroj: zber dat RSS od sluZobnych tradov, 2019)

Celkovy pocet SZ v jednotlivych platovych triedach k

31.12.2018
1259; 3% 992; 3% = v 1. triede
4018; 11% 2912;8% = v 2. triede
3828: 11% "’ v 3. triede
5483,5; 15% v 4. triede

m v 8. triede

5799,8; 16% m v 5. triede
m V6. triede
‘ l mv 7. triede

mv 9. triede

Nasledujuce grafy ukazuju, ze zatriedenie zamestnancov do platovych tried sa medzi
jednotlivymi typmi SU li&i:

118 Starotiovd K.: Remuneration and benefits on Central Government Civil Service in the EU Member States and
European Commission. Urad vlidy SR, 2017.

119 Kolektivna zmluva vyS§ieho stupfia na roky 2019-2020: ,, Platové tarify Stdttnych zamestnancov sa zvysia od 1.
Jjanudra 2019 0 10% a od. 1 . janudra 2020 sa zvysia o d'alsich 10 %.

]
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graf &. 26 (zdroj: zber dat RSS od sluZobnych tradov, 2019)
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graf &. 27 (zdroj: zber dét RSS od sluZobnych dradov, 2019)
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graf &. 28 (zdroj: zber dat RSS od sluZobnych dradov, 2019)
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graf &. 29 (zdroj: zber dat RSS od sluZobnych dradov, 2019)
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Najviac zamestnancov v najvy$sej triede maji ostatné UOSS (6%), o nieo menej
ministerstva (3%), SZ v tejto triede sa skoro vébec nenachadzaju na prokuraturach,
sudoch a regionalnych uradoch.

Ostatné UOSS maju najviac zamestnancov v 7. platovej triede (32%), ministerstva v 5.
triede (23%), regionalne urady v 5. triede (35%) a prokuratury a sudy v 2. platovej
triede (35%).

Zakon zachovava pomerne velké mnozstvo priplatkov. NajvyznamnejSim je osobny
priplatok, ktory sa priznava za kvalitné plnenie sluzobnych uloh. V roku 2016 OP tvoril
asi 90% z objemu priplatkov vyplatenych Statnym zamestnancom a v priemere tvoril
18% celkového objemu vyplatenych miezd.'?°

OP mozno priznat v maximalnej vyske 100 % platovej tarify a je nenarokova zlozku
platu, ktord& sa po priznani stava narokovou zloZzkou platu. Zmenou oproti
predchadzajucemu zakonu, ked mohol byt priznany iba na zaklade kvalitného
vykonavania SS, sa zaviedla moznost jeho Upravy (zvy$enie, zniZenie, odobratie) aj
podla vysledku sluzobného hodnotenia. K uprave OP mé6ze dochadzat v nadvéaznosti
na uroven kvality vykonavania Statnej sluzby, zaveru sluZzobného hodnotenia za
predchadzajuci kalendarny rok, ale aj pri zmene S$tatnozamestnaneckého pomeru
(zmena funkcie, zmena najnaroc¢nejsej €innosti uvedenej v sluzobnej zmluve). Aj po
zavedeni zmien v SR ostava otvorena otazka zasluhovosti OP, zakon neupravuje
naviazanie pridelenia OP na dok&zané splnenie stanovenych ciefov.'2! V krajinach EU
sa pritom tento nastroj pouziva na stimulaciu angazovanosti zamestnancov, ich vykon
a pristup k praci a urCuje sa na zaklade objektivnych faktorov ako zodpovednost,
naroc¢nost prace, plnenie konkrétnych udloh ¢&i vyuZitie konkrétnych zru€nosti
zamestnanca pri plneni stanovenych cielov.'® SR patri medzi krajiny s najvys$sim

120 Revizia vydavkov zamestnanosti a odmefiovania vo verejnej sprave, PriebeZnd sprava. Ministerstvo financif
SR, 2018.

121 Prachdrovd, V., Kostdl C.: Novy zékon o §tatnej sluzbe v kontexte medzinarodnych odporddani. Institit pre
dobre spravovanu spolo¢nost’ SGI, 2017, str. 26.

122 Statiové L. a kol..: Remuneration and benefits on Central Government Civil Service in the EU Member States

and Eurogean Commission. Urad vlédz SR, 2017, str. 19.
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podielom zamestnancov, ktori maju priznany osobny priplatok (87%), pre porovnanie
vy$si podiel je v CR (95%), vo Finsku (99%) a vo Svédsku (99%).

graf &. 30 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)
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Prieskum RSS z roku 2019 naznaduje, Ze:

% 40% respondentov povazuje poskytovanie fakultativnej zlozky funkéného platu
skér za spravodlivé (10% spravodlivé, 30% skor spravodlivé),

% 26% skoér za nespravodlivé (7% nespravodlivé, 19% skér nespravodlive),

% az 33% to nevie posudit.

Na Skale 1-5, kde 5 = dostato¢ne spravodlivé a 1 = Uplne nespravodlivé, je priemerna
hodnota hodnotenia 3,2. Zamestnanci sa teda priklanaju k tvrdeniu, Ze poskytovanie
fakultativnej zlozky platu je skor spravodlivé. Zaujimavé je, Ze SZ pdsobiaci v SS
kratsie, povazuju fakultativnu zlozku za viac spravodlivi ako SZ, ktori v SS pdsobia
dihsie.'??

Z podobného prieskumu v roku 20132 vyplynulo, Ze:

% az 64% respondentov povazovalo poskytovanie fakultativnej zlozky platu za
netransparentné,

% iba 25% za transparentné (8% transparentné, 17% skér transparentné),

% 11% to nevedelo posudit.

Porovnanie naznacuje pozitivny trend v tom, Ze sa vnimanie zamestnancov pri
posudzovani systému poskytovania fakultativnych zloziek platu zlepSilo. Vysledky z
roku 2019 vSak naznacuju, Zze vysoké percento zamestnancov vnima poskytovanie
fakultativnej zlozky platu za nespravodlivé a zamestnanci stale nemaju dostatok
informacii a zdévodneni pri poskytovanych nenarokovatelnych zloziek platu.

V dotazniku 2019 RSS zistovala aj nazor na to, &i sa vysledky sluzobného hodnotenia
premietli do finanénej odmeny. Nazor SZ v tejto otazke je nejednoznadny:

123 prj Likertovej $kdle 5-1, kde 5 = Gasty vyskyt a stredova hodnota = 3, vysiel v skupine SZ, ktori sti v SS menej
ako rok priemer 3,5 a v skupine, ktord je v SS viac ako 21 rokov priemer 3,0 .
124 Stdtna sluzba v roku 2013, UV SR, str. 23.
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% kym 36% respondentov nesuhlasilo a skér nesuhlasilo s tvrdenim, ze vysledky
hodnotenia sa premietli do finan¢nej odmeny,

» 0 nieCo vySsi podiel 37% s nim suhlasilo alebo skor suhlasilo,

» vysoky pocet 27% respondentov nevyjadrilo ani suhlas ani nesuhlas.

*,

*0

D

Na Likertovej 8kale v rozpéti 1-5, kde 1 = Uplne suhlasim a 5 = vibec nesuhlasim, bola
priemerna hodnota 2,9, ¢o naznacuje skor nesuhlasny postoj k tvrdeniu, ze sa
vysledky hodnotenia premietaju do finanénej odmeny.

OSOBNY PLAT

Stratégia riadenia ludskych zdrojov v statnej sluzbe na roky 2015-2020'% sa v roku
2015 venovala aj instititom osobného platu a mimoriadneho platu, pricom
kons$tatovala, Ze:

% ide o nastroje simulujuce trhové odmerovanie, ktoré by mali sluzit na ziskanie
odbornikov na strategické miesta, €o je v sulade s trendami v krajinach OECD,

« mimoriadny plat schvaluje kolektivne vlada SR na miesta mimoriadnej
vyznamnosti, priznanie osobného platu je v rozhodovacej pravomoci SU, avsak
neexistuje kontrolny mechanizmus pre urenie osoby a vysky takéhoto platu.

Poskytovanie osobného platu je aj podla nového zakona o Statnej sluzbe podmienené
vykonavanim osobitne vyznamnych uloh alebo mimoriadne naroénych uloh
a stigasne trvanim dovodov a podmienok, pre ktoré bol SZ osobny plat priznany.
UrCenie osobného platu musi byt pisomne odévodnené, jeho vySka zavisi od rozsahu
tloh a od finan&nych prostriedkov prislusného SU. Osobny plat SZ nesmie byt nizsi
ako funkg&ny plat, ktory by SZ patril podra zakon a je mozné ho v priebehu vykonavania
SS zvysit alebo znizit na zaklade kvality pinenia tloh alebo na zaklade sluzobného
hodnotenia za kalendarny rok.

Napriek vyhradam o chybajucich kontrolnych mechanizmoch, ktoré vyplynuli uz z
uvedenej stratégie, neboli do zadkona Ziadne takéto mechanizmy zavedené, na ¢o
upozornovali aj niektori autori.’26

Z Gdajov, ktoré RSS poskytlo 173 SU vyplynulo, Ze osobny plat v roku 2018 vyuzivalo
25 SU a priznany bol 289-tim SZ, z éoho 194 bolo vedicich SZ. RSS zistovala aj
dévody priznania osobného platu. Vaésina SU uviedla len odkaz na zakon, resp.
véeobecné tvrdenie, Ze ide o plnenie mimoriadne naroénych Gloh. Tie SU, ktoré
SpecifickejSie odbvodnenie poskytli, uvadzali ako dévod strategicku, koncepénd,
riadiacu &innost, implementaciu a éerpanie fondov EU, verejné obstaravanie,
komunikaciu a marketing, celoslovensku pésobnost institucie, nemoznost ziskat

125 Stratégia riadenia l'udskych zdrojov v 3tdtnej sluzbe na roky 2015-2020, Urad vlidy SR, prijata uznesenim
vlady Slovenskej republiky ¢. 548/2015 zo diia 7. oktébra 2015.

126 Prachdrovd, V., Kost'dl C.: Novy zdkon o $tdtnej sluzbe v kontexte medzindrodnych odporti¢ani, Institit pre
dobre spravovanu spolo¢nost’ SGI, 2017, str. 23.
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potrebného odbornika v danej oblasti za tabulkovy plat. V troch pripadoch SU uviedli,
Ze ide o generalneho tajomnika SU.

Zistenia RSS z roku 2019 st uvedené v nasledujicom grafe:
graf é. 31 (zdroj: zber dat RSS od sluZobnych tradov, 2019)

Pocet 0s6b s osobnym platom podla SU (2019)
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Podla prieskumu UV SR zroku 2014 malo osobny plat spolu 141 &tatnych
zamestnancov v UOSS,'?’ ale vzorky nie su plne porovnatelné:'28

127 Stratégia riadenia Pudskych zdrojov v Stitnej sluzbe na roky 2015-2020, Urad vlady SR, prijatd uznesenim
vlady Slovenskej republiky ¢. 548/2015 zo dila 7. oktébra 2015.

128 prieskum UV SR zahffial len tstredné organy 3titnej spravy. Prieskum RSS zahfiial vietky sluzobné tdrady.
Oproti prieskumu UV SR, RSS neposkytli informicie Ministerstvo Zivotného prostredia SR, Ministerstvo

zahraniénz’ch veci a euréﬁskzch zalezitosti SR, Ministerstvo kultlirz SR a Urad Eriemzselného vlastnictva SR.
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graf ¢. 32 (zdroj: Stratégia riadenia ludskych zdrojov, 2015)
Pocet 0s6b s osobnym platom podla SU (2014)
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Zistenia RSS naznaduju, ze medzi SU existuju rozdiely vo vyuZivani osobnych platov
a v doévodoch ich priznania, resp. v niektorych pripadoch tieto dovody neboli uvedené.

ODMENA

Odmena sa deli na narokovd a nenarokovu éast’ platu SZ. Odmenu je mozné
poskytnut za kvalitné plnenie sluzobnych uloh, za vykonanie uloh nad ramec €innosti.
Narok na jednorazovii odmenu ma SZ v nadvaznosti na vysledky sluzobného
hodnotenia, sumu v§ak zakon neustanovuje a zavisi od moznosti sluzobného Gradu —
regulovana je len maximalna vy$ku odmeny pre vybranych SZ. TaktieZ je mozné
priznat odmenu pri odchode do déchodku alebo pri zivotnych jubileach, navrh na
odmenu a jej suma musi byt odévodnena prislunym priamym nadriadenym VSZ.

Verejny sektor je pri vyplacani odmien rovnostarsky. Kym v sukromnom sektore podiel
odmien rastie s celkovou kompenzaciou zamestnanca, pri statnej sluzbe je to 10% bez
ohladu na prijem.'2° Na zaklade Gdajov, ktoré RSS poskytli SU, priemerna vyska
odmeny predstavuje necelych 12% z platu zamestnancov.

Odporucéania

% V SR je potrebné vykonat’ reviziu odmenovania, systém odmenovania je totiz
zlozity, neprehladny a nepredvidatelny. Vertikdlna kompresia je nizka, €o je
kompenzované vysokym poctom priplatkov. Systém odmeriovania kladie velky
déraz na formalne vzdelanie aprax, menej ocefuje tazko definovatelnu

129 Revizia vydavkov zamestnanosti a odmefiovania vo verejnej sprave, PriebeZnd sprava. Ministerstvo financif

SR, 2018, str. 9 a 26.
1 ———
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produktivitu alebo vysledky. Prepojenie hodnotenia a odmenovania vSak ostava
vyzvou pre mnoho OECD krajin.”®® Osobny priplatok by bolo vhodné viac
naviazat na motivaciu zamestnancov, na ich vykon a pristup k praci, vyuzivat
objektivne faktory ako zodpovednost, naro€nost prace, plnenie konkrétnych uloh
¢i vyuzitie konkrétnych zru€nosti zamestnanca pri plneni stanovenych ciefov.

% Pre dobré nastavenie systému odmenovania su potrebné data, v SR je malo
dostupnych dat aj v oblasti motivacie a odmeriovania. Napr. za SR nie su
dostupné data vo viacerych kategoriach, ktoré OECD sleduje — odmeriovanie
vrcholovych manazérov, odmenovanie profesionalov, odmeriovanie vybranych
skupin zamestnancov — o.i. aj zamestnancov prvého kontaktu, ktori su kfu€ovi
pre vnimanie indtitucii verejnostou. Za SR nie su dostupné data o tom, ako je
diferencované odmeriovanie vrcholovych manazérov ainych kategorii
zamestnancov. '

UV SR v stgasnosti pracuje na Koncepcii odmeriovania v SS, v ramci pripravy bude
realizovat zber dat a analyzy odmenovania a uplatfiovania aj nefinanénych prvkov
motivacie v praxi a analyzu odmenovania vo vybranch krajnach EU.

4.7 SLUZOBNE HODNOTENIE

Sluzobné hodnotenie SZ naviazané na zvy$enie platu bolo v minulosti ustanovené
zakonom €. 312/2001 Z. z. o Statnej sluzbe a o zmene a doplneni niektorych zakonov.
Z&konom ¢&. 400/2009 Z. z. o Statnej sluzbe a 0 zmene a doplneni niektorych zadkonov
bola povinnost vykonania sluzobného hodnotenia nahradena pravom VSZ hodnotit
podriadeného §tatneho zamestnanca, t.j. VSZ rozhodoval, ¢i hodnotenie uskutoéni
Ustne alebo pisomne, resp. SU mohol upravit systém sluzobného hodnotenia §tatnych
zamestnancov internym riadiacim aktom. Aktualny zakon o $tatnej sluzbe opatovne
zaviedol povinné sluzobné hodnotenie ako jeden z novych prvkov. Sluzobné
hodnotenie je naviazané na princip efektivheho riadenia a princip profesionality.

Hodnotenie vykonu Statnych zamestnancov je dbélezitym néstrojom riadenia ludskych
zdrojov. Je povinné vo vacsine eurdpskych krajin vratane sankcii za nesplnenie tejto
povinnosti, pricom najcastejSie ide o disciplinarny trest za nesplnenie povinnosti.'3?

Hodnotenie umozZnuje informované a podlozené rozhodovanie pri riadeni ludskych
zdrojov — od kariérneho rastu, rozhodovania o kariérnom postupe, vzdelavania,
odmenovania az po preradenie zamestnancov €i ukonéenie Statnozamestnaneckého

130 Government at aGlance 2017. OECD, 2017, str. 139. Dostupné online: https://read.oecd-
ilibrary.org/governance/government-at-a-glance-2017_gov_glance-2017-en#pagel

131 Government at a Glance 2017. OECD, 2017, str. 102-106. VSeobecne v krajindch OECD vrcholovy manazment
(D1) zardba o 27% viac neZ vysoky manaZzment (D2), o 72% viac neZ stredny manaZment (D3), viac neZ
dvojndsobok toho, ¢o najnizsi manazment (D4) a 2,6 krat viac neZ senior odbornici. To napovedd, Ze odmena za
manazérsku zodpovednost’ je vo verejnom sektore podstatne vysSia neZ za technicku Specializaciu. Government
at a Glance 2017. OECD, 2017, str. 102-106.

132 Blizsie: Staronova K.: Performance appraisal in the EU Member States and the European Commission. Urad

vlady SR, 2017.

RADA PRE STATNU SLUZBU, 2019 86



pomeru. Prostrednictvom sluzobného hodnotenia mozno otestovat dcinnost
vyberovych procesov Ci efektivitu vzdeldvania a tréningov, identifikovat chybajuce
znalosti €i zru€nosti a naplanovat vzdelavanie a tréningy.

Hodnotenie zarovei umozfuje zamestnavatefovi oboznamit SZ s hodnotami,
poslanim, viziou acielmi organizacie a zosobnit stratégiu organizacie do
individualnych vykonnostnych poziadaviek.'®® Prostrednictvom hodnotenia si méze
kazdy zamestnanec uvedomit, aka je jeho Uloha v organizacii a ako mbéze on prispiet
k napifaniu jej strategickych cielov. Informuje zamestnanca o tom, ako je jeho vykon
hodnoteny, ¢i a ako je mozné ho zlepsit, ¢im sa stava u¢innym motivaénym nastrojom
na zvysenie efektivity a profesionality zamestnancov.

Je délezité, aby hodnotenie bolo vykonavané kvalitne, transparentne
a predvidatelne. V opacnom pripade mbze pOsobit destruktivne na atmosféru
atimového ducha na pracovisku, na motivaciu SZ, viest kpocitu krivdy &i
nespravodlivosti, zabranam v komunikacii medzi nadriadenymi a podriadenymi a pod.

Ddélezita je aj transparentnost’ a predvidatelnost’ procesu hodnotenia, ako aj jeho
doésledkov pre zamestnancov. Klu€ovym je preto stanovenie Standardov, podla
ktorych sa bude hodnotit, obojstranna a otvorena komunikacia pri hodnoteni,
poskytnutie spatnej vazby a moznost prieskumu procesu aj vysledkov.'3*

Hodnotitelia by mali byt riadne vyskoleni a motivovani. Tréning by sa mal zamerat
najma na komunikaéné zru€nosti, riadenie konfliktu a asertivitu. Okrem toho musia byt
hodnotitelia schopni stanovovat individualne ciele a premietnut ich do dohody so
zamestnancom, mali by ovladat koucing a vediet' viest rozhovor, poskytnut’ spatnu
vazbu avyuzit ziskané informéacie pri riadeni. Pokial hodnotitel nedisponuje
potrebnymi schopnostami alebo nie je motivovany, déjde pri hodnoteni k problémom
a chybam. Urad vlady SR prostrednictvom Centra vzdelavania a hodnotenia v ramci
Operacného programu Efektivna verejna sprava realizuje kurz na tému vedenia
hodnotiaceho rozhovoru, od jina 2017 do 31.12.2018 sa na fiom z(&astnilo 482 SZ.

Hodnotenie vykonava manazér, ako podklad méze vyuzit aj iné zdroje, napr.
sebahodnotenie, 360-stupfiové hodnotenie, hodnotenie kolegami, hodnotenie
podriadenymi, alebo hodnotenie klientami u SZ prvého kontaktu. Aj ked zatial nie je
jednoznacne ustélené, &i r6znorodost zdrojov prispieva k presnosti a spolahlivosti
vysledku hodnotenia, ich zahrnutie mbze poskytnut cenné informéacie o hodnotenom
zamestnancovi a méze byt podkladom pre jeho dalsi rozvoj, vzdelavanie a kariérny
rast.135

Ak sU zamestnanci zapojeni do nastavenia hodnotenia, ich reakcia na hodnotenie
a jeho vysledok je pozitivnejSia. Je preto dblezité, aby boli hodnotiace kritéria, ich

133 Starotiovd K.: Performance appraisal in the EU Member States and the European Commission. Urad vlddy SR,
2017, str. 10.

134 Blizsie: Staronova K.: Performance appraisal in the EU Member States and the European Commission. Urad
vlady SR, 2017.

135 Staroiové K.: Performance appraisal in the EU Member States and the European Commission. Urad vlady SR,
2017, str. 28.
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previazanost na ciele organizécie a vykon jednotlivca vopred dobre odkomunikované,
jasné a predvidatelné, rovnako ako aj priebeh samotného hodnotenia.

Prieskum RSS z roku 2019 naznaduije priklon SZ k tvrdeniu, ze vedeli, éo maju od
sluzobného hodnotenia ocakavat’ (tabulka ¢&. 20). BlizSie triedenie odpovedi
prinieslo zaujimavé zistenie, na zéklade ktorého VSZ vnimaju, Ze o sluzobnom
hodnoteni maju viac informéacii ako radovi zamestnanci a teda vedeli o &akat (VSZ
dosiahli na Likertovej $kale v rozpati 1-5 priemer 3,99 oproti priemeru 3,66 u SZ).

Vacsina eurdépskych krajin vykonava sluzobné hodnotenie vSetkych zamestnancov
v Statnej sluzbe bez vynimky. V niektorych krajinach v§ak existuju vynimky, napriklad
ak je Statny zamestnanec v skuSobnej dobe alebo v Statnej sluzbe pracuje menej nez
je ur€end hranica (v SR 6 mesiacov). Kym tento typ vynimky je rozSireny i v dalSich
krajinach, v . SR suU navySe stanovené kategérie Statnych zamestnancov, ktori
nepodliehaju sluzobnému hodnoteniu'® — novy zékon ustanovuje povinnost sluzobne
hodnotit kazdého SZ okrem tychto kategorii. 37

Sluzobné hodnotenie sa spravidla vykonava raz roéne, v niektorych krajinach 2x
roéne (Madarsko, irsko, Malta), raz za dva roky (Polsko, Portugalsko) alebo sa
frekvencia sluzobného hodnotenia liSi podla organiza¢nej Urovne (Dansko, Holandsko,
Nemecko).'38

Zakon o Statnej sluzbe rozliSuje tri druhy sluzobného hodnotenia (za kalendarny
rok, Ciastkové a opakované), v ktorych sa hodnotia Styri zakladné oblasti (odborné
vedomosti, vykonnost, schopnosti a kompetencie a pristup k rozvoju osobnostnych
predpokladov a k vzdelavaniu). Podrobnosti o sluzobnom hodnoteni su upravené
vyhlagkou UV SR.139

Cielom pravnej uUpravy bolo zaviest jednotny systém sluzobného hodnotenia a
zabezpedit spatnt vazbu SZ v slvislosti s vykonavanim SS v ramci hodnotenych
oblasti. V celom procese sluzobného hodnotenia by sa mal uplatfiovat princip
nestrannosti, objektivnosti a spravodlivosti. Tieto principy su premietnuté jednak do
formy sluzobného hodnotenia prostrednictvom institatu hodnotiaceho rozhovoru, ale
tie? do moznosti hodnoteného SZ vyjadrit sa k vysledku sluzobného hodnotenia a
podat pisomnu namietku proti sluzobnému hodnoteniu. V hodnotiacom rozhovore
hodnotitel zhodnoti vykonavanie §tatnej sluzby hodnoteného SZ v kazdej hodnotenej
oblasti, zdévodni vysledok sluzobného hodnotenia a pripadné navrhy na zlepSenie
vykonavania $tatnej sluzby. Hodnoteny SZ méze uviest svoj pohlad na dosiahnuté
vysledky v kazdej hodnotenej oblasti, vyjadrit’ sa k vysledku sluzobného hodnotenia, a

136 Blizgie: Starofiovd K.: Performance appraisal in the EU Member States and the European Commission. Urad
vlady SR, 2017.

137 1de o $tdtneho zamestnanca vo verejnej funkcii, riaditel'a kanceldrie Bezpe€nostnej rady SR, odbornika
ustavného Cinitel’a a Statutdrneho organu vymenovaného podl'a osobitného predpisu.

138 Starotiov4 K.: Performance appraisal in the EU Member States and the European Commission. Urad vlady SR,
2017.

139 Vyhlggka UV SR ¢. 236/2017 Z.z., ktorou sa ustanovuji podrobnosti o sluzobnom hodnotent.
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ak nedosiahne vynikajuce vysledky alebo velmi dobré vysledky, vyjadrit sa aj k
navrhom na zlepSenie vykonavania Statnej sluzby.

Kazda z hodnotenych oblasti sa ohodnoti Ciselnou hodnotou. Podfa ziskanych bodov
je zamestnanec zaradeny do jednej z piatich kategérii: vynikajuce vysledky — 1, vefmi
dobré vysledky — 2, Standardné vysledky — 3, uspokojivé vysledky — 4, neuspokojivé
vysledky — 5.

Vysledok sluzobného hodnotenia ma vplyv na kariéru a sluzobny pomer SZ. Ak
SZ nedosiahne vysledok 1 alebo 2, hodnotitel mu odporuéi navrhy na zlepéenie. Pokial
dosiahne vysledok 5, vykona sa najskdér po 3 mesiacoch opakované sluzobné
hodnotenie. Ak je jeho vysledok aj v opakovanom sluzobnom hodnoteni 5, mbéze mu
SU dat vypoved. Ak VSZ dosiahne vysledok 4, mdze byt odvolany z veducej funkcie.

Sluzobné hodnotenie je previazané aj na platové podmienky SZ. Statny zamestnanec,
ktory dosiahne vysledok 1 alebo 2, ma narok na jednorazovu odmenu a na zéklade
vysledkov sluzobného hodnotenia mozno zvysit, znizit' alebo odnat’ osobny
priplatok. V prieskume RSS z roku 2019 SZ skor nesUhlasili s tvrdeniami, Ze vysledky
hodnotenia sa odrazili vich finan¢nej odmene alebo v nastaveni ich rozvoja
a vzdelavania (tabufka €. 20).

SZ hodnoti jeho priamy nadriadeny, zakon o $tatnej sluzbe ani vyssie uvedena
vyhlaska nepracuju s formou sebahodnotenia ¢i vyuzitia hodnotenia zo strany
podriadenych v pripade VSZ. V prieskume RSS z roku 2019 respondenti suhlasili
s nazorom, Ze by bolo vhodné robit aj hodnotenie nadriadeného zo strany
podriadenych (tabulka &. 20 ku grafu &. 34). Bliz$ie triedenie ukazuje, ze SZ by viac
privitali hodnotenie VSZ, menej by tento krok uvitali VSZ (na Likertovej kale v rozpéti
1-5 8Z dosiahli priemer 3,77 oproti priemeru VSZ 3,23).

Pozornost treba venovat aj prostriedkom preskiimania hodnotenia. Hodnoteny SZ
ma mat’ moznost preskimania procesu a vysledkov, avsak aj cely systém hodnotenia
by mal podliechat pravidelnej revizii. Vhodné je zistovat aj mieru spokojnosti
hodnotitefov a hodnotenych. Na zaklade zberu informacii je potom potrebné
formulovat odporucané postupy, metodiku a usmernenia a zdielat’ ich tak, aby ich
mohli vyuzit' jednotlivé institacie.

Ak SZ poda voéi sluzobnému hodnoteniu namietku a hodnotitel, t.j. jeho priamy
nadriadeny, jej nevyhovie, hodnotitel ju predlozi svojmu priamemu nadriadenému
VSZ. Ten namietku prerokuje s hodnotenym SZ. Dalsi postup zakon o $tatnej sluzbe
$pecificky neupravuje, SZ ma k dispozicii véeobecné prostriedky ochrany, napr.
staznost vo veciach vykonavania $tatnej sluzby, podnet na RSS a pod.

VNIMANIE HODNOTENIA ZO STRANY HODNOTENYCH

Na zéklade prieskumu RSS z roku 2019 mozeme vidiet, ako vnimaju samotni SZ
novozavedeny systém hodnotenia.
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graf &. 33 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)
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Vagsina SZ (43%) zastava nazor, ze sluzobné hodnotenie bolo pre nich
neprinosné alebo malo prinosné, 30% si mysli, ze bolo prinosné alebo velmi
prinosné a 27% nema jednoznaény postoj k tejto otazke. Blizsie triedenie podla dizky
praxe ukazuji, e s praxou a dlhsim posobenim v SS klesa miera ocenenia
prinosu sluzobného hodnotenia. Rovnako klesd ocenenie prinosu sluzobného
hodnotenia s vekom. Skupina Statnych zamestnancov, ktora bola v Statnej sprave
menej ako rok hodnotila prinosnost sluzobného hodnotenia na skale 1-5, kde 5 = velmi
prinosné, s priemerom 3,43. Naopak, najskusenejSia skupina zamestnancov to
hodnotila s priemerom 2,49, teda tesne pod stredom Skaly. Priemerny pokles hodn6t
na Likertovej $kale medzi skupinami podfa dizky praxe v SS vykazoval 7,4%, &o
predstavuje vyznamny rozdiel. Podobné rozdiely boli zistené pri skupinach podla veku,
skupina do 25 rokov hodnotila prinosnost sluzobného hodnotenia s priemerom 3,25,
skupina od 26 do 35 rokov s priemerom 2,9 a napokon skupina od 36 do 45 rokov
s priemerom 2,6. DalSie skupiny, skupina od 46 do 60 a skupina nad 61 rokov dosiahli
na vyssSie uvedenej Skale rovnaky priemer ako skupina od 36 do 45 rokov, Cize 2,6
a medzi poslednymi 3 skupinami podla veku nebol pokles pozorovany.

Udaje naznaduj, ze novozavedeny systém nie je Uplne akceptovany zo strany SZ
a bude potrebné ho dalej dopracovavat’ a viac komunikovat dévody jeho zavedenia,
oCakavané vysledky.

V dotazniku sa mali SZ podrobnejsie vyjadrit k viacerym vyrokom tykajicim sa
sluzobného hodnotenia.

]
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graf &. 34 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)
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Priemerné hodnoty na $kéle od 1 = vibec nesuhlasim po 5 = Uplne suhlasim pre tieto

vyroky su uvedené v nasledujucej tabulke:

tabulka ¢. 20 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

. . . . Priemerna <
Vyroky o sluzobnych hodnoteniach hodnota Median
vedel som, ¢o mam od sluzobného hodnotenia o¢akavat — mal 37 4
som dost’ informacii ’
vhodné by bolo robit aj hodnotenie nadriadenych zo strany SZ 3,7 4
hodnotiaci rozhovor bol zo strany nadriadeného dobre 36 4
pripraveny a vedeny ’
hodnotenie mi umoznilo ziskat spatnu véazbu od nadriadeného 3,5 4
sluzobné hodnotenie bolo objektivnym zhodnotenim mojej 35 4
prace ’
hodnotiaci rozhovor mi umoznil dat spatnu vazbu 34 4
nadriadenému ’
na zaklade hodnotenia viem, v €om sa mam zlepsit / na ¢om 31 3
mam pracovat ’
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hodnotenie mi umoznilo lepSie si uvedomit moje silné a slabé 3 3
stranky

hodnotenie bolo formalne a nemalo pre mna vyznam 3 3
vysledky hodnotenia sa odrazili aj v mojej finanénej odmene 2,9 3
vysledky hodnotenia sa odrazili aj v mojom nastaveni rozvoja o8 3
a vzdelavania ’

Respondenti skor suhlasili s tym, Ze vedeli ¢o maju od hodnotenia o¢akavat, ze
by bolo dobré robit aj hodnotenie nadriadenych zo strany SZ, e na hodnotiaci
rozhovor sa nadriadeni pripravili, hodnotenie bolo objektivhe a ziskali spatnu
vazbu. Neutralne hodnotili tvrdenia, Ze hodnotenie im umoznilo lepSie si uvedomit
svoje silné a slabé stranky, zistit, v ¢om sa maju zlepsit’ a Zze bolo iba formalne. Skér
nesuhlas vyjadrili s tvrdenim, Ze vysledky hodnotenia sa odrazili aj v ich nastaveni
rozvoja a vzdelavania a finanénej odmene.

VNIMANIE HODNOTENIA ZO STRANY HODNOTITELOV

RSS v dotazniku z roku 2019 zistovala aj nazor VSZ ako hodnotitefov na sluzobné
hodnotenia:

graf &. 35 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019, otazka pre VSZ)
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Zaujimavym zistenim je, Ze iba mierne prevlada nazor (40%), ze sluzobné
hodnotenia boli prinosné (z toho velmi prinosné 6% a prinosné 34%). Za neprinosné
ich povazuje 30% respondentov (ztoho 6% za velmi neprinosné a?24% za
neprinosné) a neutrdlny ndzor zastava tiez 30%.

V dotazniku z roku 2019 sa RSS vedlcich SZ pytala aj bliz&ie na viaceré otazky
tykajuce sa sluzobnych hodnoteni.

]
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graf é. 36 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019, otazka pre VSZ)

Hodnotenie vyrokov o sluzobnych hodnoteniach
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A: sluzobné hodnotenia mali pre hodnotitelov jasné a zrozumitelné pravidla

B: k sluzobnym hodnoteniam boli poskytnuté dostatocné informécie a zaskolenie

C: priprava na sluzobné hodnotenie $Z bola pre miia ¢asovo naroéna

D: formular sluzobného hodnotenia bol zrozumitelny a prakticky

E: pri hodnoteni som musel(a) prihliadat na dopad hodnotenia na finanéné zdroje nasho uradu
F: v stvislosti s hodnoteniami som dostal(a) od mojich nadriadenych prikaz/odporuicanie, aké hodnotenia udelovat
G: hodnotiace kategorie su dostatocné

H: vedel(a) som, ako uskutoénit hodnotiaci rozhovor s podriadenymi

I: sluZobné hodnotenia som vyuZil/a pri rozvoji ludskych zdrojov

J: pri sluZzobnych hodnoteniach som dal/a spatnu vazbu zamestnancom

K: pri hodnoteniach bolo néroéné rozlisovat medzi jednotlivymi zamestnancami

L: obaval som sa davat hodnotenie ,,uspokojivé” a ,neuspokojivé vysledky

(¢§]

Na Skéle 1-5, kde 1 = vBbec nesuhlasim a 5 = Uplne suhlasim, st priemerné hodnoty
pre jednotlivé vyroky uvedené v nasledujucej tabulke:

tabulka ¢. 21 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019, otdzka pre VSZ)

. . . . Priemerna <
Vyroky o sluzobnych hodnoteniach hodnota Median
vedel(a) som, ako uskuto¢nit hodnotiaci rozhovor s 41 4
podriadenymi ’
formular sluzobného hodnotenia bol zrozumitelny a prakticky 3,8 4
pri sluzobnych hodnoteniach som dal/a spatna véazbu 37 4
zamestnancom ’

]
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sluzobné hodnotenia mali pre hodnotitelov jasné a 37 4
zrozumitelné pravidla ’
k sluzobnym hodnoteniam boli poskytnuté dostatoc¢né 36 4
informacie a zaskolenie ’
hodnotiace kategoérie st dostatocné 3,5 4
sluzobné hodnotenia som vyuzil/a pri rozvoji ludskych zdrojov 3,4 3
priprava na sluzobné hodnotenie SZ bola pre mfa ¢asovo 3.4 3
narocna
pri hodnoteniach bolo naro¢né rozliSovat medzi jednotlivymi 31 3
zamestnancami ’
pri hodnoteni som musel(a) prihliadat na dopad hodnotenia na 57 3
finan¢né zdroje nasho dradu ’
v suvislosti s hodnoteniami som dostal(a) od mojich

. . . A A . o 2,3 2
nadriadenych prikaz/odporuc¢anie, aké hodnotenia udelovat
obaval som sa davat hodnotenie ,uspokojivé“ a ,neuspokojivé 23 5
vysledky* ’

VSZ skér suhlasili s tym, Ze vedeli robit hodnotiaci rozhovor, davat zamestnancom
spatni véazbu, pravidla hodnotenia aformular knemu boli zroumitelné, mali
dostato¢né zaskolenie. Skér nesuhlasili s tvrdeniami, Zze sa obavali davat negativne
hodnotenia, museli zohladrovat finanéné zdroje U(radu alebo dostavali od
nadriadenych usmernenie aké hodnotenie udelit.

Spomedzi 173 SU, ktoré RSS poskytlo tdaje:

% 96 uviedlo, Ze sluzobné hodnotenie ma alebo skér ma vplyv na kariérny rast,
odmenovanie a vzdeldvanie zmaestnancov; najviac z nich (69) uviedlo vplyv na
odmenovanie, 38 na vzdelavanie, 12 kariérny rast a 8 vplyv neSpecifikovalo,

+ 17 neodpovedalo, resp. odpovedalo nejednoznacne,

% 6 uviedlo, ze nie, resp. iba minimalne sa SH premieta do uvedenych oblasti.

V komentaroch SU uvadzali, Ze na odmefiovanie za hodnotenie nemaju prostriedky,
kedze nie je stanovena minimalna vySka odmeny, v niektorych pripadoch je
odmenovanie slabou motivaciou, Ze predovSetkym prinos v oblasti kariérneho rastu je
skoro hodnotit, kedZe sa sluzobné hodnotenie konalo iba po druhykrat a zaroven po
prvykrat za cely kalendarny rok.

Odporucania

+ Analyzovat’' systém hodnotenia a na zaklade toho ho vylepsovat’. Zakladnym
predpokladom uspechu pri sluzobnom hodnoteni je presved&enie manazérov aj
hodnotenych SZ o tom, Ze ide o prinosny, zmyslupiny a funkény nastroj.
V prieskume vad&sina SZ zastava nazor, ze sluzobné hodnotenie bolo pre nich
neprinosné alebo malo prinosné. Zaujimavym zistenim je, Ze u VSZ iba mierne
previada nazor (40%), Ze sluzobné hodnotenia boli prinosné. PretozZe islo
0 novozavedeny spdsob hodnotenia, ddlezité je presvedéit SZ o prinosnosti a
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funkénosti tohto nastroja. Na druhej strane negativne hodnotenie méze
signalizovat nesthlas s tym, ako bolo realizované. Z prieskumu RSS vyplyva, Ze
SZ velmi nevnimaji, Ze by sa vysledky hodnotenia premietli do finanéného
ohodnotenia. Preto by bolo vhodné tento aspekt vyhodnotit. Data mapujlce
mieru spokojnosti hodnotitelov a hodnotenych, ktoré ziskala RSS, mézu byt
vyuzitelné pri vyhodnoteni nového spésobu sluzobného hodnotenia a jeho
vylepSovania.

Doplnit’ okrem bodového ohodnotenia povinnost’ slovhého zdévodnenia
pridelenych bodov vramci kazdej hodnotenej oblasti. Slovné vyjadrenie
hodnotenia SZ v kazdej hodnotenej oblasti vykonu &tatnej sluzby by malo sluzit
ako zaruka objektivnosti sluzobného hodnotenia a sucasne zabezpedit
bezprostrednu spatnu vazbu a vyuZzitie hodnotenia ako motivaéného elementu na
zlep$enie vykonu $tatnej sluzby hodnotenym SZ.

Poucenie statheho zamestnanca o moznosti vyjadrit sa k vysledku sluzobného
hodnotenia moznosti by malo byt vpisomnom vyhotoveni sluzobného
hodnotenia uvedené. Zakon o Statnej sluzbe v celom procese sluzobného
hodnotenia vychadza z principu nestrannosti, objektivnosti a spravodlivosti, o je
premietnuté, okrem iného, aj do moznosti hodnoteného SZ vyjadrit sa k vysledku
sluzobného hodnotenia a podat’ do troch pracovnych dni odo dfia oboznamenia
sa so sluzobnym hodnotenim pisomnu namietku proti nemu.

Hodnotenie odbornych vedomosti by malo vychadzat z kvality a odbornosti
plnenia sluzobnych uloh podra opisu SZM a podfa pridelovanych sluzobnych
tloh. V sucasnosti hodnotenie odbornych vedomosti zakon o Statnej sluzbe viaze
na dodrziavanie zakonov, internych predpisov a pod.

4.8 VNIMANIE PRACE A PROSTREDIA ZO STRANY SZ

Pre motivaciu a stabilizaciu SZ je ddlezité poznat ako vnimaji zamestnanci pracu,
svojich nadriadenych, aké su vztahy na pracovisku, aka je ich motivacia.!4°

graf &. 37 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Vztahy a timovu spolupracu na mojom pracovisku
povaZujem za

7% 2%

= velmi dobré

= skor dobré
ani dobré, ani zlé
skor zlé

= velmi zIé

1

40 Blizsie informdcie na tému motivécie sd uvedené v kapitole 4.2.
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Z prieskumu RSS z roku 2019 vyplyva, e vaésina respondentov (75%) povazuje
vzt'ahy na pracovisku a timovu spolupracu za dobré (z toho 40% za skér dobré
a 35% za velmi dobré). Iba 2% zamestnancov vztahy povazuje za velmi zlé, 7% za
skoér zlé a 16% ma k tejto otazke neutralny postoj.

Prieskum v roku 2013'#! zistil, Ze 66% respondentov povazovalo vztahy a timovl
spolupracu za dobré alebo skér dobré a 12% ich nepovazovalo za dobré. Ak vysledky
z roku 2019 porovname s prieskumom v roku 2013, vidime zlepSenie vo vnimani
vztahov na pracovisku a timovej prace.

Zaujimavym poznanim je, ako vnimaju §tatni zamestnanci uroven cestnosti,
integrity a nestrannosti veducich zamestnancov na ich SU:

graf &. 38 (zdroj: dotaznik RSS pre Statnych zamestnancov, 2019)

Uroven Eestnosti, integrity a nestrannosti VSZ vo Vasom SU

5%

10% = velmi vysoka
skor vysoka
ani nizka, ani vysoka
26%

skor nizka

37%

= velmi nizka

Iba 59% respondentov zastava nazor, ze uroven je velfmi vysoka alebo vysoka, z toho
iba 22% si mysli, ze je velmi vysoka. Uroveri &estnosti, integrity a nestrannosti VSZ
povazuje 5% za velmi nizku, 10% za nizku a 26% za ani nizku ani vysoku.

Podobnu otazku skumal aj prieskum zroku 2013, v ktorom 50% respondentov
zastavalo nazor, ze v ich SU si VSZ udrziavaju vysoku Uroveri integrity, destnosti
a nestrannosti (z toho 17% ano a 33% skér ano) a 30% zastavalo nazor, ze to tak nie
je (11% nie a 19% skoér nie).

Porovnanie naznacuje mierne zlepsenie vo vhimani tohto aspektu, ale vysledky
zaroven hovoria, Ze uroven integrity, Cestnosti a nestrannosti je potrebné zvySovat.
Téme integrity a etiky treba venovat ovela viac pozornosti.

SZ sa v prieskume 2019 mali vyjadrit k tomu, & sa v ich SU vyskytuji niektoré javy.
Hodnotenie vyskytu javov na Skale 1-5, kde 1 = nikdy a 5 = velmi €asto, su v uvedené
v nasledujucej tabulke:

tabulka &. 22 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

. « . . Priemerna <
Vyrok — vo Vasom SU sa vyskytuje hodnota Median
Odborova organizacia pomaha riesit problemy SZ 2,7 3
Politicky klientelizmus 2,3 2

141 St4tna sluzba v roku 2013, Urad vlédz SR, str. 22.
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Korupcia, rodinkdrstvo 2,3
Pripady diskrimin&cie 1,9
1,9
1,7

Sexualneho obtaZovania
Pripady Sikany

— = 1NIN

Vysledky naznacduju, Ze zakladné odborové organizacie iba niekedy pomahaju riesit
problémy SZ. Na SU sa obd&as vyskytuju pripady klientelizmu, korupcie a zriedka
diskriminacie, sexualneho obtaZzovania a $ikany. DoleZité preto je, aby SZ presne
vedeli, na koho sa maju v takychto pripadoch obratit a ako maju postupovat.

Prieskum z roku 201342 zistoval niektoré podobné oblasti. V pripade rodinkéarstva sa
s nim priblizne rovnaky pocet respondentov stretol (38%) a nestretol (36%), podobne
ako pri klientelizme, s ktorym sa stretlo (stale, vacSinou alebo obcas) 34%
respondentov a nikdy sa s nim nestretlo (alebo len zriedka ano) 32%.

V prieskume z roku 2019 RSS, zistovala ako SZ hodnotia svojich kolegov:
graf &. 39 (zdroj: dotaznik RSS pre statnych zamestnancov, 2019)

Hodnotenie vyrokov o kolegoch
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A: sU pre mna moralnym vzorom, B: st odbornici, s ktorymi sa radim, a preto napredujem, C: su otvoreni, priatelski, D
maju zaujem sa vzdeldvat, E: maju zaujem pracovat pre verejné dobro, F: zaleZi im na dobrom mene SU, 55

Priemerné hodnoty vyrokov o kolegoch na Skale 1-5, kde 1 = vébec nesuhlasim a 5 =
Uplne suhlasim, su nasledovné:

tabulka &. 23 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Vyroky o kolegoch Priemerna hodnota Median
Su otvoreni, priatelski 3,9 4
Maju zaujem sa vzdelavat 3,9 4
Zalezi im na dobrom mene SU, SS 3,9 4
Su odbornici 3,8 4
Maju zaujem pracovat pre verejné dobro 3,8 4
Su pre mia moralnym vzorom 3,4 3

142 St4tna sluzba v roku 2013. Urad vlédz SR, %raf &. 47, str. 30.
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Bliz$ie triedenie podlfa sluzobnej praxe podrobnejsie ukazuje, ?e SZ s krat$ou
sluzobnou praxou viac suhlasia s tvrdenim, Ze ich kolegovia su odbornici, s ktorymi sa
radia, a preto napreduju. Tento trend je obzvlat pozoruhodny pri skupine SZ, ktori st
v SS menej ako rok, z ktorych az 44% Uplne suhlasi s vy$sie uvedenym tvrdenim
v porovnani s priemerom, ktory je 23%.

SZ s krat$ou sluzobnou praxou taktiez viac hodnotia svojich kolegov ako otvorenych
a priatelskych — zo skupiny SZ, ktori su v SS menej ako rok si to o nich mysli az 47%
respondentov. Tento trend klesa s poctom rokov stravenych v SS.

Vysledky naznacuju skor pozitivne vnimanie kolegov z hladiska priatel'skosti, zaujmu
sa vzdelavat a odbornosti. Najmenej suhlasia s tvrdenim, Ze ich kolegovia su
moralnymi vzormi, o opéat’ signalizuje potrebu venovat sa etike v sluzobnych dradoch.

SZ sa vprieskume vyjadrovali ktomu, ako vnimaji svojho nadriadeného,
z viacerych aspektov:

graf &. 40 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Hodnotenie vyrokov o nadriadenom
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A: je pre mia etickym vzorom, B: uznavam ho ako odbornika, C: ma manazérske zru¢nosti,

D: vie poskytovat spatnu vazbu, E: diferencuje kvalitu prace a prinos jednotlivych statnych zamestnancov, a na
zaklade toho spravodlivo odmeniuje, F: umoznuje kariérny rast, G: zohladruje moj nazor a navrhy na zlepSovanie
prace, H: motivuje k lepSiemu pracovnému vykonu, I: poskytuje viac autondmie/samostatnosti vykonnejsim
zamestnancom, J: je prirodzenou autoritou

Celkovo previada skor pozitivhe hodnotenie nadriadenych. Priemerné hodnoty pre
jednotlivé vyroky na Skale 1-5, kde 1 = vébec nesuhlasim a 5 = Uplne suhlasim, su
nasledovné:

]
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tabulka &. 24 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

. . Priemerna ..
Vyroky o nadriadenom hodnota Median

uznavam ho ako odbornika 3,9 4
vie poskytovat spatnu vazbu 3,8

poskytuje viac autondémie/samostatnosti vykonnejSim 38 4
zamestnancom ’

zohladfiuje mdj nazor a navrhy na zlep$ovanie prace 3,7 4
ma manazérske zruénosti 3,6 4
je prirodzenou autoritou 3,6 4
diferencuje kvalitu prace a prinos jednotlivych Statnych 35 4
zamestnancov, a na zaklade toho spravodlivo odmerniuje ’

je pre mia moralnym vzorom 3,5 4
motivuje k lepSiemu pracovnému vykonu 3,5 4
umoznuje kariérny rast 3,4 3

Aj ked prevlada mierne pozitivne hodnotenie nadriadenych, z vysledkov vyplyva, Ze
existuju rezervy v zlepSovani riadenia a vedenia zamestnancov v $tatnej sprave,
najma pri umozneni kariérneho rastu, hodnoteni kvality prace a s tym suvisiacim
odmenovanim. Iba mierny suhlas vidime pri vnimani nadriadenych ako moralnych
autorit i prirodzenych autorit. To opat naznacuje potrebu viac sa venovat otazkam

liderstva a etiky.
graf &. 41 (zdroj: dotaznik RSS pre $tatnych zamestnancov, 2019)

Prirodzena autorita pre SZ

= moj priamy nadriadeny

9%

= nadriadeny iného
organizacného Utvaru

kolega z mojho
organizacného utvaru

kolega z iného
organizacného uUtvaru

Na zaklade vysledkov prieskumu je mozné uviest, Ze pre vassinu SZ (61%) je
prirodzenou autoritou ich priamy nadriadeny a pre 19% zamestnancov je
prirodzenou autoritou kolega z ich organizaéného Gtvaru. To naznacuje, Ze autoritou
su skér formalni lidri.

Prieskum dalej zistoval, ¢o SZ povazuji za najvaésie problémy v ich SU.
Respondenti mali uviest maximalne tri moznosti a naj¢astejSie uvadzali:

% motivaciu: 64%,
% formalizmus a byrokraciu: 41%,
% medziludské vztahy: 37%,
% politicky vplyv a nestabilitu: 30%,
% MLZ: 21%,
% nizku profesionalitu: 17%,

]
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rodinkarstvo: 13%,

+» liderstvo: 8%,
% klientelizmus: 8%,
% Kkorupciu: 4%.

V komentaroch respondenti ako najvacSie problémy uvadzali najma finanéné
ohodnotenie, byrokraciu, neprofesionalne riadenie, nedostatok priestoru pre rozvoj
mladych pracovnikov, politizaciu a rodinkarstvo.

Vysledky naznacuju, Zze okrem motivacie (blizSie v Casti 4.2 Motivacia) zamestnanci
vnimaju ako problém vysoku mieru byrokracie a formalizmu. Pomerne silno vnimaju
ako problém medziludské vztahy a MLZ, ¢o naznacuje priestor na zlepSenie. Vysledky
potvrdzuji vnimanie problému politizacie (blizsie v kapitole 3 Charakteristika SS).

Celkovo voblasti MI'Z viaceré vysledky z prieskumu RSS zroku 2019 aich
porovnanie s vysledkami prieskumu z roku 2013 ukazuju, ze dochadza k priaznivym
posunom v riadeni LZ, napr. v oblasti vzdelavania, budovania analytickych kapacit,
vnimania vztahov na pracovisku a timovej prace. Podobne to hodnoti aj Eurdpska
komisia v Sprave o Slovensku 2019.'*3 Aj ked prevlada mierne pozitivne hodnotenie
nadriadenych, zvysledkov vyplyva, Ze existuju rezervy v zlepSovani riadenia
a vedenia ludi v Statnej sprave.

Odporucania

% Pokracovat’ v profesionalizacii MLZ, venovat sa motivacii, kariérnemu rastu,
hodnoteniu kvality prace, odmefovaniu, poskytovaniu spatnej vazby.

% Upravit a komunikovat’ postupy v pripadoch podozreni na korupciu,
diskriminaciu, sexualne obtazovanie a Sikanu. Podla vnimania SZ
vyjadrenych v priekume z roku 2019 sa na SU obgas vyskytuji pripady
klientelizmu, korupcie a zriedka diskriminécie, sexualneho obtazovania a Sikany.
Délezité preto je, aby SZ presne vedeli, na koho sa maju v takychto pripadoch
obratit a ako maju postupovat.

% Venovat’ sa liderstvu, vratane etického liderstva. V prieskume zamestnanci
menej priaznivo vnimaju svojich nadriadenych ako moralne autority aj ako
prirodzené autority. To naznacuje potrebu viac sa venovat otazkam liderstva a
etiky. UV SR v st¢asnosti vypracovava Koncepciu zavedenia a rozvoja liderstva,
v ramci ktorej bude realizovat zber dat a analyzu.

+ Systematicky riesit’ formalizmus a byrokraciu, prehodnocovat, ¢i su vSetky
formalne poziadavky stale potrebné a ¢i sa vyuzila dobra prax.

143 Spréava o Slovensku 2019. Eurépska komisia. Dostupné online:
https://ec.europa.eu/slovakia/sites/slovakia/files/sprava_o_slovensku_2019_1.pdf
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4.9 KOORDINACIA RIADENIA STATNEJ SLUZBY

Organizdcia riadenia S$tatnej sluzby mo6ze byt viac centralizovana alebo
decentralizovana. Centralizacia moze prispievat k odpolitizovaniu Statnej sluzby,
vacsej transparentnosti a spravodlivosti v praxi riadenia, nevyhodou vSak méze byt
spomalenie procesov a oslabenie zodpovednosti nadriadenych a podriadenych
navzajom.

Stupen centralizacie ur€uje naroky na koordinaciu politiky Statnej sluzby. Centralizacia
predpoklada, ze existuje nejakd centralna autorita zodpovedna za riadenie, pri
decentralizovanom modeli je riadenie Statnej sluzby v rukach jednotlivych Gradov,
ministerstiev a pod. Vacsina krajin sa nachadza niekde uprostred tohto modelu, ¢o
znamena, ze niektoré funkcie riadenia su viac centralizované a niektoré menej.'#4

Horizontalna koordinacia pomaha zvysit efektivitu a u€innost implementacie verejnych
politik v rdmci verejnej spravy. Podla OECD S§tatna sluzba vyzaduje urcity centralny
organ, vybaveny dostato¢nymi prdvomocami na jej efektivnu koordinaciu.' Modely
mézu byt rdzne, mbze ist 0 samostatné institlcie alebo vliadne Struktary.

V podmienkach SR bol takouto inétittciou Urad pre $tatnu sluzbu, zriadeny v roku 2002
s cielom vytvorit jednotn, profesionalnu a eticki SS. Bol zriadeny ako Ustredny organ
Statnej spravy pre SS a jeho hlavnou Ulohou bola apoliticka koordinécia riadenia
fudskych zdrojov. K zru$eniu tradu do$lo v roku 2006 a jeho pravomoci v oblasti SS
presdli na jednotlivé SU, Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny SR a na Urad
vlady SR. Vlada prestala fixne stanovovat podty SZ, bolo na rozhodnuti jednotlivych
sluzobnych uradov, prostrednictvom kolkych a akych zamestnancov bude plnit svoje
tlohy, limitom boli jeho finanéné prostriedky. Ddésledkom vSak bolo aj zvySenie
politizacie SS, napriklad prostrednictvom politickych nominacii veducich SU, ¢im sa
prax vratila do obdobia pred rokom 2002. Postupom ¢asu sa vSak ukazalo, ze urcity
stupen koordinacie je nevyhnutny pre strategické riadenie statnej sluzby. V roku 2013
presiel z Ministerstva prace, socialnych veci a rodiny SR na Urad vliady SR odbor pre
Statnu sluzbu a verejnu sluzbu, ktory mal na starosti aj pripravu nového zakona
o Statnej sluzbe.

Pri tvorbe nového zakona o Statnej sluzbe sa otazke centralnej koordinacnej entity
venovala pozornost, rovnako ako otazke odpolitizovania SS. Stratégia riadenia
ludskych zdrojov v statnej sluzbe na roky 2015-2020'%6 navrhla model defby riadenia
Pudskych zdrojov medzi Urad vlady SR, ktory je gestorom zakona o §tatnej sluzbe
a podlieha politickej moci a politicky nezavisli Radu pre statnu sluzbu, ktora je
koordinaénym a monitorovacim organom a jej zakladnym poslanim je ochrana
principov Statnej sluzby a etiky v Statnej sluzbe. Pri urCitych kompetenciach, napr.

144 Starotiovd K., Statiovd L., Si¢dkova-Beblavd E.: Systémy $tdtnej sluzby. Koncepty a trendy. Univerzita
Komenského v Bratislave, 2014, str. 114.

145 Buropean Principles for Public Administration, Sigma Papers No. 27. OECD, 1999, str. 26. Dostupné online:
http://unpanl.un.org/intradoc/groups/public/documents/nispacee/unpan006804.pdf

146 Stratégia riadenia l'udskych zdrojov v 3titnej sluzbe na roky 2015-2020. Urad vlidy SR, prijatd uznesenim
vlady SR €. 548/2015 zo diia 7. oktébra 2015.
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planovanie, koordinacia ¢i implementacia zmien v Strukture fudskych zdrojov je totiz
vyhodou politicky mandat, naopak, pri inych je podliehanie politickej moci prekazkou.
Tato Struktura bola zakotvena v zakone o Statnej sluzbe.

URAD VLADY SR

Urad vlady je podra zékona o $tatnej sluzbe Ustrednym organom &tatnej spravy aj pre
Statnozamestnanecké vztahy. Cielom tohto konceptu je najmad zabezpecenie
jednotného postupu sluzobnych Uradov pri aplikacii zakona o Statnej sluzbe
a vSeobecne zavaznych pravnych predpisov vydanych na jeho vykonanie.

Oblast Statnej sluzby ma na starosti Sekcia Statnej sluzby a verejnej sluzby (dalej
sekcia), ktora v spolupraci s akademickou obcou a zastupcami niektorych rezortov
vypracuva stratégie a analyzy v oblasti statnej sluzby. V rokoch 2015-2017 iSlo
0 nasledujuce dokumenty:

% Stratégia riadenia ludskych zdrojov v $tatnej sluzbe na roky 2015-2020. Urad
vlady SR, prijata uznesenim viady SR ¢&. 548/2015 zo dfia 7. oktdbra 2015,
v nadvaznosti na fu aj Sprava o stave a realizacie Stratégie riadenia ludskych
zdrojov v statnej sluzbe na roky 2015-2020, vzata na vedomie vladou SR 7.
marca 2018,

% Performance appraisal in the EU member states and the European Commission.
Katarina Staroriova, Urad vlady SR, 2017,

% Remuneration and benefits on Central Government Civil Service in the EU
Member States and European Commission. Stariova, L. a kol, Urad vlady SR,
2017.

V sucasnosti sekcia pripravuije:

% koncepciu odmenovania v §tatnej sluzbe,

“ koncepciu zavedenia a rozvoja liderstva,

% analyzu pracovnych &innosti v ramci opisov SZM, ktorej vysledky budi vyuzité
pri priprave Centralneho informaéného systému Statnej sluzby,

% analyticky modul, ktory bude zabezpec€ovat pripravu analyz a reportov z modulov
a registrov Centralneho informacného systému Statnej sluzby.

V suvislosti so vzdelavanim SZ Urad viady SR zriadil Centrum vzdelavania a
hodnotenia stathych zamestnancov. BlizSie v Casti 4.4 Kariérny rast, budovanie
kapacit a vzdelavanie - Institucie poskytujuce vzdelavanie.

Urad vlady v oblasti SS vykonava aj kontrolnt éinnost,'#” v roku 2018 vykonala
sekcia sedem kontrol zameranych na dodrziavanie zakona o Statnej sluzbe
a vykonavacich predpisov. V Siestich kontrolovanych subjektoch boli zistené
porusenia, najviac nezrovnalosti sa tykalo aplikacie prechodnych ustanoveni zdkona
a vyhlasovania VK.

147 Z&kon ¢&. 10/1996 Z.z. o kontrole v 3tdtnej sprave v zneni neskorsich predpisov.
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Metodicka a Skoliaca c¢innost’ sekcie vroku 2018 zamerand na jednotné
uplatiovanie zakona viedla Kk vypracovaniu 6&smich metodickych usmerneni
k najéastejsim otazkam SU k zakonu o §tatnej sluzbe, 170-tich stanovisk na zaklade
iadosti SU ¢i fyzickych osob, dalsie stanoviska boli poskytnuté formou osobnych
konzultacii. Sekcia tiez realizovala sedem Skoleni k zakonu o Statnej sluzbe, najma pre
personalistov a zamestnancov osobnych Uradov.

Zamestnanci sekcie su zapojeni do prace v medzinarodnych strukturach (OECD,
EUPAN, 48 a EUPAE'#9).

RADA PRE STATNU SLUZBU

Rada pre $tatnu sluzbu bola zriadena ako nezavisly koordinaény a monitorovaci
organ, ktory dohliada na dodrziavanie a ochranu principov Statnej sluzby
a vykonava dohlad nad etikou v statnej sluzbe. V podmienkach SR ide o Upine novu
instituciu.

Poziadavka nezavislosti rady od politickych vplyvov sa premietla do spbésobu jej
kreovania. Predsedu rady i ¢lenov rady voli a odvolava NR SR, pri¢om kazdého z nich
navrhuje iny subjekt, zanik funkcie €lena rady je tiez zakonom taxativne vymedzeny.
Cinnost rady je z organizaéného, technického a personalneho hladiska financované z
rozpoétu UV SR.

Rada za svoju ¢innost zodpoveda NR SR, blizSie o ¢innosti rady pojednava kapitola
5 Principy statnej sluzby a etika v Statnej sluzbe.

Pokial ide o uplathovanie zakona o $tatnej sluzbe, rada dohliada na uplatfiovanie
principov SS. Vykonava tiez dohlad nad Etickym kédexom &tatneho zamestnanca. V
pripade zistenia porusenia odporuéi SU prijatie napravného opatrenia a stéasne o
takomto postupe informuje UV SR, ktory mdze vykonat kontrolu a zvazit dalsie kroky,
napriklad metodické usmernenie SU, navrhnut legislativnu Gpravu a pod.

Odporucania

V suvislosti s vykonom &innosti rady a v nadvéznosti na ustanovenie zakona o Statne;
sluzbe, ktoré deklaruje zodpovednost rady za svoju ¢innost voci NR SR, povazujeme
za potrebné upravit ustanovenia o pésobnosti rady nasledovne:

< V pripade, Ze rada zisti porusenie principov $tatnej sluzby zo strany SU, je zo
zakona povinna o tejto skutoénosti bezodkladne pisomne upovedomit UV SR.
Pokial vS§ak rada zodpoveda za svoju ¢innost Narodnej rade SR, myslime si, Zze
by o poruseni principov $tatnej sluzby mala upovedomit’ aj NR SR.

% Navrhy na zmenu alebo doplnenie pravnych predpisov upravujiacich vykon
Statnej sluzby moze rada podfa zakona predkladat Uradu viady SR, ktory tieto

148 European Public Administration Network: Eurépska siet’ pre verejnd spravu.
149 European Public Administration Employers: ZdruZenie zamestndvatel'ov vo verejnej sprave.
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navrhy nemusi akceptovat. V sulvislosti s postavenim rady ako nezavislého
organu zriadeného na ochranu principov SS mame za to, Ze na zaklade
problémov s uplatiovanim ustanoveni pravnych predpisov upravujucich vykon
Statnej sluzby v aplikacnej praxi, by navrhy na legislativne zmeny rada mala
predkladat’ narodnej rade.
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5 PRINCIPY STATNEJ SLUZBY A ETIKA V STATNEJ
SLUZBE

Dohlad nad dodrziavanim zékona o Statnej sluzbe je kompetenéne rozdeleny medzi
Urad vliady SR a Radu pre $tatnu sluzbu. Rade prinalezi dohfad nad principmi
statnej sluzby a vykonavat ho méze na zéklade vlastnej ¢innosti alebo na zaklade
podnetu o poruseni principov statnej sluzby. Je tieZz poverena dohfadom nad etickym
koédexom Statneho zamestnanca, avSak vzhladom na to, Ze tento pravny predpis v
roku 2018 este nebol prijaty, venuje sa len aktivitam pri ochrane principov Statnej
sluzby.

5.1 DOHLAD NAD DODRZIAVANIM PRINCIiPOV STATNEJ SLUZBY

Principy $tatnej sluzby'° predstavuju urcity hodnotovy rdmec a vychodiska pre
aplikaciu konkrétnych ustanoveni zakona o Statnej sluzbe. Tym, ze su prepojené na
hodnoty vyplyvajice z Ustavy SR, pomahaju vysvetlit jednotlivé intitaty zakona, do
ktorych su premietnuté a su zakladmi, na ktorych by sa mala budovat profesionaina,
déveryhodna, efektivna a stabilna statna sluzba. Zakon teda rade zveril nezastupitefné
miesto pri vykone kontroly dodrziavania zakladnych idei zédkona.

Zakon stanovuje kto (obCan alebo Statny zamestnanec), v akej forme (pisomne)
a v akej veci (porugenie principov SS) je opravneny podat’ podnet. Pokial podavatel
podnetu nespini uvedené poziadavky, mézu nim poskytnuté informacie slizit rade na
jej vlastnu zistovaciu ¢innost, nepbjde vSak o formalne vybavenie podnetu daného
podavatela.

Pri vybavovani podnetov je rada opravnena vyzadovat suc€innost’ od sluzobnych
uradov, m6ze vyuzit' aj informacie od podavatela podnetu alebo iné relevantné zdroje.

V pripade zistenia poruSenia Rada odporuci sluzobnému Uradu prijatie napravného
opatrenia a stgasne informuje o takomto postupe Urad viady SR, ktory méoze vykonat
kontrolu™' a zvazit aj dalSie kroky (metodické usmernenie sluzobnych Uradov, navrh
legislativnej zmeny apod.). Zavery rady moOzu zaroven poslizit Statnemu
zamestnancovi pri ochrane jeho prav, napriklad v konani pred sidom.

Zavery vyplyvajuce z vybavovania podnetov neslizia len pre napravu v konkrétnom
pripade. Rada ich dalej vyuziva aj pri formulovani vSeobecnych odporucani na
zlepsSenie stavu statnej sluzby prostrednictvom Spravy o stave a vyvoji Statnej
sluzby, pri vypracuvani odbornych §tudii alebo pri navrhoch na zmenu pravnych
predpisov.

150 C1. 1-9 zdkona o §tdtnej sluzbe.
1

31 Zakon ¢&. 10/1996 Z. z. o kontrole v §ta’1tne=' sBréve v zneni neskorsich ﬁredBisov.
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PREHLUAD RIESENYCH PODNETOV

Rada od svojho vzniku dostavala rbézne podania od obc¢anov a Statnych
zamestnancov. Zaroven sa ukazalo, Zze mnohé sluzobné urady €i Statni zamestnanci
nemaju presné vedomosti o kompetenciach Rady.'®? Pocéet nekvalifikovanych podani
(napr. ziadosti o vyklad ustanoveni zdkona o Statnej sluzbe, podania tykajuce sa
zamestnaneckych vztahov podla inych predpisov a pod.) tak bol pomerne vysoky,
mozno vSak predpokladat, Ze v buducnosti pocet podnetov podla zakona vzrastie.

Pri hodnoteni poctu rieSenych podnetov treba zohladnit, ze ide o prvy rok fungovania
institicie a o novy prvok v systéme ochrany stathozamestnaneckych vztahov,
s ktorym nemaju dotknuté subjekty skusenosti. Tiez sa ukazalo, Zze podnety su velmi
odli§né po skutkovej a pravnej stranke, ¢o sa premieta do réznej naroénosti a dizky ich
rieSenia. Niektoré podnety obsahovali podozrenia z poruSenia viacerych principov
Statnej sluzby sucasne.

V roku 2018 bol celkovy pocet podani 41, ztoho 22 predstavovalo kvalifikované
podnety. Rada zistila porugenie principov SS v iestich pripadoch. V tychto pripadoch
odporucila aj prijatie napravnych opatreni, v jednom pripade sluzobny urad prijal iné
nez radou odporu¢ané opatrenia.

RieSené oblasti:

% vybavovanie staznosti Statnych zamestnancov voci sluzobnym dradom
(sluzobné urady nevybavili staznosti Statnych zamestnancov v zakonnej lehote
do 60-tich pracovnych dni, ¢im bol poru$eny princip zakonnosti podla zakona),

% sluzobné hodnotenia za rok 2017 (k poruSeniam principu zakonnosti
dochéadzalo zo strany sluzobnych Uradov predovSetkym nespravnou aplikaciou
pravnych ustanoveni na tento institut),

+ udelovanie disciplinarnych opatreni Statnym zamestnancom,

< organizacné zmeny,

% ukoncenie Statnozamestnaneckého pomeru,

% zmeny platovej triedy a pridelovania osobnych priplatkov,

% realizacia vyberovych konani.

Podozrenia z poru$enia sa tykali nasledujlcich principov SS: princip zékonnosti,
princip transparentného zamestnavania, princip efektivneho riadenia, princip
transparentného a rovnakého odmenovania, princip rovnakého zaobchadzania,
princip profesionality, princip stability a princip nestrannosti.

Zistené porusenia principov SS:

% princip zdkonnosti: Sestkrat,
% princip efektivneho riadenia: Styrikrat,
% princip profesionality: dvakrat,

152 Blizsie napriklad Prachdrov4, V., Kadur, J.: Fluktudcia zamestnancov a novy zakon o $tdtnej sluzbe v kontexte
Statnej spravy. SGI, 2018.
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% princip transparentného a rovhakého odmenovania: raz.

V pripadoch, v ktorych po preskiumani skutkového stavu rada zistila porusenie
niektorého z principov Statnej sluzby, odporucila sluzobnému dradu prijat napravné
opatrenia na odstranenie nezakonného stavu a na zabezpecenie, aby sa
v buducnosti neziaduci stav neopakoval. K zistenym poruSeniam principov Statne;
sluzby sluzobnymi Uradmi doslo najma zlym vykladom niektorych ustanoveni zakona,
neodbornym alebo nepozornym postupom zodpovednych §tatnych zamestnancov.
Vyskytli sa aj pripady, ktoré vzbudzovali podozrenie, Ze sluZzobné Uurady alebo
konkrétni zamestnanci konali vedome v rozpore so zakonom a principmi Statnej sluzby
a ani opatrenia odporu¢ené radou neboli zo strany sluzobného uradu prijaté pozitivne.

Je nepochybné, Ze vacsSine nedostatkov zo strany sluzobnych uUradov sa da v
buducnosti predist. Délezité bude najm& organizovanie Skoleni v problematickych
oblastiach zdkonnej Upravy, profesionalny pristup k plneniu sluzobnych uloh, kontrola
zo strany veducich zamestnancov a neustaly rozvoj schopnosti a vedomosti Statnych
zamestnancov. Samotné podnety o poruseni principov Statnej sluzby su dobrou
pombckou na zlepSenie fungovania Statnej sluzby, nakolko poskytuju informacie
o konkrétnych problémoch z praxe. Ich rieSenia potom pomé6zZu nielen samotne;
vybavovanej veci, ale mézu byt premietnuté do cielenych opatreni v legislative Ci
metodickom usmerneni.

Hlavnou poziadavkou vSak nadalej zostdva, aby zo strany sluZzobnych dradov
dochadzalo k ¢o najmensiemu poctu pochybeni a poruseni principov $tatnej sluzby
a aby sa v pripadoch, v ktorych k nim dbjde, nasli statni zamestnanci, ktori sa na ne
nebudu bat upozornit, ¢im prispeju k lepSiemu fungovaniu Statnej sluzby.

Rada hned v zadiatkoch svojej Cinnosti aktivnhe pracovala na tom, aby Statnych
zamestnancov a ob&anov usmernila pri podavani podnetov. Na svojej webovej
stranke'%® zverejnila postup pre podavatelov podnetov a formular pre podavanie
podnetov. Prijala tiez interny postup pre vybavovanie podnetov, ktorym sa riadia
jej Clenovia iodborni zamestnanci. Kancelaria rady poskytovala aj e-mailové Ci
telefonické konzultacie.

Ddélezité je usmernit ob&anov a Statnych zamestnancov nielen vo vztahu k formalnej
stranke podavania podnetov, ale aj pokial ide oich obsah. Rada spracovala a na
webovej stranke zverejnila prehfad principov Statnej sluzby v spojeni
s ustanoveniami zakona, ktoré sa k danému principu viazu. Prehfad umozni
podavatelom podnetu v konkrétnej situacii lepSie vyhodnotit, i ide o poruSenie
niektorého z principov, resp. ktorého z nich, pricom jednotlivé principy bude rada
blizSie rozpracuvat v odbornych studiach ainych vystupoch. Doposial rada
v newsletteri Sluzba objasnila témy ,Konflikt zaujmov“ a ,Politicka neutralita“ spolu
s modelovymi prikladmi.

153 Rada pre $tdtnu sluzbu. Dostupné online: radaprestatnusluzbu.vlada.gov.sk.
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Rada tiez SZ odporugila, aby v pripadoch podozrenia vyuZili prostriedky ochrany
v sluzobnom drade (napr. staznost SZ vo veciach vykonavania $tatnej sluzby) a tiez,
aby pri podani podnetu svoje tvrdenia podloZili relevantnymi podkladmi. Casovy
odstup od momentu porusenia, ako aj jeho nedostatoéné zdokumentovanie v danom
Sase stazuju preSetrenie a vybavenie podnet, resp. aj nasledn( kontrolu zo strany UV
SR ¢i sudne konanie.

VYBRANE PRIPADY

Vybavenie podnetu neslizi len naprave v konkrétnom pripade. Z posudzovanych
pripadov je zrejmé, Ze porusenie principov SS sa dotklo ovela va&sieho poétu SZ, nez
kolki podali podnet na radu — napriklad v pripadoch tykajucich sa protizakonného
postupu pri organizaénych zmenach alebo sluzobnom hodnoteni. Rada preto zac¢ala
na svojej webovej stranke a v newsletteri SluZba zverejfiovat rozbor pripadov, ktoré
rieSila. Tieto vystupy sluzia na prevenciu porusovania principov statnej sluzby a mézu
byt aj poméckou pre Statnych zamestnancov pri ochrane ich prav vo vztahu
k sluzobnému dradu ¢i v konani na sude.

Rozbor vybranych pripadov:

Principy zakonnosti, profesionality a efektivneho riadenia — organizacna zmena

V sluZzobnom urade doslo k organizacnym zmenam formou dodatku k organizacnému
poriadku. SluZobny udrad vsak statnych zamestnancov oboznamil s dodatkom
k organizacnému poriadku aZz v piatok poobede v ¢ase, kedy uZ podlfa pravidiel
pruzného pracovného c¢asu statni zamestnanci neboli povinni byt na pracovisku,
pricom Uéinnost organizaénej zmeny nastala v nasledujiuci pondelok. Statnym
zamestnancom, ktorych sa organizacna zmena dotkla, boli dodatky k sluZobnym
zmluvam predkladané na podpis aZz po nadobudnuti jej ucinnosti a so spéatnym
datumom.

Sluzobny urad pochybil v tom, ked’ statnych zamestnancov neoboznamil s dodatkom
k organizacnému poriadku v dostatoénom predstihu pred nadobudnutim jeho
ucinnosti. Zo zakona zaroven vyplyva povinnost sluZobného uradu zrealizovat
organizacnu zmenu tak, aby statnemu zamestnancovi neplynula vypovedna doba po
ucinnosti organizacnej zmeny. V takom pripade by totiZ Statny zamestnanec, ktorého
sluZobné miesto bolo zrusene, nemohol vykonavat sluZzobné ulohy, resp. sluZobny
urad by mu nemohol pridelovat’ pracu. KedZe zakon stanovuje dvojmesacnu
vypovednu lehotu, ucinnost organizacnej zmeny mdéZe nastat’ najskér po uplynuti
dvoch mesiacov po tom, ako sluzobny urad ziska vyjadrenia dotknutych statnych
zamestnancov k navrhovanej zmene.

Uvedené plati aj vo vztahu k povinnosti sluZobného uradu vopred prerokovat navrhy
sluZzobnych predpisov a opatreni, ktoré sa tykaju véacsieho poctu Statnych
zamestnancov, s prislusnym odborovym organom. Podla informacie poskytnutej
sluZzobnym dradom bola organizacna zmena predloZena prislusnému odborovému
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organu v piatok, pricom ucinnost’ nadobudla v nasledujuci pondelok. Zakon vyZaduje,
aby boli navrhy, resp. opatrenia, s prislusnym odborovym organom prerokované este
predtym, neZz su prijaté, a vyplynu z nich zakonom predpokladané skuto¢nosti,
napriklad zacne plynut vypovedna lehota statnemu zamestnancovi, ktorého miesto
bolo organizacnou zmenou zrusené.

Uvedeny postup sluZobného dradu nespinial princip zékonnosti, nakolko
k organizaénej zmene doslo v rozpore so zakonom a rovnako tak sa neda oznacit' za
profesionalny, ked' Statni zamestnanci zodpovedni za pripravu a realizaciu
organizacnej zmeny, vratane informovania statnych zamestnancov o nej, nekonali
odborne a svedomito.

Pokial ide o princip efektivneho riadenia sStatnych, tento vyZaduje, aby bolo riadenie
statnych zamestnancov efektivne a hospodarne a uplatriuje sa najma riadenim a
kontrolou statnych zamestnancov veducimi Statnymi zamestnancami, vytvaranim
podmienok na riadne vykonavanie Statnej sluzby prostrednictvom systemizacie
Statnozamestnaneckych miest a sluZzobného hodnotenia.

Organizacna zmena predstavuje vyznamny zasah do riadenia sluZobného uradu a
vykonu sluzobnych uloh Statnymi zamestnancami a preto je potrebné ju naplanovat
a zrealizovat' tak, aby prebehla plynulo, hospodarne a nenarusila vykon sluZobnych
uloh.

V posudzovanom pripade v désledku postupu sluzobného tradu nastala situacia, ked’
dotknuti Statni zamestnanci nemali véas vedomost o tom, v ktorom organizacnom
utvare su zaradeni, kto je ich nadriadeny, ako sa zmeni ich pracovna napli a pod.
Takyto postup podla rady nezodpoveda poZiadavke na efektivne riadenie Statnych
zamestnancov.

Na zaklade zisteného skutkového stavu rada odporucila sluZzobnému uradu prijat’ tieto
napravné opatrenia:

% preskolenie zamestnancov zucastnenych na priprave, realizacii a komunikacii
organizacnych zmien v sluZzobnom drade,

% vyvodenie zodpovednosti vo¢i zamestnancom, ktori pripravili a realizovali
predmetnu organizaénu zmenu,

%+ zohladnenie porusenia principov statnej sluZzby v sluZzobnom hodnoteni tychto
zamestnancov.

SluZobny urad prijal tieto napravné opatrenia:

% oboznamil dotknutych Statnych zamestnancov so zakonnymi postupmi
pripravy, realizacie a komunikacie organizacnych zmien,

% pripravil na zaklade odporucania rady metodické usmernenie k zakonnému
procesu vykonavania organizacnych zmien zohladrujuc aj novu povinnost
sluzobnych uradov oznamovat pripravované organizaéné zmeny Uradu viddy
SR; metodické usmernenie bude veducim Statnym zamestnancom
prezentované a spristupnené na porade vedenia SU.
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Principy zakonnosti, efektivheho riadenia, profesionality, transparentného a
rovnakého odmeriovania — generalny tajomnik

V tomto pripade oznamovatel vyjadril podozrenie z porusovania principov Statnej
sluzby sluzobnym tradom, zastupenym generalnym tajomnikom sluZobného uradu.
Konkrétne malo v sluzobnom urade dochadzat’ k dlhodobému porusovaniu principu
zakonnosti, principu efektivneho riadenia, principu profesionality a principu rovnakého
zaobchadzania uvedenych v zakone.

Pri vybavovani podnetu bolo zistené viacnasobné porusenie principu zakonnosti
sluZzobnym udradom. K jeho poruseniu doslo pri zanedbani povinnosti generalneho
tajomnika, ktory na ¢as svojej praceneschopnosti nepoveril podriadeného statneho
zamestnanca alebo Sstatneho zamestnanca v sluZzobnom pomere Zzastupovanim.
K poruseniu principu zakonnosti a zaroveri k poruseniu principu transparentného
a rovnakého odmeriovania doslo v pripade, ked' generalny tajomnik vykonaval
sluZzobné hodnotenie statnych zamestnancov, ato aj napriek tomu, Ze neslo
0 zamestnancov jemu priamo podriadenych ale o zamestnancov zaradenych do
nizsich organizacnych utvarov s vlastnymi veducimi zamestnancami. Generalny
tajomnik takyto postup pri sluZzobnom hodnoteni obhajoval tym, Ze tito veduci
zamestnanci neabsolvovali skolenie zamerané na sluZobné hodnotenie a z tohto
dbévodu nemali byt opravneni hodnotit’ podriadenych statnych zamestnancov. Rada
uvadza, Ze zo Ziadneho ustanovenia zakona nevyplyva povinnost veducich
zamestnancov zucastnit’ sa na skoleni zameranom na sluZobné hodnotenie, ktoré by
ich nasledne opravriovalo vykonavat sluzobné hodnotenie. Ako porusenie principu
zakonnosti a principu transparentného a rovnakého odmeriovania vyhodnotila rada
tieZ skutocnost, Ze veducemu zamestnancovi nebol priznany priplatok za riadenie, na
ktory mal zo zakona narok.

K oznamovatelom namietanému porusovaniu principu profesionality rada zistila, Ze
konanim generalneho tajomnika doSlo aj k poruseniu tohto principu, ked’' pri vykone
statnej sluzby nekonal odborne a svedomito, najmd ¢o sa tyka odmeriovania a
hodnotenia Statnych zamestnancov sluZobného dradu. SluZobny udrad tiez
nepostupoval odborne pri ¢erpani a pouZzivani prostriedkov na tzv. reprefond, ked’
generalny tajomnik opakovane porusil finanénu disciplinu v zmysle ustanovenia § 31
ods. 1 pism. b) zakona ¢. 523/2004 Z. z. o rozpoctovych pravidlach verejnej spravy
a o zmene a doplneni niektorych zakonov, ked’ pouZival verejné prostriedky nad ramec
opravnenia, ¢im doslo k vyssiemu ¢erpaniu verejnych prostriedkov.

V tomto pripade dochadzalo zo strany sluZobného uradu, zastupeného generalnym
tajomnikom k dlhotrvajucemu porusovaniu principov zakona o statnej sluzbe, nakolko
dlhodobo vyuZival zakonnu medzeru, podla ktorej bol prakticky ,nedotknutelny.“ AZ na
zaklade upozornenia Statnych zamestnancov o dlhodobo nevyhovujucom stave zacali
prislusné institucie konat, ¢oho vysledkom bolo jeho odvolanie.

Na zaklade zisteného skutkového stavu rada odporucila sluZzobnému uradu prijat’ tieto
napravné opatrenia:
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% dbsledne dodrZiavat’ povinnosti generalneho tajomnika sluZobného udradu
vyplyvajuce zo zakona a ostatnych pravnych predpisov pri riadeni sluZzobného
uradu, hodnoteni statnych zamestnancov sluZobného dradu a pri cerpani
verejnych prostriedkov;

% vykonavat" hodnotenie Statnych zamestnancov ich priamymi nadriadenymi
veducimi zamestnancami;

% vopred prerokovavat’ s prislusnym odborovym organom navrhy na zniZenie
alebo odobratie osobnych priplatkov, sluZobnych predpisov, opatreni na
vytvorenie podmienok na riadne vykonavanie statnej sluzby a opatreni ktoré sa
tykaju vacésieho poctu statnych zamestnancov; v pripade, Ze v sluZzobnom urade
nepdsobi odborovy organ je sluzobny urad povinny tieto veci prerokovat
s dotknutymi statnymi zamestnancami.

Sluzobny urad vydal na zaklade odporuc¢anych napravnych opatreni pokyn, ktorym
uloZil:

% dbsledne dodrziavat povinnosti generalneho tajomnika sluZobného uradu,
vyplyvajuce zo zakona a ostatnych pravnych predpisov pri riadeni sluZzobného
uradu, hodnoteni statnych zamestnancov sluZobného uradu a pri cerpani
verejnych prostriedkov,

% zabezpecit dbsledné vykonavanie hodnotenia statnych zamestnancov
sluZzobného uradu ich priamymi nadriadenymi vedtcimi zamestnancami,

% dodrzat povinnost’ prerokovania navrhov na zniZenie alebo odobratie osobnych
priplatkov s dotknutymi Statnymi zamestnancami. Toto opatrenie plati, kym
v sluZzobnom urade nep6sobi odborovy organ.

Princip zakonnosti

Predmetné podozrenie z porusenia principu zakona o statnej sluzbe vychadzalo zo
skutoCnosti, Ze termin sluZzobného hodnotenia bol oznameny hodnotenym statnym
zamestnancom zo strany hodnotitela v deri konania sluZobného hodnotenia
prostrednictvom sluZobného e-mailu s tym, Ze hodnotiaci rozhovor nebude vykonany
individualne s kaZdym statnym zamestnancom, ale hromadne, nakolko sa bude
hodnotit’ iba obdobie od uc¢innosti zakona o statnej sluzbe do konca roka 2017.

SluZobny urad nespochybnil podozrenia Statneho zamestnanca z porusenia principu
zakonnosti podla ¢l. 2 zakona o Statnej sluzbe, ale naopak priznal, Ze doslo
k nespravnemu postupu sluZzobného hodnotenia spocivajucom v nedodrZani
ustanoveni zakona o statnej sluZbe. Tvrdil vSak, Ze procesné nedostatky pri
realizacii sluZobného hodnotenia nemaju za nasledok jeho obsahovu zmenu a na
vysledku sluZobného hodnotenia statneho zamestnanca trval.

Rada nemohla suhlasit s vyjadrenim sluZobného uradu, pretoZe skutocnost, Ze
hodnoteny statny zamestnanec sa ma v zmysle platnej pravnej Upravy moZnost
v priebehu vykonu sluZzobného hodnotenia vyjadrit k hodnotenym oblastiam, ma
fakticky vplyv na vysledok sluZzobného hodnotenia, nakolko hodnotitel je povinny
zraZky bodov v jednotlivych hodnotenych oblastiach odévodnit a hodnoteny Statny
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zamestnanec ma pravo sa k tomu vyjadrit. Argumentaciu sluZzobného udradu, ktorej
ucelom je legalizacia nezakonného postupu, rada preto nemohla akceptovat.

Po objektivnom preskumani podnetu dospela rada k jednoznaénému zaveru, Ze zo
strany sluZzobného uradu doslo k poruseniu principu zakonnosti podla ¢l. 2 zakona
o statnej sluzbe, nakolko konal v rozpore s § 122 ods. 10 zakona o statnej sluzbe,
podla ktorého ma hodnotitel alebo predseda komisie pre sluZzobné hodnotenie
povinnost' oznamit hodnotenému statnemu zamestnancovi termin sluZobného
hodnotenia najmenej tri dni pred jeho vykonanim. Rovnako tak porusil aj § 123 ods. 4,
podla ktorého sa sluZobného hodnotenie uskutocriuje formou hodnotiaceho rozhovoru
medzi hodnotitefom alebo komisiou pre sluZzobné hodnotenie a hodnotenym statnym
zamestnancom.

Na zaklade zisteného skutkového stavu rada odporucila sluZzobnému uradu prijat’ tieto
napravné opatrenia:

% prijat opatrenia na zabezpecenie zakonného vykonu sluZobného hodnotenia
Statnych zamestnancov,

s napravit vzniknuty stav nezakonného sluZobného hodnotenia s dotknutym
statnym zamestnancom.

SluZobny urad prijal tieto napravné opatrenia:

% dotknuty Statny zamestnanec bol informovany viac ako tri dni vopred o tom, Ze
absolvuje nové sluZzobné hodnotenie za rok 2017 v sulade s ustanoveniami
zakona o statnej sluzbe,

% nové sluzobné hodnotenie za rok 2017 bolo vykonané priamym nadriadenym
veducim zamestnancom formou hodnotiaceho rozhovoru,

% vsetkym veducim zamestnancom bolo vyslovne odporuc¢ané, aby pri vykone
sluZzobného hodnotenia Statnych zamestnancov postupovali v zmysle zakona
o statnej sluzbe a vyhlasky ¢. 136/2017 Z. z., ktorou sa ustanovuju podrobnosti
o0 sluZzobnom hodnotent.

Princip zakonnosti a efektivneho riadenia — vyberové konanie

66

Podnet podal statny zamestnanec (dalej len ,oznamovatel”) pre podozrenie Zz
porusovania principu zakonnosti, principu profesionality, principu stability a principu
rovnakeho zaobchadzania podla zakona o statnej sluZzbe jeho priamym nadriadenym,
ako aj dalsimi zamestnancami uradu. Na pracovisku malo dochadzat k stupriujucemu
sa natlaku zo strany vedenia, ktorého cielom malo byt ukoncenie
Statnozamestnaneckého pomeru pre udajnu nedostatoénu kvalifikaciu oznamovatela.
Nadriadeny mal spochybriovat’ jeho pracu, hladat v nej nedostatky ¢&i odmietat
podpisovat’ oznamovatelom vypracované rozhodnutia. Cela situacia mala vyvrcholit
vyhraZanim sa zo strany nadriadeného, Ze bude oznamovatelovi robit problémy, ak
dobrovolne neodide.

Pri vybavovani podnetu rada zistila, Ze sluZobny urad porusil princip zakonnosti podfa
¢l. 2 zakona o statnej sluzbe tym, Ze oznamovatela zaradil do vyberového konania na
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obsadenie statnozamestnaneckého miesta vtomto sluZobnom drade a ten
sa nasledne sa podla vyberovej komisie stal jedinym tspesSnym uchadzacom, a to aj
napriek tomu, Ze nespirial poZiadavky vyhldseného vyberového konania, konkrétne
osobitny kvalifikaény predpoklad, ktory bol podmienkou vykonu odbornej &innosti.
Uvedené skutocnosti boli jednoznaéne preukazané dokumentom o vyhlaseni
vyberového konania a tieZ Zivotopisom oznamovatela. O nedostatku kvalifikacie mal
byt pritom priamo informovany aj predseda vyberovej komisie, ktory sa mal vyjadrit,
Ze to nepredstavuje problém. Takyto postup sluZobného tradu a dotknutych Statnych
zamestnancov sa ani v najmensom neda pokladat’ za profesionalny.

Konanim sluZobného uradu v procese vyberového konania bol zaroveri poruseny aj
princip efektivneho riadenia podla ¢l. 4 zakona o statnej sluZbe, nakolko predmetné
vyberové konanie nie je moZné oznacCit ako efektivne a hospodarne. Vyberové
konanie totiz muselo byt zopakované, ¢o predstavuje opdtovné vynaloZenie verejnych
financii na jeho realizaciu.

Z uvedeného pripadu vyplyva, Ze sluZobné urady by mali v procese vyberovych konani
postupovat’ obzvlast zodpovedne a désledne vyhodnocovat splnenie jednotlivych
zakonnych podmienok. Tymto postupom by sa zamedzilo vzniku situacii, ked po
absolvovani  celého procesu vyberového konania ostava obsadzované
statnozamestnanecké miesto prazdne, ¢o na jednej strane predstavuje komplikacie
pre dotknuty sluZobny urad pri riadeni ludskych zdrojov a rozdelovani prace a na
druhej strane si vyZaduje opdtovné vynaloZenie finanénych prostriedkov Statu, ktoré
by mohli byt vyuZité efektivnejsie.

Rada sluZobnému uradu odporucila prijat’ tieto napravné opatrenia:

% zosuladit fakticky stav s pravnym stavom veci,
% do buducnosti zabezpecit svedomité zistovanie splnenia podmienok ucasti na
vyberovych konaniach.

5.2 ETICKY KODEX STATNEHO ZAMESTNANCA

Rada podla zakona o $tatnej sluzbe vykonava vypracuva navrh Etického kodexu
Statneho zamestnanca a tiez vykonava dohfad nad jeho dodrziavanim. V roku 2018
vypracovala navrh EK s cielom zakotvit' jednotné pravidla etiky pre vsetkych
statnych zamestnancov v SR. K jeho tvorbe pristupila participativnym spdésobom a
zapoijila do nej sluzobné Urady, §tatnych zamestnancov aj expertov z oblasti etiky v SR,
pricom tiez uskutocnila niekolko konzultacii s expertmi zo zahranicia.

Za ucelom ziskania poznatkov v oblasti etiky oslovila formou dotaznika 52 vybranych
SU, z ktorych 19 uz malo svoj vlastny interny kédex etickych pravidiel. Spatna vazba
pri tvorbe etického kédexu viak bola dolezita aj v pripade samotnych SZ a byvalych
SZ, ktorym bol tiez predlozeny dotaznikovy prieskum, prebiehajlici v mesiacoch méj a
jun 2018. Moznost vyjadrit sa vyuZzilo 5 827 jednotlivcov — z toho 5 781 su€asnych
zamestnancov v §tatnej sluzbe (viac ako 15% vietkych SZ) — a poskytli tak cenny
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pohlad na etické vyzvy, kitorym ako zamestnanci v §tatnej sluzbe Celia pri vykone
svojho povolania.

Na procese pripravy EK sa podiefali aj SU a experti na danu problematiku. Bola
vytvorena pracovna skupina, do ktorej SU podra zaujmu nominovali svojich zastupcov.
Téato skupina sa zaoberala zozbieranim ndmetov, sumarizaciou doterajSich skusenosti
a pripomienkovanim navrhov predloZenych radou. Zaroven sa uskutocnilo i viacero
stretnuti pracovnej skupiny odbornikov z akademického prostredia, verejného sektora,
advokatskej obce a mimovladnych institdacii, pri€om aktivna spolupraca prebiehala i so
sekciou $tatnej sluzby a verejnej sluzby UV SR, ktora je gestorom zékona o §tatnej
sluzbe.

Z poznatkov v zahranii, ako aj z doterajSich skusenosti v SR vyplynulo, Ze
nepostacuje iba definovat etické zasady a prijat eticky kédex ako formalny dokument.
Nevyhnutna je jeho implementacia spocivajica v nastaveni preventivnych
mechanizmov, poradenstva, postupov pri oznamovani poruseni a sankcionovania.
Popri stanoveni zasad etiky bola preto aj tymto oblastiam venovana zo strany rady
nélezita pozornost. Navrh EK bol radou schvaleny uznesenim dna 04.09.2018 a
nasledne predlozeny Uradu vlady SR, pri¢om MPK k tomuto dokumentu prebiehalo na
prelome februara a marca 2019. Ku dnu predlozenia tejto spravy prebieha
vyhodnocovanie vznesenych pripomienok a ich spracovanie.

ZDROJE
Rada pre §tatnu sluzbu: https://radaprestatnusluzbu.vlada.gov.sk/
Dotazniky prieskum Rady pre Statnu sluzbu pre Statnych zamestnancov, 2018.

Zber dat Rady pre Statnu sluzbu od sluzobnych tradov, 2018.
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