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PRÍHOVOR PREDSEDU SEKTOROVEJ RADY PRE VEREJNÉ SLUŽBY A 

SPRÁVU 

Stratégia rozvoja ľudských zdrojov v sektore verejné služby a správa je dokument, ktorý nevznikol len 

ako formálna stratégia, ale ako odpoveď na jednu z najzásadnejších otázok našej doby: ako udržať 

kvalitné a dostupné verejné služby v čase rýchlych technologických zmien, demografických výziev a 

zvyšujúcich sa spoločenských očakávaní. 

Sektor verejných služieb a správy je jedným z pilierov fungujúceho štátu. Zabezpečuje zdravotníctvo, 

bezpečnosť, sociálne služby, spravovanie životného prostredia, výkon práva i každodenný chod 

samospráv. Jeho silu však určuje predovšetkým človek – odborne pripravený, motivovaný a stabilný 

zamestnanec.Práve preto je táto stratégia zameraná na rozvoj ľudských zdrojov ako kľúčového faktora 

úspešnej transformácie verejnej správy. Reagujeme v nej na zásadné trendy, ktoré výrazne menia 

charakter práce v našom sektore: 

Zaznamenávame starnutie populácie a nedostatok pracovnej sily, čo sa prejavuje v mnohých 

kľúčových profesiách od administratívy po bezpečnostné zložky. Zároveň čelíme zrýchlenej digitalizácii 

a nástupu umelej inteligencie, ktoré menia nielen formu práce, ale aj požiadavky na zručnosti 

zamestnancov. V neposlednom rade musíme reagovať na zelenú transformáciu, ktorej súčasťou sú 

nové environmentálne ciele, ako aj potreba spravodlivého a inkluzívneho prístupu ku všetkým 

skupinám obyvateľstva. 

Stratégia preto navrhuje konkrétne opatrenia – od modernizácie systému celoživotného vzdelávania, 

podpory technických a zelených zručností, až po rozvoj analytických kapacít a budovanie atraktívneho 

pracovného prostredia. Kľúčový dôraz kladieme aj na posilnenie spolupráce medzi verejnou správou, 

vzdelávacími inštitúciami a regionálnymi partnermi, ako aj na vytvorenie systému včasného 

plánovania potrieb pracovnej sily. 

Verím, že táto stratégia nebude len dokumentom, ale živým nástrojom zmeny. Slúži ako kompas pre 

všetkých, ktorí chcú budovať modernú, profesionálnu a občanom blízku verejnú správu – pripravenú 

na výzvy budúcnosti, no pevne zakorenenú v zodpovednosti voči súčasnosti. Ďakujem všetkým, ktorí 

sa podieľali na jej príprave, a každému, kto bude stáť pri jej napĺňaní. Bez kvalitných ľudí totiž nebude 

kvalitná verejná služba. 

 

doc. PaedDr. Jozef Božik, PhD. 

predseda Sektorovej rady pre verejné služby a správu 
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AUTORSKÝ KOLEKTÍV:  

Tento dokument bol vypracovaný ako jeden z výstupov národného projektu „Aliancia sektorových rád 

- predvídanie trendov a potrieb trhu práce“, aktivita 2 Prognózovanie a transfer, podaktivita 2.1 

Kvantitatívne a kvalitatívne prognózy vývoja trhu práce. Bol pripravený v spolupráci s viacerými 

odborníkmi, ktorí významne prispeli svojimi odbornými vedomosťami, znalosťami a skúsenosťami. 

Každý člen autorského kolektívu prispel svojím špecifickým odborným prínosom, čo umožnilo vytvoriť 

komplexný a vysoko odborný materiál. Expertné znalosti a dôkladná práca boli kľúčové pre 

dosiahnutie konečného výsledku. 

Text neprešiel jazykovou úpravou. 
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CIEĽ STRATÉGIE 

Cieľom stratégie rozvoja ľudských zdrojov je navrhovať riešenia na zabezpečenie efektívneho a 

udržateľného rozvoja pracovnej sily v nových demografických, technologických a environmentálnych 

podmienkach do roku 2050  Táto stratégia má za úlohu poskytnúť základné informácie o jednotlivých 

sektoroch, ako je ich charakteristika, poslanie a hlavné ciele. V nadväznosti na ekonomické 

ukazovatele obsahuje zhodnotenie ekonomickej činnosti, ako aj popis východiskových dát týkajúcich 

sa ľudských zdrojov vrátane miezd. Stratégia identifikuje aktuálne trendy a predikciu vývoja sektorov 

so zameraním na vývoj ľudských zdrojov a ich zmeny ovplyvňujúce fungovanie sektorov. Záver je 

venovaný vyhodnoteniu a návrhu sektorových opatrení, ktoré majú za úlohu zhodnotiť efektívnosť 

predchádzajúcich opatrení a navrhnúť nové opatrenia na riešenie výziev v oblasti ľudských zdrojov, 

reflektujúc aktuálne trendy a predikcie vývoja. Informácie, ktoré sú obsahom tejto stratégie, umožnia 

nielen odborne zainteresovaným subjektom, ale aj širokej verejnosti, vytvoriť si ucelený obraz o 

sektoroch. Uvedené informácie môžu v konečnom dôsledku dopomôcť jednotlivým sektorom 

adaptovať sa na meniace sa podmienky a zabezpečiť, že budú mať dostatočné a kvalifikované ľudské 

zdroje pre budúci rozvoj v súlade s dynamickými zmenami na trhu práce. 

 

Strategická analýza a ciele v oblasti ľudských zdrojov 

Cieľom tejto komplexnej stratégie je zabezpečiť efektívny a udržateľný rozvoj ľudských zdrojov naprieč 

všetkými sektormi v horizonte nasledujúcich rokov až do roku 2050. Stratégia identifikuje spoločné 

potreby a synergie, ktoré podporia nielen individuálny rast sektorov, ale aj ich vzájomnú spoluprácu v 

oblasti kvalifikácie pracovnej sily a adaptácie na technologické, ekonomické a spoločenské zmeny. 

Kľúčovým prvkom je zosúladenie vzdelávacích programov s aktuálnymi a budúcimi potrebami trhu 

práce, podpora celoživotného vzdelávania a inovácií s dôrazom na nové demografické, technologické 

a environmentálne podmienky Týmto spôsobom stratégia podporuje transformáciu sektora na 

dynamický, technologicky vyspelý a ekologicky udržateľný systém, ktorý efektívne reaguje na meniace 

sa podmienky trhu práce. 

Spoločné ciele pre všetky sektory: 

• Cieľ 1: Identifikácia aktuálnych trendov a výziev sektora  

• Cieľ 2: Zabezpečiť dostatočné množstvo kvalifikovaných pracovníkov. 

• Cieľ 3: Podporiť adaptabilitu pracovníkov na technologické a trhové zmeny prostredníctvom 

vzdelávania. 
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• Cieľ 4: Podporiť inovatívne a zelených pracovné praktiky. 

• Cieľ 5: Posilniť spoluprácu medzi vzdelávacími inštitúciami a zamestnávateľmi. 

• Cieľ 6: Zvýšiť atraktivitu jednotlivých sektorov . 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

Cieľ 1: Identifikácia aktuálnych trendov a výziev sektora  

Pre naplnenie cieľa je potrebné identifikovať a charakterizovať kľúčové  trendy a zmeny ovplyvňujúce 

fungovanie a rozvoj sektora v oblasti ľudských zdrojov 

• vplyv demografie na štruktúru trhu práce,  

• vplyv digitálnej, zelenej a sociálnej transformácie na štruktúru trhu práce,  • vplyv umelej 

inteligencie, automatizácie a robotizácie na štruktúru trhu práce,   

• iné trendy alebo trendy špecifické pre sektor vplývajúce na štruktúru trhu práce,   

• identifikácia ohrozených povolaní v budúcnosti v sektore, 

• identifikácia perspektívnych povolaní v budúcnosti v sektore 

Cieľ 2: Zabezpečenie dostatočnej kvalifikácie pracovníkov 

Pre naplnenie cieľa sú potrebné nasledujúce kroky: 

• Analýza potrieb pracovného trhu: S využitím metód, ako sú kvantitatívne a kvalitatívne prognózy, sa 

zistí, aké kvalifikácie a profesie sú aktuálne a budú v budúcnosti najžiadanejšie. 

• Spolupráca so vzdelávacími inštitúciami: Vytvorenie partnerstiev medzi vzdelávacími inštitúciami a 

podnikmi na lepšie zosúladenie vzdelávacej ponuky s potrebami trhu práce. 

• Podpora technického a odborného vzdelávania: Posilnenie technického a odborného  vzdelávania 

so zameraním na prax a duálne vzdelávanie. 

• Regionálne prispôsobenie vzdelávania: Prispôsobenie vzdelávacích programov potrebám 

jednotlivých regiónov, aby sa znížila nezamestnanosť a podporil regionálny rozvoj, 

• Rozvíjanie zručností potencionálnych zamestnancov, 

• Kariérové poradenstvo, 

• Zamestnávanie štátnych príslušníkov tretích krajín. 

Cieľ 3: Adaptabilita pracovníkov na technologické a trhové zmeny 
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Pre naplnenie cieľa sú potrebné nasledujúce kroky:: 

• Celoživotné vzdelávanie: Implementácia celoživotného vzdelávania pre všetky vekové skupiny s 

cieľom podporiť neustále zlepšovanie zručností. 

• Rekvalifikácia a rozvoj zručností: Poskytovanie príležitostí na rekvalifikáciu a zlepšenie zručností, 

ktoré sú potrebné v súvislosti s technologickými zmenami, ako je digitalizácia a automatizácia. 

• Flexibilné vzdelávacie programy: Zavedenie flexibilných vzdelávacích programov, ktoré umožňujú 

pracovníkom kombinovať prácu so vzdelávaním, napríklad formou online kurzov alebo večerných škôl. 

• Prispôsobenie sa novým technológiám: Organizovanie školení a workshopov zameraných na nové 

technológie, aby pracovníci mohli využívať inovatívne nástroje a technológie vo svojej práci. 

Cieľ 4: Podpora inovatívnych a zelených pracovných praktík 

Pre naplnenie cieľa sú potrebné nasledujúce kroky: 

• Podpora inovácií: Vytvorenie podporných mechanizmov pre zavádzanie inovácií v podnikoch, 

vrátane grantov a dotácií na výskum a vývoj. 

• Rozvoj zelených zručností: Vzdelávanie pracovníkov v oblasti zelených zručností a postupov, aby sa 

minimalizoval dopad činností na životné prostredie. 

• Zavádzanie zelených technológií: Podpora zavádzania technológií, ktoré sú šetrné k životnému 

prostrediu, a rozvoj „zelených“ pracovných miest, ktoré nielen prinášajú hospodársky rast, ale súčasne 

prispievajú aj k udržateľnosti a ochrane planéty pre budúce generácie. Tieto pracovné miesta zahŕňajú 

aktivity zamerané na znižovanie negatívnych dopadov na prírodu, efektívne využívanie zdrojov, rozvoj 

a zavádzanie environmentálne šetrných technológií či podporu cirkulárnej ekonomiky. Patria sem 

napríklad pracovné miesta v oblasti výroby obnoviteľnej energie, ekologického stavebníctva, zelených 

inovácií, recyklácie alebo environmentálneho poradenstva. 

• Podpora cirkulárnej ekonomiky: Vzdelávanie a podpora podnikateľov a zamestnancov v oblasti 

cirkulárnej ekonomiky, ktorá zahŕňa opätovné využitie zdrojov a minimalizáciu odpadu. 

Cieľ 5: Posilnenie spolupráce medzi vzdelávacími inštitúciami a zamestnávateľmi 

Pre naplnenie cieľa sú potrebné nasledujúce kroky: 

• Duálne vzdelávanie: Rozšírenie formy duálneho vzdelávania, ktoré umožňuje študentom získať 

praktické skúsenosti priamo v podnikoch. 
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• Spätná väzba zamestnávateľov: Získavanie spätnej väzby od zamestnávateľov na kvalitu vzdelávania 

a prispôsobenie vzdelávacích programov ich požiadavkám. 

• Vzájomná podpora: Vytvorenie mechanizmov na podporu spolupráce, ako sú spoločné výskumné 

projekty alebo stáže pre študentov. 

• Regionálne partnerstvá: Podpora regionálnych partnerstiev medzi školami, univerzitami a miestnymi 

podnikmi na riešenie špecifických potrieb trhu práce v danom regióne. 

Cieľ 6: Zvýšenie atraktivity jednotlivých sektorov pre mladých ľudí a odborníkov 

Pre naplnenie cieľa sú potrebné nasledujúce kroky: 

• Kariérne poradenstvo: Poskytovanie kvalitného kariérneho poradenstva na školách, ktoré mladým 

ľuďom pomôže lepšie sa orientovať na trhu práce a zvoliť si perspektívnu kariéru. 

• Propagácia sektorov: Organizovanie kampaní na zvýšenie povedomia o možnostiach zamestnania v 

jednotlivých sektoroch a o ich prínose pre spoločnosť. 

• Podpora rozvoja talentov: Vytváranie programov na rozvoj talentov, ktoré umožnia mladým 

odborníkom rýchlejší kariérny rast a zlepšenie ich odborných zručností. 

• Zlepšenie pracovných podmienok: Podpora zlepšenia pracovných podmienok v jednotlivých 

sektoroch, vrátane poskytovania benefitov a možností kariérneho rastu, aby sa zvýšila ich atraktivita. 

Tieto ciele predstavujú komplexný prístup k zabezpečeniu udržateľného a efektívneho rozvoja 

ľudských zdrojov vo všetkých sektoroch.  
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ZOZNAM SKRATIEK A ZNAČIEK 

ASR - Aliancia sektorových rád 

AVS – Asociácia vzdelávania samosprávy 

CZS – Centrum zdieľaných služieb 

CŽV - Celoživotné vzdelávanie 

ESG – Environmental, Social and Governence (Environmentálne, sociálne a riadiace štandardy) 

EÚ – Európska únia 

HPH - Hrubá pridaná hodnota 

MIRRI SR – Ministerstvo investícií, regionálneho rozvoja a informatizácie SR 

MO SR - Ministerstvo obrany Slovenskej republiky 

MŠVVaM SR - Ministerstvo školstva, výskumu, vývoja a mládeže Slovenskej republiky 

MV SR - Ministerstvo vnútra Slovenskej republiky 

NIVAM – Národný inštitút vzdelávania a mládeže 

OVP – Odborné vzdelávanie a príprava 

PZ - Policajný zbor 

SDV – Systém duálneho vzdelávania 

SK ISCO-08 - Medzinárodná štandardná klasifikácia zamestnaní 

SK NACE Rev.2 - Štatistická klasifikácia ekonomických činností 

SR - Slovenská republika 

ŠÚ SR - Štatistický úrad Slovenskej republiky 

ÚM – Únia miest 

ÚV SR - Úrad vlády Slovenskej republiky 

VÚC - Vyšší územný celok 

VS – Verejná správa 

ZMOS - Združenie miest a obcí Slovenska 

ZVJS – Zbor väzenskej a justičnej stráže 
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ŠTATISTICKÉ ZDROJE 

Štatistické údaje pre analytické účely Aliancie sektorových rád pochádzajú zo Štatistického úradu SR, 

ktorý je ústredným orgánom štátnej správy pre oblasť štátnej štatistiky.  

Metodika spracovania údajov a metaúdaje za jednotlivé štatistické okruhy sú definované v príslušných 

správach o kvalite, ktoré sú verejne dostupné na webovom sídle Štatistického úradu SR podľa 

príslušného zamerania.  

Pre potreby analýzy jednotlivých sektorov boli použité údaje najmä z nasledovných štatistických 

oblastí, ku ktorým prikladáme metodiku zberu, spracovania a publikovania dát definovanú 

Štatistickým úradom SR: 

Štatistický okruh:    Metodika 

Náklady práce:     Náklady práce 

Národné účty:    Národné účty 

Podnikové štatistiky - organizačná štatistika:  Podnikové štatistiky 

Odvetvové štatistiky – priemysel:  Priemysel 

Viacstranné štatistiky – veda, technika a inovácie: Veda, technika, inovácie 

 

Jednotlivé údaje sú v príslušných štatistických okruhoch dezagregované v rámci štatistickej klasifikácie 

SK NACE Rev.2 do úrovne divízií, čo umožnilo následne priradenie divízie do prislúchajúceho sektora.  

Takto priradené údaje poskytujú prehľad o jednotlivých sektoroch v príslušných štatistických 

okruhoch a sú taktiež pripravené na ďalšie spracovanie podľa potrieb sektorov. 

  

https://slovak.statistics.sk/wps/portal/ext/themes/demography/cost/metadata/!ut/p/z1/pZTLboMwFES_JV_AYJtHlsYJxuVRjANJvamyqiK1aRdVv7-kaSrVKCZSzApxj2d855rABrvAHvdfh5f95-H9uH8d359s_KwTlWZZyIGsolAPpWkKkRNWINj-FODK4gjsLbyQvGBJBaSVjKB40XdLTSk4vY2_VmBwH4_Q4YlYQWV1p1ndEtSJy6dRAqjG9MBgYODop9lAoJKmC0utZRmyGV46-s5ndfGfm5bwJZNi1T3mUBtBUlPFBK7_tBRi5KPNKhoa2q4n-qjLsYCqQme8C6GYl-cX_aFqfwtgInDZhqzTLaiKnf5NtnfPPxGw_vb6zy_j-_Ivzvqe8Xb9TwL25T-wGb5P7uOHs75nPPz9X_v5sb3bwHpbfLqBc3vYOZPnAt9PYi4mv8k_Cd89nJtE641qTPLjrf-_djio08MXi28PgsNT/dz/d5/L2dBISEvZ0FBIS9nQSEh/
https://slovak.statistics.sk/wps/portal/ext/themes/macroeconomic/accounts/metadata/!ut/p/z1/pZTLboMwEEW_JV_AxZhHlsYEcHkUcIDEm4pVhdSmXVT9_pJGihSj2qliVoh75OMZD45yDo46Td_z6_Q1f5ymt-X9qIKXNhRRHLsMkR8CopY9MEhIAWf8DeCPxeCoe3iesZyGJRCVmQ_B8r7btp4H5t3HXwOISw_iqZB1zlNCpba_9jm38XA1nvAEIq66llYNQRXqvCYI_NNfC2TufXwqG8K2NONJ95xC7DmJZBkQ6P5RwfnC-_vEH2qv2dHV-atiCXgib2PWuRDUyLO1_ypwy8cDgQjrzi3aNitcavHPgsf6l5vrj7X_StDkP1AL34eP8cNlf0N7zfXfmfmlvKNtwJV5vEdHGVt0nkCbg7Id8hIw_SRsmmbJ6xamObTdJGVs9XITPt_723XALM4P22x-AJvXy3k!/dz/d5/L2dBISEvZ0FBIS9nQSEh/
https://slovak.statistics.sk/wps/portal/ext/themes/podnikove_statistiky/organizational/about/!ut/p/z1/pZRfb4IwFMU_EodSBB9LFej4I1BB7cvi00KyuT0s-_xDzZZY4y2J5Yn0_HJvz7mtZ7y9Z07Hn_Ht-D1-no7v0__BLF6HsomTxBfY6F5A1Z0KZZkEG8683UWAB0vAM3N4mYmcRyUQl1kIJfK-W7ZBABHM49tIXQVIygDqpdB1LlPG9bX-o-0cDh6-xTO5gkqqruVVw1BFNh-HEaYGdQ8MGhpWfWtbwcFn_jw-1Q0TS57JVbdJobaSxbpcMNj9x4WUEx9uV-FQB82a39W_FTjyk9xRP1s8539O-4d7_5KBQUV15xdtmxV9ZPG32wN38JPA0PbS_q1pfrKHzl-BzE_8nZ8IaNb9eSCI0_Ap_iww9POw8ww5Iucb7PLQuEK6CqhHxtUm3eR_CeoeuybZkKN6nmQqi0tUrmH5-uittceoLp_4BUR-pRE!/dz/d5/L2dJQSEvUUt3QS80TmxFL1o2X1ZMUDhCQjFBME9TVUEwSU5SSTVDTEIzT0M0/
https://slovak.statistics.sk/wps/portal/ext/themes/sectoral/industry/metadata/!ut/p/z1/pVTRboMgFP0kr4CFPiKtSKVWpWrHy9KnpsnW7WHZ94-uyxIxhS7DJ3PP4VzvPcfEJofEXo6f59Px4_x2Ob649ye7eB50w_I85SDpPgVV16YfWItZR5LxGwB3DofEPsIXkpeEagCmZQaKl323bDEGjh_jt1TdAJBrDGpTmboUBSLmpn-vXEKED6nHR2IFKt92Ldk2CLbU57OMgmvQ9ACDAQOevldWEOHL9DF-YRrEl0SKVbcrQO0FYkYvEPz0f68sFzP9SggnkO1X2VDjxt_fzvTclTuVCZ3jHUERfSfwr_mX4fnBfH75gEDRukurtpVVTz3-tDyQyPevyR_9N1-QDY93nAbMG7AgQf6aRPhuQTZ8_RgLuA3He0xscMXXBMY8GAZcPfwNCP0kYm2Gm_yVCOUw5kQbtNrViaFdsCKb3TDP4hQgy545QA5SLnVKNrEbnF3eX_vpOcBZ3Z7TFwkrx4I!/dz/d5/L2dJQSEvUUt3QS80TmxFL1o2X1ZMUDhCQjFBMEc3VDEwSU5OU1VWOFEzOFYw/
https://slovak.statistics.sk/wps/portal/ext/themes/multi/science/metadata/!ut/p/z1/pZFPD4IwDMU_0gpMGMeBMGYWhPHXXgwnQ6Lowfj5BdR4YpjYW9Pfa19eCZKW4NA9-lN3769Ddx77A7rHWmUsCCwOwistkGlaVDXLnaoE0sxA7skXwFIdgSx5JvSOWkA3BMdxXGQ296kIt3ofj-PQZoVybQDrrTcAuHw_Sj_3Q8ET6ikApsQGJE8q7eeOA9wx6b_-YaE4_KY3GPxHPwFottcQnBFTAms7cO1JaPxCTVeAMYXbpZqqhV72T1weGr4!/dz/d5/L2dJQSEvUUt3QS80TmxFL1o2X1ZMUDhCQjFBMEc3VDEwSU5OU1VWOFEzVUw0/
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METODIKA PROGNÓZOVANIA DOPYTU PO PRACOVNEJ SILE – 

ALIANCIA SEKTOROVÝCH RÁD (ASR) 

Pri tvorbe prognózy dopytu po pracovnej sile pre potreby Aliancie sektorových rád bol využitý externý 

výstup Európskeho strediska pre rozvoj odborného vzdelávania (CEDEFOP 

https://www.cedefop.europa.eu/sk). Táto inštitúcia pravidelne vytvára prognózu dopytu po 

pracovnej sile v rámci projektu „Prognóza zručností“ (Skill forecast). CEDEFOP Skills Forecast poskytuje 

komplexné informácie o budúcich trendoch na trhu práce v Európe. Prognóza funguje ako 

mechanizmus včasného varovania, ktorý má pomôcť zmierniť potenciálne nerovnováhy na trhu práce 

a podporiť rôznych aktérov na trhu práce pri prijímaní informovaných rozhodnutí 

(https://www.cedefop.europa.eu/sk/projects/skills-forecast). Sila prognózy CEDEFOP Skills Forecast 

spočíva v tom, že využíva harmonizované údaje a jednotnú metodiku na porovnateľnosť výsledkov 

medzi krajinami, ktoré možno zhrnúť, aby poskytli celkový obraz o trendoch na trhu práce a rozvoji 

zručností v EÚ. Výsledky pokrývajú všetky členské štáty EÚ a niekoľko ďalších krajín. V rámci prognózy 

pre ASR sú uverejnené len výsledky pre Slovenskú republiku. Výsledky a metodiku CEDEFOP overujú 

národní experti zastupujúci široké spektrum odborných znalostí vrátane akademikov, ekonómov trhu 

práce, ekonometrikov a štatistikov. Najnovšie kolo prognózy pokrýva obdobie do roku 2035 a 2050. 

Prognóza zohľadňuje globálny ekonomický vývoj do jari 2022. Krátkodobé projekcie HDP sú v súlade s 

ekonomickou prognózou spoločnosti Ameco z jari 2022, zatiaľ čo dlhodobé projekcie sú v súlade s 

projekciami HDP použitými v populačných projekciách Europop 2019, ako je podrobne uvedené v 

Správe o starnutí z roku 2021. Keďže Správa o starnutí z roku 2021 neobsahuje predpoklady o 

Európskom Zelenom dohovore, dlhodobé projekcie HDP boli upravené tak, aby odrážali 

implementáciu častí Zeleného dohovoru na základe informácií z hodnotenia vplyvu Európskej komisie 

Fit-For-55. Ďalšie podrobnosti sú zverejnené v technickej správe 

(https://www.cedefop.europa.eu/files/2023_skills_forecast_technical_report_0.pdf).  

 

Európske stredisko pre rozvoj odborného vzdelávania (CEDEFOP) pomáha rozvíjať a vykonávať politiky 

odbornej prípravy v EÚ. Monitoruje vývoj na trhu práce a pomáha Európskej komisii, členským štátom 

EÚ, organizáciám zamestnávateľov a odborom zosúladiť poskytovanie odbornej prípravy s potrebami 

trhu práce. 

CEDEFOP je organizácia EÚ, ktorá združuje tvorcov politík, organizácie zamestnávateľov a odbory, 

inštitúcie odbornej prípravy, učiteľov a školiteľov, ako aj študentov všetkých vekových kategórií – 

inými slovami, všetky zainteresované strany podieľajúce sa na odbornom vzdelávaní a príprave. 

https://www.cedefop.europa.eu/sk
https://www.cedefop.europa.eu/sk/projects/skills-forecast
https://www.cedefop.europa.eu/files/2023_skills_forecast_technical_report_0.pdf
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Stredisko CEDEFOP pôsobí na križovatke medzi vzdelávacími systémami a svetom práce ako fórum, 

ktoré umožňuje zainteresovaným organizáciám výmenu názorov a diskusie na tému zlepšovania 

odborného vzdelávania a prípravy v Európe. CEDEFOP poskytuje svoje odborné poznatky politickým 

organizáciám, ako aj zástupcom zamestnancov a zamestnávateľov v členských štátoch EÚ s cieľom 

pomôcť im vytvárať vzdelávacie a pracovné príležitosti. 

Ako bolo spomínané vyššie, prognóza je vytvorená do roku 2035 a je dezagregovaná podľa viacerých 

skupín. Jednotlivé sektory podľa metodiky NACE Rev.2 sú agregované do 66 divízií, ktoré boli následne 

využité pri prognózovaní dopytu pre jednotlivé sektorové rady. V prípade klasifikácie povolaní 

prognóza obsahuje 41 povolaní podľa metodiky ISCO-08, ktoré sú zachované aj v rámci prognózy ASR. 

Prognóza je rozdelená aj podľa klasifikácie najvyššieho dosiahnutého stupňa vzdelania (ISCED 2011) 

do troch 3 základných skupín (nízke, stredné, vysoké). Viac o jednotlivých členeniach je možné nájsť 

v prílohe technickej správy.  

Pri tvorbe prognózy dopytu po pracovnej sile pre potreby ASR sme museli pristúpiť k transformácii 

dát. Tento proces pozostával zo zatriedenia pôvodného členenia vytvoreného CEDEFOPom do 

jednotlivých sektorových rád. V prípade klasifikácie povolaní a najvyššieho dosiahnutého vzdelania 

nebolo nutné pristúpiť k transformácií. V tomto prípade sa pristúpilo maximálne k agregácií na väčšie 

zoskupenia.    

Pre jednotlivé sektorové rady bol vytvorený aj odhad ohrozených pracovných miest. V prípade tvorby 

tohto ukazovateľa bol využitý metodologický prístup od autora Webb (Webb, Michael, The Impact of 

Artificial Intelligence on the Labor Market, 2019; dostupné na: https://ssrn.com/abstract=3482150 

alebo http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.3482150). Logické zdôvodnenie postupu je nasledovné. Každý 

typ pracovného miesta (povolania podľa klasifikácie ISCO 08) sa nachádza na určitej stupnici 

ohrozenia. Táto stupnica je rozdelená do jednotlivých percentilov od 0 do 100. Následne sa určí 

„kritická hranica“ ohrozenia. V tomto prípade to bol 65. percentil. Povolania, ktoré sa nachádzajú nad 

touto kritickou hranicou sú ohrozené. Na tomto mieste treba podotknúť, že nie všetky ohrozené 

miesta aj zaniknú. Tento indikátor vypovedá iba o štruktúre povolaní v danej sektorovej rade, ktoré sú 

najviac ohrozené. Toto ohrozenie sa rozdeľuje do troch typov, a t.j. ohrozenie softvérom, umelou 

inteligenciou a robotizáciou. Zároveň bolo vytvorené aj priemerné riziko ohrozenia, ktoré bolo 

vypočítané ako priemer všetkých troch predchádzajúcich rizík. 

Doplňujúce vysvetlenie  

Prognózy, ktoré uvádzame v tomto dokumente, vrátane odhadov zamestnanosti a štrukturálnych 

zmien (dopyt po pracovných miestach, expanzný a nahradzovací dopyt), sú založené na najlepšej 

dostupnej evidencii, trendoch a odborných odhadoch v čase ich spracovania. Napriek dôslednému 

metodickému prístupu je ale potrebné zdôrazniť, že ide najmä o odhadovaný vývoj.   

http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.3482150
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Zohľadňovanie časového horizontu do roku 2050 prináša špecifické obmedzenia, ktoré môžu viac či 

menej ovplyvniť spoľahlivosť výstupov a vyžadujú si, aby výsledky boli logicky interpretované 

a prijímané s týmto vedomím.  

Limity vstupujúce do predikcií sa týkajú viacerých faktorov:  

1. Nestabilita regulačného prostredia: Vývoj v oblasti trhu práce je úzko prepojený s legislatívou, 

hospodárskou politikou, vzdelávacími reformami a sociálnymi opatreniami. Tieto oblasti sú 

ovplyvňované vnútropolitickým vývojom, krízami, a inými externými faktormi.  

2. Nestabilita geopolitického prostredia a klimatické zmeny: Vývoj v oblasti trhu môžu zásadne 

ovplyvniť nepredvídateľné globálne udalosti (medzinárodné konflikty, zhoršenie obchodných 

vzťahov a podmienok medzinárodného obchodu, migrácia ekonomická a/alebo politická, 

pandémie a pod.) a globálne zmeny trhov v dôsledku klimatických zmien. Takéto udalosti nie 

je možné presne predvídať ani v strednodobom horizonte.  

3. Demografické zmeny a spoločenské správanie: Hoci sú niektoré demografické trendy 

relatívne dobre predvídateľné (napr. starnutie populácie), isté zmeny v spoločenskom 

správaní, očakávaniach zamestnancov, preferenciách zamestnávateľov, rodovej štruktúre či 

v oblasti duševného zdravia sú čoraz dynamickejšie a podmienené kultúrnymi a civilizačnými 

vplyvmi.   

4. Technologický vývoj: Tempo zavádzania nových technológií, predovšetkým v oblasti umelej 

inteligencie, robotiky, biotechnológií, udržateľných materiálov je rýchle a v dnešnej dobe 

ťažko predvídateľné. Technológie, ktoré v časte tvorby tohto dokumentu zatiaľ neexistujú 

alebo sú len v počiatočnej fáze vývoja, môžu mať zásadný vplyv na štruktúru trhu práce, 

nahradiť, rozšíriť alebo úplne transformovať niektoré súčasné profesie, či dopyt po nich, a to 

najmä v dôsledku zmien v správaní spotrebiteľov, ktoré povedú k zmenám na strane dopytu, 

ktoré je najmä vo vzdialenejšom období uvažovaného časového horizontu temer nemožné 

predvídať.  

5. Obmedzená dostupnosť a kvalita dát: Čím dlhší je prognostický horizont, tým viac sa modelové 

výpočty opierajú o predpoklady namiesto merateľných údajov. V dlhodobom horizonte tým 

klesá ich relevancia a rastie riziko ich zdanlivo falošnej interpretácie.  

6. Riziko neprimeraného zjednodušovania: Dlhodobé prognózy určite majú svoje opodstatnenie, 

avšak môžu vytvárať ilúziu istoty a viesť k rozhodnutiam, ktoré nemusia reflektovať budúcu 

variabilitu vývoja vo všeobecnosti, prípadne v sektoroch. Práca si nimi si teda vyžaduje hlavne 

scenárový prístup s dôrazom na pružnosť a schopnosť reagovať na meniace sa podmienky. 

Avšak aj scenárový prístup môže byť pomerne presne (na istej úrovni pravdepodobnosti) 

použiteľný len na krátkodobé časové horizonty.   
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Pre ďalšiu prácu s prognózami bude preto vhodné pravidelne aktualizovať prognózy, prehlbovať 

sektorové analýzy s dôrazom na budovanie systémovej flexibility vo vzdelávaní a rozvoji ľudských 

zdrojov.  
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1 ZÁKLADNÉ INFORMÁCIE O SEKTORE A KOMPONENTY 

DEFINOVANIA SEKTOROVEJ STRATÉGIE ROZVOJA ĽUDSKÝCH 

ZDROJOV 

1.1 Základná charakteristika sektora a poslanie sektora v horizonte rokov 

2025 až 2050 

Verejné služby sú nevyhnutné pre zabezpečenie každodenného života občanov a pre podporu 

hospodárskeho a spoločenského rozvoja. Zahŕňajú služby ako zdravotníctvo, školstvo, sociálna 

starostlivosť, verejná doprava, verejná bezpečnosť a spravovanie životného prostredia. Poslanie 

sektora spočíva v poskytovaní služieb, ktoré zlepšujú kvalitu života občanov a podporujú sociálnu 

súdržnosť. Zároveň má za úlohu efektívne riadiť verejné zdroje, vytvárať podmienky pre hospodársky 

a spoločenský rozvoj a zabezpečiť stabilitu a právnu istotu pre všetkých obyvateľov štátu. Tento sektor 

tiež zohráva kľúčovú úlohu pri presadzovaní verejných politík a napĺňaní verejných záujmov 

prostredníctvom správy a riadenia verejných inštitúcií a infraštruktúry. 

Sektor verejných služieb a správy bude v nasledujúcich desiatich rokoch čeliť rastúcim nárokom na 

efektívne poskytovanie služieb, ktoré zodpovedajú rýchlo sa meniacim technologickým, sociálnym 

a ekonomickým a environmentálnym podmienkam. Kľúčovým prvkom, ktorý bude určovať úspech 

tejto transformácie, je rozvoj ľudských zdrojov a budovanie kapacít, ktoré zaručia, že verejné inštitúcie 

a zamestnanci dokážu pružne reagovať na výzvy modernej doby a zabezpečiť vysokú kvalitu 

poskytovaných služieb. Rozvoj ľudských zdrojov je neoddeliteľným predpokladom pre úspešnú 

reformu verejných služieb. Verejní zamestnanci budú musieť byť pripravení na zvládanie nových 

technológií a efektívneho riadenia procesov. Dôraz sa bude klásť na kontinuálne školenie a vzdelávanie 

zamestnancov, aby boli schopní pracovať s pokročilými technológiami a súčasne zvládali výzvy 

digitalizácie. Okrem technických zručností bude nevyhnutné rozvíjať aj mäkké zručnosti, ako sú 

efektívna komunikácia, tímová práca a schopnosť prispôsobiť sa novým pracovným metódam. V tomto 

kontexte bude nevyhnutné podporovať rozvoj talentov a rozvoj lídrov vo verejnej správe. Identifikácia 

potenciálnych lídrov a ich vzdelávanie bude rozhodujúce pre zabezpečenie kontinuity v riadení 

kľúčových procesov a pre podporu inovácií v sektore. Súčasťou tohto procesu bude aj vytváranie 

rovnakých príležitostí pre všetkých zamestnancov a podpora inkluzívnosti, ktorá prinesie diverzitu do 

verejnej správy. Táto diverzita je kľúčová pre pochopenie potrieb rôznorodého spektra občanov a pre 

lepšie prispôsobenie služieb jednotlivým skupinám obyvateľstva. Rovnako dôležitým aspektom bude 

zvyšovanie atraktivity verejných služieb ako zamestnávateľa. V čoraz konkurenčnejšom prostredí bude 

verejný sektor musieť ponúkať nielen konkurencieschopné odmeňovanie, ale aj flexibilné pracovné 
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podmienky, moderné pracovné prostredie a príležitosti na sebarozvoj a ďalšie vzdelávanie. Verejný 

sektor bude musieť vytvoriť podmienky, ktoré budú atraktívne pre mladých odborníkov a zároveň 

umožnia kariérny rozvoj pre súčasných zamestnancov. 

Budovanie kapacít bude rovnako dôležitým prvkom transformácie verejných služieb. Tento proces sa 

bude týkať posilnenia inštitúcií, procesov a zručností zamestnancov na všetkých úrovniach správy. 

Inštitúcie verejného sektora budú musieť byť flexibilné a prispôsobivé, aby dokázali efektívne reagovať 

na nové výzvy a zároveň poskytovať služby vysokej kvality. Kľúčom k úspechu bude rozvoj 

organizačných štruktúr a riadiacich procesov, ktoré umožnia inštitúciám rýchlo sa prispôsobiť zmenám 

v technologickom a spoločenskom prostredí. Významnú úlohu v tomto procese zohrá posilňovanie 

technologických kapacít verejných inštitúcií. S narastajúcou digitalizáciou verejných služieb bude 

nevyhnutné, aby verejní zamestnanci zvládali moderné technológie a boli schopní aktívne využívať 

digitálne platformy na zlepšenie kvality služieb. Investície do technologickej infraštruktúry, ako aj do 

kybernetickej bezpečnosti, budú kľúčové pre poskytovanie efektívnych a bezpečných služieb 

občanom. Rovnako dôležité bude budovanie spolupráce medzi verejným sektorom a inými sektormi, 

ako je súkromný sektor, akademická sféra či občianska spoločnosť. Verejný sektor bude potrebovať 

nové zručnosti, inovácie a zdroje, ktoré mu externé sektory môžu poskytnúť, či už prostredníctvom 

verejno-súkromných partnerstiev alebo iných foriem spolupráce. V neposlednom rade bude kapacita 

verejných inštitúcií závisieť od ich schopnosti strategicky plánovať a rozhodovať na základe dát. 

Posilnenie analytických a plánovacích kapacít verejných inštitúcií umožní efektívnejšie riadiť verejné 

zdroje, modelovať rôzne scenáre a prijímať rozhodnutia na základe objektívnych informácií, čo 

prispeje k dlhodobej udržateľnosti a zlepšeniu kvality poskytovaných služieb. 

Napriek tomu bude sektor čeliť viacerým výzvam. Rýchly technologický pokrok bude vyžadovať 

neustále vzdelávanie zamestnancov, aby držali krok s novými technológiami a pracovnými metódami. 

Demografické zmeny, vrátane starnutia pracovnej sily, budú predstavovať ďalšiu výzvu, ktorá si 

vyžiada opatrenia na prilákanie mladých talentov a ich integráciu do verejného sektora. Obmedzené 

verejné zdroje budú vyžadovať hľadanie nových modelov financovania, aby bolo možné zabezpečiť 

dlhodobý rozvoj ľudských zdrojov a technologických kapacít. 

1.2 Strategická analýza sektora a ciele sektora v oblasti ľudských zdrojov 

Verejné služby a správa poskytujú nekomerčné služby, ktoré sú kľúčové pre fungovanie spoločnosti, 

hoci ich prínos sa ťažko meria tradičnými ukazovateľmi ziskovosti. Patria sem oblasti ako 

zdravotníctvo a sociálna starostlivosť, ktoré zlepšujú zdravie obyvateľstva a nepriamo zvyšujú 

produktivitu pracovnej sily, či vzdelávanie, ktoré posilňuje ľudský kapitál a prispieva k dlhodobému 

ekonomickému rastu. Verejná správa a obrana zabezpečujú vnútornú a vonkajšiu bezpečnosť, ktorá 

je základom stabilnej ekonomiky. 
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Výkonnosť sektora verejných služieb a správy sa meria prostredníctvom efektivity a produktivity, 

ktorá sa často hodnotí na základe pomeru výdavkov na jednotlivé služby k ich prínosu, napríklad 

podľa počtu ošetrených pacientov v zdravotníctve alebo počtu absolventov škôl. Kvalita 

poskytovaných služieb sa meria nielen na základe spokojnosti občanov, ale aj podľa štandardov a 

normatív. 

Hrubá pridaná hodnota predstavuje hodnotu, ktorú sektor vytvára po odpočítaní nákladov na 

vstupy. V sektore verejných služieb a správy sa HPH odhaduje nepriamo, pretože tento sektor 

nevytvára trhové výnosy. Pridaná hodnota v našom sektore vychádza z výdavkov na zamestnancov, 

verejnú spotrebu a investície. Podiel verejného sektora na celkovej HPH v ekonomike je dôležitým 

ukazovateľom toho, do akej miery prispieva k tvorbe hodnoty v rámci hospodárstva. 

 

Graf č. 1 Hrubá pridaná hodnota podľa sektorov v roku 2023 

 
Zdroj: Vlastný prepočet ASR z dát ŠÚ SR 

Hrubá pridaná hodnota sektora verejné služby a správa predstavovala v roku 2023 približne 8343 mil. 

EUR, čo je 7,4% podielu na ekonomike, čím sa dostala na 4. miesto spomedzi sektorov slovenského 

hospodárstva. Vysoká hrubá pridaná hodnota sektora v tomto prípade vychádza predovšetkým z 

finančných prostriedkov, ktorými sektor disponuje vďaka rôznym finančným mechanizmom 

(predovšetkým EÚ) a ktoré majú obrovský vplyv nielen na samotnú verejnú správu a služby, ale aj na 

celé hospodárstvo SR. 
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Graf č. 2 Vývoj hrubej pridanej hodnoty (HPH) v sektore verejné služby a správa v mil. EUR a 
podiel sektora na HPH v ekonomike 

 
Zdroj: Vlastný prepočet ASR z dát ŠÚ SR 

Za posledných 20 rokov HPH sektora postupne rástla, až v roku 2023 dosiahla vyše dva a pol násobok 

hodnoty z roku 2004. Z hľadiska podielu na HPH celej ekonomiky sa sektor verejných služieb a správy 

pohyboval s miernymi výkyvmi na úrovni 7%. 

Graf č. 3 Výdavky na inovácie podľa sektorov v roku 2020 v bežných cenách v EUR 

 
Zdroj: Vlastný prepočet ASR z dát ŠÚ SR 1. 

 

1 Pozn.: V sektoroch Zdravotníctvo, sociálne služby, Vzdelávanie, výchova a šport, Administratíva, ekonomika a manažment, Verejné služby 
a správa, Poľnohospodárstvo, veterinárstvo a rybolov a Remeslá a osobné služby sa hodnota inovácií nevykazuje.. 
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V rámci sledovania výdavkov na inovácie sektor verejných služieb a správy nie je sledovaný v 

štatistikách. Primárne je to z dôvodu, že inovácie v sektore sú oproti priemyselným sektorom 

neporovnateľne nižšie a častokrát ide o inovácie, ktoré si nevyžadujú priame finančné zásahy. Do 

budúcna je ale dôležité začať sledovať výdavky na inovácie aspoň v samospráve, nakoľko tvoria značnú 

časť nákladov, ktorá má zásadný dopad na chod samospráv a vyžaduje si to priame finančné zásahy 

pri ich elektronizácií. Sektor verejných služieb a správy má ale nezastupiteľné miesto pri poskytovaní 

finančných prostriedkov vo forme dotácií, grantov a iných mechanizmov, ktoré prúdia do inovácií v 

ďalších sektoroch hospodárstva. 

1.3 Dátové zhodnotenie vývoja ľudských zdrojov v sektore  

Vo verejnom sektore v jeho úplne najširšom chápaní pracuje viac ako 400 000 zamestnancov. V týchto 

počtoch sú zarátaní zamestnanci štátnej správy, policajti, vojaci, zamestnanci samosprávy (obce, 

samosprávne kraje, organizácie vo vlastníctve samospráv), zamestnanci niektorých štátnych firiem 

alebo obecných/mestských podnikov, ale aj učitelia (pedagogickí aj nepedagogickí zamestnanci škôl a 

školských zariadení), lekári, zdravotníci, sociálni pracovníci a ďalší. Na úvod je nevyhnutné vysvetliť, že 

v rámci sektorov národného hospodárstva sú pedagogickí zamestnanci zastupovaní Sektorovou radou 

pre vzdelávanie a zdravotnícki zamestnanci sú súčasťou samostatnej Sektorovej rady pre 

zdravotníctvo. Sektorová rada pre verejné služby a správu primárne zastrešuje zamestnancov orgánov 

štátnej správy (zamestnanci ministerstiev a ďalších štátnych úradov a organizácií), príslušníkov 

Policajného zboru SR, Zboru väzenskej a justičnej stráže, Hasičského a záchranného zboru, príslušníkov 

Finančnej správy SR, vojakov a zamestnancov samospráv (obce, mestá, samosprávne kraje). Učitelia 

(a ďalší pedagogickí i nepedagogickí zamestnanci škôl a školských zariadení) a zdravotníci (lekári, 

sestričky, nezdravotnícky personál nemocníc) patria pod samostatné sektorové rady. Je preto dôležité 

mať na pamäti, že na účely tejto stratégie sú do sektora verejné služby a správa zahrnuté organizácie 

(a ich zamestnanci) patriace v Štatistickej klasifikácii ekonomických činností „SK NACE Rev.2“ do 

kategórie (divízie) 84 „Verejná správa a obrana; povinné sociálne zabezpečenie“. V takto definovanom 

sektore verejných služieb a správy pracuje 151 tisíc zamestnancov a v počte zamestnancov podľa 

sektorov hospodárstva mu patrí štvrté miesto, čím sa na celkovej zamestnanosti podieľa takmer 

deviatimi percentami. 
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Obrázok č. 1 Pôsobnosť sektorovej rady pre verejné služby a správu 

 

 

Graf č. 4 Podiel sektora na zamestnanosti na Slovensku 

 
 
Zdroj: Vlastný prepočet ASR z dát ŠÚ SR. 

 

 

 

Sektorová rada Verejné služby a 
správa

Štátna správa Samospráva
Bezpečnostné a 
záchranné zbory

Ozbrojené sily a 
civilný personál
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Obrázok č. 2 Regionálne rozloženie zamestnancov sektora, rok 2023 

 
Zdroj: Vlastný výpočet podľa publikácie ŠÚ SR Zamestnanci a mzdové prostriedky v hospodárstve SR, krajoch a okresoch v 
roku 2023. 

Z regionálneho hľadiska nie je prekvapením, že štvrtina zamestnancov sektora pracuje na území 

Bratislavského kraja. Aj keď ide rozlohou o najmenší kraj, na jeho území sa nachádza hlavné mesto 

Bratislava, ktoré je sídlom prezidenta, parlamentu a vlády, ako aj ďalších úradov ústrednej štátnej 

správy a subjektov verejnej správy, čo samozrejme výrazne zvyšuje zamestnanosť v tomto odvetví. Na 

druhej strane, najmenšie zastúpenie pracujúcich vo verejných službách a správe z regionálneho 

hľadiska majú Trnavský a Trenčiansky kraj, čo môže byť spôsobené práve blízkosťou a ľahkou 

dostupnosťou k administratívnemu centru hlavného mesta. 

Graf č. 5 Vekové rozloženie pracovníkov v sektore v roku 2024 

 
Zdroj: Vlastný prepočet ASR.  
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V sektore verejné služby a správa tradične pracuje viac žien ako mužov. Z hľadiska početnosti 

vyčnievajú vekové kategórie nad 40 rokov čo predznamenáva problém so starnutím pracovnej sily. 

Najväčšiu skupinu tvoria ženy v skupine 45-54 rokov, čo spolu s priemerným vekom zamestnancov 

(44,91 roka) zvýrazňuje potrebu zvýšiť atraktivitu sektora pre mladšie ročníky. 

Graf č. 6 Zamestnanci podľa hlavných tried zamestnania (SK ISCO-08) v roku 2023 

 
 
Zdroj: Vlastný výpočet podľa publikácie ŠÚ SR Zamestnanci a mzdové prostriedky v hospodárstve SR, 
krajoch a okresoch v roku 2023. 

Z hľadiska najviac zastúpených tried zamestnania podľa SK ISCO-08 v sektore dominujú Technici a 

odborní pracovníci, Pracovníci v službách a obchode a Špecialisti. Pre sektor verejnej služby a správy 

je zároveň príznačný vysoký podiel zamestnancov v kategóriách Príslušníci ozbrojených síl a 

Zákonodarcovia, riadiaci pracovníci. Naopak v sektore je len veľmi málo zamestnancov na výrobných 

a remeselných pozíciách. 

Tabuľka č. 1 Najvýznamnejší zamestnávatelia (TOP 10) v sektore verejnej správy podľa 
veľkostnej kategórie zamestnávateľa 

 

NÁZOV ZAMESTNÁVATEĽA 
VEĽKOSTNÁ 

KATEGÓRIA 

Ministerstvo vnútra SR 30000+ 

Ministerstvo obrany SR 10000-19999 
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Finančné riaditeľstvo SR 5000-9999 

Ministerstvo zahraničných vecí SR 1000-1999 

Mesto Košice 1000-1999 

Hlavné mesto SR Bratislava 1000-1999 

Ministerstvo práce, sociálnych vecí a rodiny SR 1000-1999 

Mesto Nitra 500-999 

Ústav na výkon trestu odňatia slobody, Ústav na výkon väzby Leopoldov 500-999 

Kancelária Národnej rady SR 500-999 

Zdroj: Finstat 

Najväčší zamestnávatelia v sektore tradične prichádzajú z radov štátnej správy, predovšetkým z tzv. 

silových rezortov, ktoré disponujú ozbrojenými zložkami. Ministerstvo vnútra SR je z hľadiska 

veľkostnej kategórie zároveň najväčším zamestnávateľov v celom hospodárstve SR. Zoznam prevzatý 

z portálu FinStat je však pre úplnosť potrebné rozšíriť aj o ďalších významných zamestnávateľov, ktorí 

patria pod sektor verejnej služby a správy, no v rámci štatistiky boli zaradení do inej kategórie napr. 

Ústredie práce, sociálnych vecí a rodiny alebo Sociálna poisťovňa. 

Graf č. 7 Priemerná hrubá mesačná mzda podľa sektorov v roku 2023 

 
 
Zdroj: Vlastný prepočet ASR z dát ŠÚ SR 
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Priemerná mzda v sektore v roku 2023 dosiahla 1 811 EUR, čím sa zaraďuje k sektorom s vyššími 

zárobkami v SR. Spomedzi sektorov hospodárstva ide o piatu najvyššiu priemernú mzdu. U mužov bola 

priemerná mzda o 403 EUR vyššia ako u žien. 

Graf č. 8 Priemerná hrubá mesačná mzda podľa pohlavia v roku 2023 

 
 
Zdroj: Vlastný prepočet ASR z dát ŠÚ SR  

Graf č. 9 Vývoj priemernej hrubej mesačnej mzdy za posledných 10 rokov (porovnanie 
sektor a priemer SR) 

 
Zdroj: Vlastný prepočet z dát ŠÚ SR  
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Priemerná hrubá mesačná mzda v sektore verejné služby a správa postupne rastie, a v posledných 

rokoch sa dostala nad priemer hrubej mesačnej mzdy celého hospodárstva. Tento trend vidieť 

predovšetkým v rokoch spojených s pandémiou Covid-19, kedy súkromný sektor stagnoval, no platy 

vo verejnej správe naďalej rástli. Ide však len o nominálny rast miezd, ktorý je postupne čoraz viac 

ovplyvnený vysokou infláciou a teda sa neprejavuje v reálnych mzdách. Celkový vývoj ukazuje, že 

sektor verejnej správy čelí nižším reálnym príjmom v dôsledku inflácie, napriek zvýšeniam platov. 

Obrázok č. 3 Priemerná hrubá mesačná mzda v sektore za rok 2023 podľa regiónov 

 
Zdroj: Vlastný prepočet z dát ŠÚ SR 
 

Pri analýze priemernej hrubej mesačnej mzdy a vývoji jej rastu je dôležité zohľadniť aj regionálne 

hľadisko. Priemerná hrubá mzda v Bratislavskom kraji je výrazne vyššia ako v ostatných krajoch. Ak 

by sme rátali priemernú hrubú mesačnú mzdu v sektore len v siedmych krajoch SR (bez 

Bratislavského), tak v roku 2023 dosahovala 1651 EUR. Vyššie mzdy v Bratislavskom kraji sú 

prirodzené aj pre ostatné sektory, avšak v rámci verejných služieb a správy ide o pomerne zvláštny 

fenomén vzhľadom na tabuľkové nastavenie platov. 

Tabuľka č. 2 Priemerný počet voľných pracovných miest podľa SK NACE za rok 2023 

SK NACE Rev. 2 2023 

A Poľnohospodárstvo, lesníctvo a rybolov 160 

B Ťažba a dobývanie 16 

C Priemyselná výroba 3 217 

D Dodávka elektriny, plynu, pary, studeného vzduchu 696 

E Dodávka vody; čistenie a odvod odpadových vôd 219 

F Stavebníctvo 473 

G Veľkoobchod a maloob., oprava motor. vozidiel, motocyklov 2 009 

H Doprava a skladovanie 2 595 
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I Ubytovacie a stravovacie služby 460 

J Informácie a komunikácia 453 

K Finančné a poisťovacie činnosti 685 

L Činnosti v oblasti nehnuteľností 66 

M Odborné, vedecké a technické činnosti 403 

N Administratívne a podporné služby 436 

O Verejná správa, obrana, povinné soc. zabezpečenie 7 065 

P Vzdelávanie 265 

Q Zdravotníctvo, sociálna pomoc 1 164 

R Umenie, zábava, rekreácia 155 

S Ostatné činnosti 153 
Zdroj: Štatistická ročenka SR 2024 

 
Sektor verejných služieb a správy, ktorému zodpovedá sekcia O klasifikácie ekonomických činností, má 

výrazne vyšší priemerný počet voľných pracovných miest ako ostatné oblasti hospodárstva. Voľné 

pracovné miesto v tejto štatistike je definované ako platené (novovytvorené, neobsadené alebo 

uvoľnené) pracovné miesto, pri ktorom zamestnávateľ podniká aktívne kroky nájsť vhodného 

kandidáta mimo inštitúcie a je pripravený podniknúť ďalšie kroky, aby voľné miesto obsadil. Voľným 

pracovným miestom je tiež pracovné miesto, ktoré sa uvoľní z dôvodu dlhodobej absencie (materská, 

rodičovská dovolenka) a dlhodobej práceneschopnosti (viac ako 4 týždne). Tento ukazovateľ môže 

znamenať dlhodobý problém so získaním kvalifikovanej pracovnej sily a veľkou fluktuáciou 

zamestnancov a vytvára podnet na podrobnejšie preskúmanie tohto fenoménu. 

PESTLE analýza sektora verejné služby a správa 

PESTLE analýza je metóda slúžiaca k strategickej analýze (hodnoteniu) vonkajšieho prostredia 

ovplyvňujúceho daný sektor hospodárstva. Sektorová rada pre verejné služby a správu pomocou 

PESTLE analýzy posúdila činitele ovplyvňujúce ľudské zdroje v sektore verejnej správy, pričom ich 

kategorizovala ako P – politické; E – ekonomické; S – sociálne; T – technologické; L – legislatívne; E – 

ekologické. 

Politické vplyvy: 

Sektor verejných služieb a správy patrí medzi sektory, ktoré sú najviac zasiahnuté politickými vplyvmi. 

Oblasť verejnej správy je prísne regulovaná rôznymi predpismi a ďalšími právnymi úpravami, ktoré sa 

neustále menia, predovšetkým v dôsledku politických cyklov. Chýba dlhodobý spoločenský konsenzus 

týkajúci sa smerovania verejnej správy. Prirodzenou súčasťou politických zmien je výmena osôb na 

politických pozíciách, ako sú ministri, štátni tajomníci či riaditelia štátnych inštitúcií. Tieto zmeny sú 

očakávané, pretože na najvyšších miestach je dôležitá politická zodpovednosť. Komplikácie však 

nastávajú, keď sú politické zásahy smerované na zamestnancov, ktorí by mali ostať politicky neutrálni 

a zamerať sa na odbornú prácu. Tento problém nie je právneho charakteru, keďže legislatíva jasne 
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rozdeľuje politické a odborné pozície. Ide skôr o otázku praxe a spôsobu, akým vláda ovplyvňuje 

personálnu politiku vo verejnej správe. 

Práca vo verejnom sektore tak stráca na atraktívnosti, keďže zamestnanci vidia, že ich kariérny rast 

môže skončiť volebným cyklom. Na druhej strane zároveň noví vrcholní predstavitelia častokrát 

nedôverujú odborníkom z predchádzajúceho obdobia a niektoré služby sa preto snažia outsourcovať. 

To ale vytvára úplne nové problémy predovšetkým s neefektívnosťou vynakladania finančných 

prostriedkov a závislosti na uzavretých skupinách dodávateľov zo súkromného sektora. 

Ekonomické vplyvy: 

Ekonomické vplyvy výrazne ovplyvňujú fungovanie verejnej správy, ktorá je závislá predovšetkým na 

financovaní zo štátneho rozpočtu. Na rozdiel od súkromného sektora, kde je zisk kľúčovým faktorom, 

vo verejnom sektore je dôležité, ako efektívne sú verejné prostriedky rozdeľované. Ekonomické vplyvy 

sa prejavujú nielen v bežnej prevádzke verejných inštitúcií, ale aj v oblasti odmeňovania 

zamestnancov. 

Nedostatok zdrojov na primerané odmeňovanie zamestnancov verejnej správy je pretrvávajúcim 

problémom. Mnohí zamestnanci dostávajú platy len mierne nad minimálnou mzdou, pričom väčšina 

z nich zarába menej ako priemernú mzdu v krajine. Najväčšie rozdiely sú u zamestnancov v oblasti IT, 

práva a analytických jednotiek, kde sú mzdy nižšie o 20–30 % v porovnaní so súkromným sektorom. 

Ďalším problémom je pretrvávajúci deficit verejných financií, ktorý spôsobuje tlak na obmedzenie 

rastu platov. Aj keď platy vo verejnej správe za posledné roky stúpajú, stále zaostávajú za bežnými 

mzdami v súkromnom sektore. Celkové financovanie verejnej správy je tiež ovplyvnené 

makroekonomickými zmenami a politickými rozhodnutiami. 

V oblasti samosprávy je problémom  aj neefektívne financovanie preneseného výkonu štátnej správy. 

Finančné prostriedky sú prideľované na základe počtu obyvateľov, nie podľa reálneho objemu práce, 

čo vytvára deficit, ktorý musia obce a mestá sanovať zo svojich rozpočtov. Tento neefektívny model 

financovania oslabuje schopnosť obcí efektívne zabezpečovať výkon štátnej správy. 

Sociálne vplyvy: 

Sociálne vplyvy majú výrazný dopad na oblasť ľudských zdrojov vo verejnej správe, najmä z pohľadu 

demografického vývoja a vekovej štruktúry zamestnancov. Vo viacerých oblastiach, ako sú sociálne 

služby alebo školstvo, prevláda staršia generácia zamestnancov,  čo sa prejavuje nedostatkom 

mladších pracovníkov. Tento nedostatok vyplýva z nízkeho záujmu o zamestnanie vo verejnom 
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sektore, ktoré často nie je dostatočne atraktívne v porovnaní so súkromným sektorom, ale aj z dôvodu 

starnutia populácie. 

Starnutie populácie je jedným z kľúčových sociálnych vplyvov na verejný sektor. Vekový priemer 

zamestnancov verejného sektora sa zvyšuje, pričom narastá počet zamestnancov vo veku nad 50 

rokov a v niektorých prípadoch dokonca nad 65 rokov. Tento trend môže spôsobiť vážne problémy v 

nasledujúcich 3–5 rokoch, keď zamestnanci v preddôchodkovom veku odídu do dôchodku bez 

adekvátnej náhrady. 

Na druhej strane, mladí ľudia neprejavujú dostatočný záujem o prácu vo verejnom sektore. Atraktivitu 

tohto sektora by mohlo zvýšiť zlepšenie pracovných podmienok, vrátane platov a kariérnych možností, 

ale aj iné opatrenia ako napríklad hromadné výberové konania pre absolventov a platové zvýhodnenie 

pre začínajúcich zamestnancov. Dôležité je využívať príklady dobrej praxe z iných odvetví, ako 

napríklad zlepšenie systému duálneho vzdelávania, aktualizovanie praktického vzdelávania 

a zlepšenie softvérového prepojenia stredných škôl a samospráv. Duálne vzdelávanie v sektore 

verejné služby a správa v praxi naráža na zastaralé vzdelávacie programy a nesúlad v obsahu 

vzdelávania k možnostiam načerpania praktických zručností a vedomostí v samospráve. Dôležité bude 

klásť väčší dôraz na well-being a duševné zdravie zamestnancov. Nielen pre mladých ľudí vstupujúcich 

na trh práce, ale aj pre skúsených zamestnancov je dôležité pripraviť programy na prevenciu 

vyhorenia, zabezpečiť možnosť psychologického poradenstva a v neposlednom rade nastaviť 

pracovné podmienky v súlade s princípom work-life balance. 

Medzi kľúčové sociálny vplyvy môžeme zaradiť aj vzdelanie a ochotu presúvať sa za prácou do iných 

regiónov. Kvalifikácia zamestnancov vo verejnom sektore je rôzna, čo ovplyvňuje ich schopnosť 

adaptovať sa na nové pracovné postupy a technológie. Starší zamestnanci môžu mať menšiu ochotu 

osvojovať si nové zručnosti, čo predstavuje výzvu pre zefektívnenie verejnej správy. 

Regionálna mobilita pracovnej sily vo verejnom sektore je nízka, čo môže byť spôsobené aj 

neprimeraným odmeňovaním a nedostatkom možností kariérneho rastu v niektorých oblastiach. 

Zlepšenie kariérnych možností a podpora profesijného rozvoja by mohli prispieť k dlhodobej 

stabilizácii pracovnej sily. K tomu je ale potrebné nastaviť aj motivačné mechanizmy, napr. nájomné 

príspevky. 

Demografické zmeny, najmä starnutie populácie, budú naďalej ovplyvňovať verejný sektor. Najmä v 

oblastiach, ako je sociálna starostlivosť, sa bude dopyt po kvalifikovanej pracovnej sile zvyšovať. Preto 

je dôležité, aby verejná správa aktívne riadila vekovú štruktúru svojich zamestnancov a vytvárala 

priaznivé podmienky pre mladých odborníkov, ktorí by mohli nahradiť starších zamestnancov. 
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Technologické vplyvy: 

Technologický vývoj spoločnosti a digitalizácia sa výrazne premieta aj do verejnej správy. Primárnym 

cieľom digitalizácie je zjednodušiť prístup k službám, ktoré verejná správa poskytuje, a zlepšiť ich 

efektívnosť. Digitalizácia umožňuje občanom vybaviť si viacero služieb online, čím sa minimalizuje 

potreba osobného kontaktu. Avšak proces digitalizácie je často zdĺhavý, a to kvôli vysokým finančným 

nákladom a legislatívnym prekážkam pri nakladaní s verejnými prostriedkami. Proces digitalizácie je 

značne komplikovaný aj vytváraním nejednotných digitalizačných zmien a neprepájaním databáz na 

celoštátnej úrovni. Je potrebné odbúrať rezortizmus a prestať umelo dotovať zastaralé služby na úkor 

digitalizácie. Tieto faktory spomaľujú zavádzanie moderných technológií vo verejnej správe. 

Digitalizácia verejnej správy je jedným z kľúčových technologických trendov v sektore. Zahŕňa prechod 

od tradičných fyzických procesov na online platformy, ktoré zjednodušujú prístup verejnosti k 

službám. Tým sa zvyšuje automatizácia a efektivita procesov. Moderná verejnosť, najmä mladšia 

generácia, očakáva rýchle, zrozumiteľné a transparentné služby podporené dátami a dôkazmi. 

Nástup digitalizácie taktiež urýchlila nedávna pandémia Covid 19, ktorá zvýšila tlak na využívanie 

digitálnych nástrojov, vrátane práce na diaľku a kolaboratívnych softvérových nástrojov. Verejní 

zamestnanci museli adaptovať svoje pracovné postupy na nové formy komunikácie a riadenia na 

diaľku, čo zvýraznilo potrebu digitálnych zručností. 

Zavádzanie nových technológií si však vyžaduje zmenu v zručnostiach a kompetenciách zamestnancov 

verejnej správy. Nevyhnutnosťou sa stáva znalosť práce s IKT technológiami, informačnými systémami, 

správa IT infraštruktúry, ale aj schopnosť spracovávať a analyzovať veľké množstvo dát. Okrem toho 

verejná správa potrebuje interných odborníkov, ako sú systémoví analytici, správcovia systémov či 

projektoví manažéri. Pri nich sa však znova otvára problém financovania. Implementácia moderných 

technológií vo verejnej správe je často brzdená nedostatkom financií, nekompatibilitou technického 

vybavenia alebo legislatívnymi obmedzeniami. Veľký dôraz sa bude klásť aj na tému kyberbezpečnosti. 

Aj tu prejaví obrovská potreby zamestnancov s novými zručnosťami, nakoľko sa zvýši objem citlivých 

údajov, s ktorými sa bude pracovať. Hybridná práca a celková digitalizácia procesov povedie 

k väčšiemu riziku ransamvérových útokov na infraštruktúru. Bude potrebné získať odborníkov, ktorí 

nastavia a dokážu dohliadať na štandardy minimálneho zabezpečenia. 

Technologický pokrok vedie k zmene vnímania poslania verejnej správy. Automatizácia, využívanie 

veľkých dát a prepojenosť informačných systémov sú kľúčové pre modernizáciu. Tieto technológie 

môžu zefektívniť služby, znížiť byrokraciu a zlepšiť komunikáciu medzi verejnou správou a občanmi. 

Výzvou teda zostáva hlavne nedostatočná pripravenosť zamestnancov, finančné obmedzenia a 
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neochota meniť tradičné postupy, čo môže spomaliť tempo zavádzania inovácií. Významný posun v 

digitalizácii, šetrení finančných prostriedkov, zefektívneniu procesov a zníženiu vybavovacích lehôt 

môže priniesť povinné zavedenie elektronického doručovania pre fyzické osoby, ktoré štát dlhodobo 

odkladá, pričom zaviesť túto povinnosť je možné aj etapovito podľa rôznych vekových hraníc. 

Legislatívne vplyvy: 

Legislatívne vplyvy v sektore verejnej správy sú úzko naviazané na už skôr popísané politické vplyvy. 

Legislatívne zmeny často nasledujú po politických voľbách, keď dochádza k výmene v najvyšších 

výkonných funkciách. S tým prichádza aj odlišná vízia riadenia rezortov, čo si neraz vyžaduje úpravu 

právnych predpisov. Tento proces môže mať aj negatívne následky, ako je nestabilita právnej úpravy 

a neprehľadnosť legislatívnych zmien, čo môže sťažiť dlhodobé plánovanie a implementáciu verejných 

služieb. 

Slovenská legislatíva zároveň musí byť zosúladená s nadnárodnými a medzinárodnými záväzkami, 

vyplývajúcimi z členstva v Európskej únii či iných medzinárodných organizáciách. Harmonizácia 

vnútroštátnej legislatívy s európskou a medzinárodnou právnou úpravou je nevyhnutná, najmä v 

oblasti regulácie trhu, ľudských práv, ochrany životného prostredia a ďalších oblastí. Okrem toho 

uzatváranie bilaterálnych a multilaterálnych zmlúv tiež vyžaduje legislatívne zmeny na vnútroštátnej 

úrovni. 

Z hľadiska legislatívy k trhu práce, zamestnanci verejnej správy podliehajú špecifickým právnym 

predpisom, ktoré sa líšia od všeobecného pracovného práva upraveného Zákonníkom práce. Medzi 

tieto predpisy patria napríklad požiadavky na kvalifikáciu, povinnosti deklarovať majetkové pomery, či 

obmedzenia v oblasti výkonu inej zárobkovej činnosti. Tieto pravidlá sú navrhnuté tak, aby zabezpečili 

transparentnosť a zodpovednosť zamestnancov verejnej správy, no zároveň môžu prispieť k ich 

vyššiemu pracovnému zaťaženiu. 

Ďalším kľúčovým legislatívnym vplyvom je generovanie nových úloh. Nové legislatívne nariadenia 

často vytvárajú nové úlohy a povinnosti pre zamestnancov verejnej správy. Tieto nové úlohy môžu byť 

buď prerozdelené medzi existujúcich zamestnancov, alebo môže byť potrebné prijímať nových 

zamestnancov. Tento fenomén môže viesť k tzv. gold-platingu, čo znamená, že aj po splnení 

základných legislatívnych cieľov zostávajú procesy nadmerne komplikované a prebyrokratizované. 

Nejasná a často sa meniaca legislatíva môže zamestnancom verejnej správy komplikovať prácu a 

zvyšovať ich administratívne zaťaženie. Stabilné a jasné právne predpisy, ktoré zohľadňujú reálnu prax, 

sú nevyhnutné pre efektívne fungovanie verejných služieb. 
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Ekologické vplyvy: 

Ekologické vplyvy verejnej správy na Slovensku sú vo všeobecnosti menej závažné v porovnaní s 

priemyselnými odvetviami, no napriek tomu zohrávajú dôležitú úlohu pri podpore udržateľnosti a 

ekologických riešení. Verejná správa sa vo vyspelých krajinách, vrátane Slovenska, snaží ísť príkladom 

pri implementácii ekologických opatrení. Aj keď priamy negatívny vplyv na životné prostredie je v 

tomto sektore relatívne nízky, existujú oblasti, kde môže dochádzať k nepriamym dopadom. 

Rozhodnutia verejných a štátnych orgánov môžu mať nepriamy negatívny vplyv na životné prostredie. 

Príkladom sú rozhodnutia týkajúce sa stavebnej politiky, územného plánovania, alebo schvaľovania 

infraštruktúrnych projektov. Na predchádzanie takýmto vplyvom sú implementované rôzne kontrolné 

mechanizmy, ako napríklad Do No Significant Harm (zásada, že navrhované riešenia nesmú mať 

negatívny dopad na environmentálne ciele EÚ). Táto zásada sa uplatnila pri tvorbe Plánu obnovy a 

odolnosti a núti tvorcov politík preukazovať, že ich rozhodnutia nebudú škodiť životnému prostrediu. 

Medzi priame environmentálne dopady verejnej správy môžeme zaradiť najmä oblasti, ako sú 

spotreba energie, produkcia odpadu (papier, tonery), spotreba tepla a energie, a dochádzanie 

zamestnancov do práce. Tieto faktory predstavujú relatívne malé, ale prítomné ekologické výzvy, 

ktoré môžu byť zmiernené prostredníctvom zavádzania ekologických riešení, ako je digitalizácia, práca 

z domu, využívanie obnoviteľných zdrojov energie a podpora udržateľných dopravných možností.  

Kľúčovým ekologickým vplyvom, ktorý rezonuje aj medzi širšou verejnosťou je posudzovanie vplyvov 

na životné prostredie. Pri väčších projektoch a stratégiách verejná správa podlieha procesom SEA 

(strategické posúdenie vplyvov na životné prostredie) a EIA (integrované posúdenie dopadov na 

životné prostredie). Tieto procesy umožňujú identifikovať potenciálne negatívne environmentálne 

dopady ešte pred implementáciou projektov a navrhnúť opatrenia na ich zmiernenie. 

Vo vzťahu k ekologickým vplyvom je samozrejme dôležité zdôrazniť, že s prebiehajúcimi klimatickými 

zmenami a častejšími výkyvmi počasia, ako aj ďalšími nepredvídanými udalosťami (pandémie, živelné 

katastrofy), sa zvyšujú nároky na krízový manažment vo verejnej správe. Zamestnanci musia byť 

dostatočne pripravení reagovať na rôzne krízové situácie, ktoré môžu vzniknúť v dôsledku zmeny klímy 

alebo environmentálnych problémov. Verejná správa má potenciál byť vzorom v implementácii 

ekologických riešení, a hoci jej priame negatívne dopady na životné prostredie sú obmedzené, 

rozhodnutia verejných orgánov môžu mať nepriamy vplyv. Efektívny krízový manažment a ekologické 

riadenie sú kľúčové pre zabezpečenie dlhodobej udržateľnosti. 
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SWOT analýza sektora verejné služby a správa 

Sektorová rada identifikovala silné a slabé stránky sektora verejnej správy z pohľadu ľudských zdrojov 

a určila príležitosti a ohrozenia sektora z pohľadu ľudských zdrojov. 

Silné stránky 

• poskytuje rôznorodé pracovné príležitosti, od administratívy po špecializované odborné 

pozície, pričom ponúka prácu na rôznych úrovniach vzdelania a skúseností, 

• verejný sektor poskytuje zamestnancom vysokú mieru stability a istoty zamestnania, často 

nezávislú od trhových výkyvov alebo hospodárskych kríz, 

• prioritou je zlepšenie života občanov, nie zisk, 

• vďaka dôrazu na zodpovednosť a transparentnosť sú procesy vo verejnom sektore často dobre 

štruktúrované a podliehajú prísnej kontrole, 

• lepšie pracovné podmienky, vrátane vyváženého pracovného času, pracovnej flexibility, a 

bohatého systému benefitov, 

• prebiehajúca informatizácia verejnej správy a tým aj rozvoj zamestnancov v tejto oblasti, 

• silné postavenie odborov pri vyjednávaní kolektívnych zmlúv pre verejnú správu. 

Slabé stránky 

• byrokracia a striktné pravidlá vedúce k nízkej flexibilite a rýchlosti rozhodovania, 

• pomaly prebiehajúce náborové procesy, komplikovaná administratíva, ktorá môže 

spomaľovať získavanie talentov a ich efektívne riadenie, 

• verejný sektor môže zaostávať v adaptácii moderných technológií a postupov, čo vedie k tomu, 

že pracovníci nemajú zručnosti potrebné v digitálnej ére, 

• verejné služby často operujú s obmedzenými rozpočtami, čo sa prejavuje v nižších mzdách a 

menších zdrojoch na rozvoj zamestnancov v porovnaní so súkromným sektorom, 

• vzhľadom na obmedzené možnosti kariérneho postupu a pomalé náborové procesy môže byť 

v sektore nízka úroveň motivácie medzi zamestnancami, 

• mnohé verejné inštitúcie majú starnúcu pracovnú silu a zároveň čelia problémom s prilákaním 

mladších talentov, 

• meranie efektívnosti a hodnotenie výkonnosti v štátnom sektore býva často nedostatočné, čo 

sťažuje identifikáciu problémov a implementáciu zlepšení, 

• nekoordinovaná a rôznorodá úroveň vzdelávacích inštitúcií poskytujúcich vzdelávanie pre 

sektor verejnej správy, 

• nízka autonómnosť riadiacich zamestnancov verejnej správy, 

• vzhľadom na veľkosť a komplexnosť verejného sektora je ťažké zabezpečiť efektívnu 

komunikáciu a koordináciu medzi jednotlivými oddeleniami a úrovňami riadenia. 
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Príležitosti 

• implementácia moderných technológií, ako sú digitálne platformy, automatizácia 

administratívnych procesov a využitie umelej inteligencie, môže výrazne zefektívniť 

fungovanie verejného sektora, 

• modernizácia a aktualizácia duálneho vzdelávania pre verejnú správu 

• zvyšujúci sa trend práce na diaľku a hybridného modelu práce poskytuje verejnému sektoru 

príležitosť zvýšiť atraktivitu pre zamestnancov prostredníctvom flexibilných pracovných 

podmienok, 

• vzdelávacie programy zamerané na nové technológie, manažment a leadership môžu zlepšiť 

kvalifikáciu pracovníkov, čo povedie k efektívnejšiemu plneniu úloh a inovatívnym prístupom, 

• mladšie generácie pracovníkov hľadajú zmysluplnú prácu, ktorá prispieva k verejnému 

prospechu, čo je presne oblasťou verejného sektora, 

• využívanie veľkých dát a analytiky môže verejným inštitúciám pomôcť lepšie plánovať a riadiť 

ľudské zdroje, optimalizovať procesy a predpovedať budúce potreby, 

• spolupráca so súkromným sektorom môže priniesť know-how, nové technológie a inovatívne 

postupy, ktoré pomôžu zvýšiť konkurencieschopnosť a výkonnosť zamestnancov vo verejnej 

správe, 

• verejný sektor môže byť lídrom v oblasti udržateľnosti a sociálnej zodpovednosti, čo je trend, 

ktorý je čoraz dôležitejší v modernom svete. 

Ohrozenia 

• nedostatok kvalifikovaných pracovníkov môže viesť k spomaleniu procesov, zníženiu kvality 

služieb a preťaženiu existujúcich zamestnancov, 

• starnutie pracovnej sily môže súvisieť so stratou skúsených zamestnancov bez adekvátneho 

nástupníctva, čo môže oslabiť kapacitu verejných inštitúcií a spôsobiť problémy pri 

zabezpečení kontinuity v poskytovaní služieb, 

• zaostávanie v technológiách môže viesť k nižšej produktivite, nižšej atraktivite pre 

technologicky zdatných zamestnancov a strate konkurencieschopnosti v náboroch, 

• zmena organizačných procesov a adaptácia na nové prístupy môžu byť pomalé, čo oslabuje 

schopnosť sektora reagovať na meniace sa potreby a trendy na trhu práce, 

• vysoký pracovný tlak, nízka úroveň motivácie a obmedzené možnosti kariérneho rastu môžu 

spôsobiť syndróm vyhorenia medzi pracovníkmi, 

• politická nestabilita môže ovplyvniť plánovanie a stratégiu riadenia ľudských zdrojov, čo 

spôsobí neistotu medzi zamestnancami, nižšiu morálku a nepredvídateľné zmeny v 

personálnych politikách, 
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• zmena zákonov a regulačných rámcov môže vytvárať komplikácie pre verejné inštitúcie, ktoré 

sa musia rýchlo prispôsobiť novým pravidlám, 

• verejné inštitúcie spravujú obrovské množstvo citlivých údajov, čo ich robí cieľom možných 

kybernetických útokov, 

• nepredvídateľnosť a obrovská nestabilita financovania samospráv a celého verejného sektora 

znemožňuje akékoľvek dlhodobé plánovanie.  
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2 AKTUÁLNE TRENDY, PREDPOKLADANÉ VÝVOJOVÉ TENDENCIE 

A VÝZVY SEKTORA S DOPADOM NA ĽUDSKÉ ZDROJE DO ROKU 

2050 

2.1 Aktuálne trendy a výzvy sektora 

Sektor verejných služieb a verejnej správy čelí v súčasnosti dynamickým a komplexným zmenám, ktoré 

sú dôsledkom prebiehajúcich demografických posunov, rýchleho technologického pokroku a 

narastajúcich environmentálnych výziev. Tieto faktory zásadne ovplyvňujú spôsob poskytovania 

verejných služieb, ako aj potreby a očakávania obyvateľstva voči štátnym a samosprávnym inštitúciám. 

Úspešná adaptácia na tieto zmeny si vyžaduje premyslený prístup k rozvoju ľudských zdrojov – 

schopnosť reagovať na nové kompetenčné požiadavky, flexibilitu pracovných modelov a budovanie 

organizačnej kultúry, ktorá podporuje inovácie, inklúziu a udržateľnosť. Táto kapitola sa zameriava na 

identifikáciu kľúčových trendov, ktoré ovplyvňujú budúcnosť sektora, a zároveň mapuje hlavné výzvy, 

ktorým verejná správa čelí pri snahe zabezpečiť kvalitné, efektívne a dostupné služby pre všetkých 

občanov. 

2.1.1 Umelá inteligencia, automatizácia a robotizácia a jej vplyv na štruktúru na trhu 

práce 

Technologický rozvoj, najmä v oblasti umelej inteligencie a automatizácie, prináša významné zmeny 

do verejného sektora. Vznikajú nové pracovné pozície spojené s digitálnou správou, správou dát, 

kybernetickou bezpečnosťou a implementáciou AI. Na druhej strane dochádza k automatizácii 

rutinných administratívnych úloh, čo vedie k znižovaniu potreby pracovných miest zameraných na 

manuálne spracovanie dát a informácií.  

Vo verejnej správe môže byť umelá inteligencia využitá na spracovanie veľkého množstva údajov pri 

plánovaní rozpočtu, predpovedanie dopravných tokov či na poskytovanie odpovedí občanom 

prostredníctvom chatbotov. Automatizácia a robotizácia môže pomôcť napríklad pri digitálnom 

spracovaní žiadostí a podaní, vkladaní listov do obálok, automatickom triedení dokumentov, údržbe 

verejných priestorov. Patrí sem aj zavádzanie fyzických alebo virtuálnych robotov na vykonávanie 

opakujúcich sa alebo náročných úloh: autonómne čistiace stroje v mestách, robotické kosačky alebo 

vysávače, robotické dopravné systémy, inteligentné senzory na monitorovanie bezpečnosti, verejného 

osvetlenia,  nasadenie automatických hlasových asistentov na zjednodušenie komunikácie s občanmi. 

Správne využívanie týchto nástrojov môže priniesť sektoru verejnej správy mnoho výhod, ale treba 

byť pripravený aj na isté riziká. Medzi výhody zaraďujeme predovšetkým: šetrenie času občanom aj 
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úradníkom, lepšia dostupnosť informácií (24/7), zníženie korupcie, vyššia transparentnosť, úspora 

nákladov, menej papierových dokumentov, lepšie plánovanie na základe dát a predikcií. Z možných 

rizík je dôležité upozorniť predovšetkým na: strata osobného kontaktu, zhoršenie prístupu pre starších 

ľudí, strata pracovných miest, riziko technických chýb, nedôvera v technológie, riziko zneužitia 

osobných údajov, hackerské útoky a možné vysoké počiatočné náklady, vrátane zložitosti pri zavádzaní 

technológií. 

Po zhodnotení prínosov a rizík tak bude pre verejnú správu kľúčové:  

• Investovať do digitálneho vzdelávania zamestnancov a zvýšiť ich technologické zručnosti. 

• Pripraviť sa na reorganizáciu pracovných pozícií, kde sa tradičné administratívne úlohy 

transformujú na pozície zamerané na analýzu dát a strategické rozhodovanie na základe 

informácií z AI systémov.  

• Zaviesť systémy na etické používanie AI a zároveň vytvárať nové politiky pre zabezpečenie 

transparentnosti a ochrany osobných údajov občanov.  

• Investovať do dátovej analytiky a zavedenia systémov na spracovanie veľkých objemov dát 

(big data) pre účely strategického plánovania a efektívneho rozhodovania. 

• Zabezpečiť inkluzívny prístup k digitálnym službám, aby sa nezvýšila digitálna nerovnosť medzi 

obyvateľmi. 

• Kombinovať technologické riešenia s osobným prístupom, najmä tam, kde je ľudský kontakt 

nenahraditeľný. 

• Postupne zavádzať inovácie na základe reálnych potrieb, dôslednej analýzy a spätnej väzby od 

používateľov. 

• Podporovať kultúru zmeny a spolupráce, ktorá umožní efektívne zavádzanie nových nástrojov 

v prostredí často viazanom na tradičné procesy a pravidlá. 

• Všetky zmeny v digitalizácii preniesť do vzdelávacieho procesu na stredných a vysokých 

školách 

Dlhodobá udržateľnosť a kvalita verejných služieb bude závisieť od schopnosti verejnej správy nielen 

implementovať technologické nástroje, ale aj zvládnuť ich spoločenský, etický a organizačný dosah. 

Strategický prístup k týmto otázkam sa tak stáva jedným z pilierov moderného a dôveryhodného 

štátneho aparátu. 

2.1.2 Digitálna, zelená a sociálna transformácia 

Verejná správa na Slovensku vstupuje do obdobia zásadných zmien, ktoré sú formované troma 

strategickými transformačnými prúdmi – digitalizáciou, zelenou transformáciou a sociálnou inklúziou. 

Tieto trendy zásadne ovplyvňujú nielen spôsob fungovania inštitúcií a poskytovania verejných služieb, 

ale najmä potreby a profil ľudských zdrojov v sektore. Úspešná adaptácia na tieto výzvy si vyžaduje 
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systematický prístup k rozvoju kompetencií, modernizácii pracovného prostredia a posilňovaniu 

spolupráce naprieč sektormi. 

Digitálna transformácia je kľúčovým predpokladom pre modernú a efektívnu verejnú správu. Jej 

jadrom je automatizácia procesov, využívanie umelej inteligencie, rozvoj elektronických služieb pre 

občanov a posilňovanie kybernetickej bezpečnosti. Realizácia týchto cieľov si vyžaduje nielen 

zavádzanie technológií, ale najmä výrazné zvýšenie úrovne digitálnych zručností zamestnancov – od 

základných používateľských kompetencií až po pokročilé znalosti v oblasti správy dát či AI riešení. 

Rozvoj týchto schopností musí byť podporený systematickým a modulárnym vzdelávaním, ako aj 

vytváraním interných inovačných tímov, ktoré budú akcelerátormi digitálnej zmeny v organizáciách 

verejnej správy. Kľúčová bude aj úzka spolupráca so vzdelávacími inštitúciami, ktorá umožní, aby 

študenti a absolventi v oblasti IT, práva či verejnej správy získavali praktické skúsenosti priamo pri 

riešení aktuálnych výziev úradov a samospráv. 

Zelená transformácia prináša nový rámec udržateľného riadenia, v ktorom verejná správa zohráva 

aktívnu rolu pri plnení klimatických a environmentálnych cieľov. Inštitúcie verejnej správy by mali byť 

lídrami v uplatňovaní princípov uhlíkovej neutrality, energetickej efektívnosti a obehového 

hospodárstva. To si vyžaduje nielen zavádzanie praktík ako sú „zelené kancelárie“ či zelené verejné 

obstarávanie, ale aj budovanie odborných kapacít zamestnancov v oblasti environmentálneho 

plánovania, ESG štandardov a klimatických stratégií. Vzdelávanie a spolupráca s environmentálnymi 

expertmi, mimovládnymi organizáciami a súkromným sektorom umožní systematické zavádzanie 

inovatívnych riešení, vrátane komunitnej energetiky či verejno-súkromných partnerstiev v oblasti 

obnovy infraštruktúry. 

Sociálna transformácia reflektuje potrebu zvýšenej inklúzie, rovnosti a participácie v kontexte 

meniacej sa demografie, diverzifikácie potrieb obyvateľstva a rastúceho rizika digitálneho vylúčenia. 

Verejná správa musí vytvárať podmienky pre zamestnávanie a profesionálny rast aj pre znevýhodnené 

skupiny, ako sú mladí absolventi, seniori, osoby so zdravotným znevýhodnením či rodičia po návrate z 

rodičovskej dovolenky. V tejto oblasti nadobúdajú čoraz väčší význam mäkké zručnosti – inkluzívna 

komunikácia, práca s komunitami, zvládanie stresu či riešenie konfliktov. Súčasťou sociálnej 

transformácie je aj aktívne zapájanie občanov do tvorby služieb a verejných politík – kombináciou 

online nástrojov a komunitných stretnutí – a zavádzanie flexibilných foriem práce na podporu 

rovnováhy medzi pracovným a súkromným životom. 

 

Prepojenie digitálnej, zelenej a sociálnej transformácie vytvára synergiu, ktorá môže zásadne posilniť 

schopnosť verejnej správy reagovať na komplexné spoločenské výzvy. Efektívna implementácia týchto 

zmien si vyžaduje nielen koordináciu medzi úrovňami verejnej správy, ale aj medzisektorovú 
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spoluprácu s akademickou obcou, súkromným sektorom a občianskou spoločnosťou. Investícia do 

rozvoja ľudských zdrojov v týchto troch oblastiach je preto nielen strategickým, ale aj nevyhnutným 

predpokladom pre budovanie profesionálnej, inkluzívnej a odolnej verejnej správy budúcnosti. 

2.1.3 Iné trendy alebo trendy špecifické pre sektor 

Súčasný svet čelí dynamickým zmenám, ktoré ovplyvňujú celú spoločnosť a zasahujú všetky aspekty 

nášho života. Tieto zmeny samozrejme vstupujú aj do fungovania sektorov národného hospodárstva, 

vrátane sektora verejných služieb a verejnej správy. Nasledujúce trendy predstavujú kľúčové výzvy a 

príležitosti, ktoré by mali byť zohľadnené pri tvorbe stratégie a následnej udržateľnosti rozvoja 

ľudských zdrojov pre tento sektor. 

Orientácia na zručnosti namiesto formálneho vzdelávania 

S postupujúcim technologickým pokrokom a digitalizáciou sa trh práce mení smerom k preferovaniu 

konkrétnych zručností pred formálnym vzdelaním. V rámci verejnej správy sa to prejavuje potrebou 

zamerať sa na rozvoj praktických zručností, ktoré sú flexibilnejšie a adaptabilnejšie v meniacich sa 

podmienkach. Významný dôraz sa kladie na tzv. soft skills ako  komunikácia, riešenie problémov, 

tímová spolupráca a agilita, ako aj na technické zručnosti súvisiace s digitalizáciou a technológiami, 

napríklad digitálna gramotnosť, analytické myslenie a práca s dátami. 

V tomto kontexte bude potrebné upraviť prístupy k náboru zamestnancov, kde tradičné kritériá ako 

formálne vzdelanie a počet rokov praxe ustúpia do pozadia v prospech zručnostne orientovaných 

prístupov. Je nevyhnutné vytvoriť systémy na overovanie a validáciu praktických zručností 

zamestnancov a uchádzačov prostredníctvom testov, certifikácií alebo simulácií reálnych pracovných 

úloh. 

Pre modernizáciu verejného sektora je nevyhnutné, aby verejní zamestnanci neustále zvyšovali svoju 

kvalifikáciu prostredníctvom celoživotného vzdelávania. To platí rovnako pre špecialistov v oblasti 

projektového manažmentu, ako aj pre pracovníkov na technických a administratívnych pozíciách. 

Profesionálny rozvoj musí byť systematický a podporovaný vytvorením školení, kurzov a certifikačných 

programov, ktoré budú reflektovať aktuálne potreby verejnej správy. 

Orientácia na zručnosti zamestnancov sa musí pretaviť aj do formálneho vzdelávania. Vysoké 

a stredné školy budú musieť viac spolupracovať so zamestnávateľmi v sektore, predovšetkým z oblasti 

štátnej správy a samosprávy, aby zabezpečili aktuálnosť a atraktívnosť vzdelávacích programov. 

Dôležité bude ďalej zapájať verejnú správu do systému duálneho vzdelávania, nakoľko pilotné pokusy 

v tejto oblasti začínajú prinášať uspokojivé výsledky. 

Rezortizmus a politické a legislatívne vplyvy 

Verejný sektor je často ovplyvňovaný politickými zmenami, ktoré vedú k vysokej miere fluktuácie 

zamestnancov, najmä na vedúcich a manažérskych pozíciách. Politické cykly a meniace sa priority vlád 
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môžu spôsobovať nestabilitu v zamestnaneckých štruktúrach a narušovať kontinuitu v realizácii 

dlhodobých strategických cieľov. Verejný sektor sa preto musí prispôsobiť tak, aby bol schopný 

zachovať kvalitu služieb aj v kontexte častých personálnych zmien. 

Jedným z riešení môže byť zlepšenie procesov succession planning, t.j. plánovania nástupníctva, ktoré 

zaistí, že kľúčové role v organizácii budú rýchlo a efektívne obsadené bez ohľadu na politické zmeny. 

Ďalším krokom je posilnenie nezávislosti verejných služieb od politických vplyvov prostredníctvom 

transparentných a objektívnych systémov hodnotenia výkonnosti zamestnancov. To by zároveň 

prispelo k zvyšovaniu motivácie potenciálnych záujemcov o prácu vo verejnej správe, na ktorých teraz 

pôsobí odstrašujúco, ak vidia, že ich miesto môže byť ľahko zrušené. 

Stav verejných financií vyvolaný krízami posledných rokov si bude vyžadovať zapojenie nových typov 

špecialistov, ktorí prispejú k zvýšeniu finančnej efektívnosti a schopnosti efektívne hospodáriť s 

verejnými zdrojmi. Verejná správa bude musieť hľadať spôsoby, ako optimalizovať náklady na 

zamestnancov a projekty, pričom sa zároveň zvýši kvalita poskytovaných služieb. K tomu by mohlo 

prispieť zapojenie externých špecialistov na krátkodobé úlohy (outsourcing), čo umožní pružne 

reagovať na požiadavky bez nutnosti dlhodobého náboru. 

Starnutie zamestnancov a potreba age managementu 

Podobne ako v mnohých iných sektoroch, aj vo verejnej správe dochádza k starnutiu pracovnej sily. 

To vyvoláva potrebu prispôsobiť pracovné podmienky a rozvojové programy pre starších 

zamestnancov. Age management, teda riadenie vekovej diverzity na pracovisku, zahŕňa opatrenia 

zamerané na podporu starších zamestnancov pri udržiavaní ich pracovnej schopnosti, motivácie a 

produktivity. 

Efektívny age management môže zahŕňať: 

• Rekvalifikácie a celoživotné vzdelávanie pre starších pracovníkov, aby mohli nadobúdať nové 

digitálne a iné potrebné zručnosti. 

• Flexibilný pracovný čas a prácu na diaľku, čo môže zlepšiť vyváženosť pracovného a 

súkromného života starších zamestnancov. 

• Mentoringové programy, kde starší pracovníci odovzdávajú svoje skúsenosti mladším 

kolegom, čo môže zlepšiť generačnú spoluprácu. 

Dôležitosť správne nastaveného age managmentu je pre sektor kľúčová, keďže prognózy ukazujú 

starnutie obyvateľstva a „boj o zamestnanca“ na pracovnom trhu. Kým iné sektory dokážu tieto trendy 

čiastočne zvrátiť zamestnávaním cudzincov, tak vzhľadom na špecifiká sektora verejných služieb a 

správy je toto možné uplatniť len v obmedzenej miere. 

Nízka atraktivita verejného sektora 
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Verejný sektor v súčasnosti čelí nízkej atraktivite pre mladé talenty, čo môže viesť k dlhodobým 

problémom s náborom a udržaním kvalifikovaných zamestnancov. Hlavnými dôvodmi tejto nízkej 

atraktivity sú často vnímané byrokratické procesy, zlý obraz verejnej správy v spoločnosti a 

obmedzené možnosti pre kariérny rast. 

Pre zlepšenie tejto situácie bude kľúčové: 

• Zvýšiť atraktivitu pracovných miest vo verejnej správe tým, že sa upraví systém odmeňovania 

a kariérnych príležitostí, čím sa verejný sektor priblíži dynamike súkromného sektora. 

• Zjednodušiť a modernizovať náborové procesy, aby boli rýchlejšie a flexibilnejšie, čo pomôže 

prilákať nové talenty. Zaviesť efektívne prideľované motivačné príspevky tam, kde je to najviac 

potrebné. 

• Podporiť verejný sektor ako priestor pre spoločenský dopad a zmysluplnú prácu, čo je dôležitý 

motivačný faktor pre mladú generáciu, ktorá hľadá zamestnania s významom a pridanou 

hodnotou pre spoločnosť. 

Rozvoj firemnej kultúry a zlepšenie zapojenia zamestnancov 

Zamestnanci vo verejnom sektore často trpia nízkou mierou zapojenia a motivácie. To môže byť 

spôsobené nedostatkom uznania, slabými možnosťami kariérneho postupu alebo pocitom, že ich 

práca nemá dostatočný vplyv na výsledky organizácie. Preto je dôležité investovať do budovania 

pozitívnej firemnej kultúry, ktorá posilní angažovanosť a motiváciu zamestnancov. Tento cieľ možno 

dosiahnuť predovšetkým prostredníctvom lepšej komunikácie medzi vedením a zamestnancami, 

zavedením pravidelnej spätnej väzby a oceňovania úspechov a vytváraním príležitostí na profesionálny 

rozvoj a posilňovaním zmyslu pre účel práce. 

K naplneniu tohto cieľa je potrebný aj nový typ lídrov, ktorí budú schopní viesť zmenu. V rámci rozvoja 

ľudských zdrojov je preto potrebné pracovať aj na rozvoji líderských kompetencií zameraných na 

zmenu, emočnú inteligenciu, koučing a facilitáciu participatívneho rozhodovania. 

Profesionalizácia verejných služieb a správy 

Verejný sektor pravidelne čelí tlaku na zvýšenie efektivity a kvality poskytovaných služieb. S týmto 

trendom úzko súvisí potreba profesionalizácie verejnej správy, ktorá je založená na zapojení 

špecialistov s odbornými znalosťami a zručnosťami v rôznych oblastiach, ako sú projektový 

manažment, finančné riadenie, verejné obstarávanie, analýza dát a digitalizácia. Táto profesionalizácia 

je nevyhnutná nielen na centrálnej úrovni, ale aj na úrovni miestnych a regionálnych samospráv, ktoré 

zohrávajú kľúčovú úlohu v poskytovaní služieb obyvateľom. 

Projektový manažment sa stáva jednou z kľúčových disciplín vo verejnej správe, najmä v súvislosti s 

realizáciou komplexných projektov financovaných z európskych fondov a ďalších externých zdrojov. 

Tieto projekty často vyžadujú precízne plánovanie, monitorovanie, riadenie rizík a dodržiavanie 



47  

termínov. Vzhľadom na zložitosť a rozsah týchto projektov je potrebné zapájať špecialistov, ktorí majú 

znalosti nielen v oblasti riadenia projektov, ale aj v oblasti legislatívnych a administratívnych náležitostí 

verejnej správy. 

Adaptívne riadenie a agilná verejná správa 

V čase rýchlych spoločenských, technologických a environmentálnych zmien sa verejná správa dostáva 

pod tlak, aby bola nielen stabilná a spoľahlivá, ale aj flexibilná, rýchlo reagujúca a schopná neustálej 

inovácie. Preto je nevyhnutné orientovať sa na marketingové riadenie služieb verejnej správy, ktorá 

sa adaptuje na trh resp. prostredie, ako aj potreby interných zákazníkov (zamestnancov VS) a 

externých zákazníkov (občanov, klientov). Tradičné hierarchické a rigidné modely riadenia už často 

nedokážu držať krok s dynamikou súčasného prostredia. Ako odpoveď na túto výzvu sa čoraz viac 

presadzuje adaptívne riadenie a princípy agilnej verejnej správy, ktorá sa sústreďuje na zmeny a možné 

riziká resp. riadenie a výkon verejných služieb v neistom a stále sa meniacom prostredí. 

Agilná verejná správa stavia na princípoch spolupráce, transparentnej komunikácie, priebežného 

testovania riešení, spätnej väzby a schopnosti rýchlo sa prispôsobovať novým informáciám či 

potrebám občanov. Tento prístup sa osvedčuje najmä pri tvorbe politík, digitalizácii služieb alebo pri 

riadení zmien, kde je potrebné rýchlo iterovať a upravovať postupy na základe reálnej situácie. 

Adaptívne riadenie zároveň kladie dôraz na decentralizované rozhodovanie, multidisciplinárne tímy a 

zdieľanú zodpovednosť, čím podporuje aj vyššiu angažovanosť zamestnancov a ich osobnú 

zodpovednosť za výsledky. 

So zavádzaním agilných a adaptívnych prístupov úzko súvisí aj nová optika na efektivitu práce vo 

verejnej správe. Z pohľadu zamestnancov ide o vytváranie podmienok, ktoré umožňujú pracovať 

cielene a zmysluplne – vrátane podpory digitálnych zručností, zjednodušenia administratívy, flexibility 

pracovného času a jasne stanovených cieľov. Kľúčová je aj vnútorná motivácia, možnosť profesijného 

rastu a vnímanie vlastného prínosu k verejnému dobru. Z pohľadu zamestnávateľov je dôležité 

vytvárať nástroje na meranie a vyhodnocovanie efektivity, ktoré idú nad rámec kvantitatívnych 

ukazovateľov (napr. počet vybavených žiadostí), a reflektujú aj kvalitatívne aspekty – spokojnosť 

občanov, včasnosť reakcií, schopnosť spolupracovať naprieč inštitúciami či udržateľnosť navrhovaných 

riešení. 

Participatívne riadenie a spolupráca s komunitami 

V posledných rokoch narastá dopyt po väčšej transparentnosti, otvorenosti a aktívnom zapojení 

občanov do tvorby a implementácie verejných politík. Obyvatelia chcú mať možnosť vyjadriť svoje 

názory, spolurozhodovať o prioritách a mať prístup k informáciám o tom, ako sa verejné zdroje 

využívajú. Tento trend je zároveň podporovaný technologickým rozvojom, ktorý umožňuje rýchlejšiu 

a širšiu komunikáciu medzi inštitúciami a verejnosťou. Na posilnenie dôvery medzi verejnou správou 
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a občanmi je potrebné systematicky rozvíjať participatívne nástroje a zároveň budovať kapacity 

úradov na efektívnu prácu s verejnosťou. Je preto potrebné zabezpečiť školenia a metodickú podporu 

zamestnancov verejnej správy v rámci komunikácie s verejnosťou a moderovaním dialógu, facilitácie 

verejných stretnutí a prácou so skupinovou dynamikou a zvládania konfliktov. 

Výzvy, ktorým čelí sektor verejných služieb a verejnej správy v oblasti rozvoja ľudských zdrojov, si 

vyžadujú komplexný a inovatívny prístup. Kľúčom k úspechu bude adaptácia na nové trendy, ako sú 

zručnostne orientovaný prístup, digitalizácia a umelá inteligencia, ako aj zvládnutie vekovej diverzity 

a zvýšenie atraktivity sektora pre nové talenty. Tieto trendy treba integrovať do stratégie rozvoja 

ľudských zdrojov, ktorá umožní verejnému sektoru efektívne reagovať na meniace sa potreby 

spoločnosti a technologické výzvy. 

Spájanie obcí a modernizácia samospráv 

Jedným z aktuálnych trendov, ktorý zásadne ovplyvňuje rozvoj ľudských zdrojov z pohľadu 

samosprávy, je proces spájania obcí a modernizácie miestnej samosprávy. Tento trend reaguje na 

dlhodobé výzvy spojené s vysokou fragmentáciou územia Slovenska, nerovnomernou kapacitou obcí 

zabezpečovať verejné služby a rastúcim tlakom na ich efektivitu a kvalitu. V tomto kontexte sa čoraz 

viac diskutuje a začína testovať model centier zdieľaných služieb, ktoré poskytujú centralizované 

služby viacerým obciam v oblastiach ako účtovníctvo, personalistika, IT, verejné obstarávanie, 

prenesený výkon štátnej správy a to stavebné úrady, agenda životného prostredia alebo školské úrady. 

Vznik týchto centier má priamy vplyv na stratégiu riadenia a rozvoja ľudských zdrojov – dochádza k 

presunu od univerzálnych pracovníkov v malých obciach k odborným tímom s vyššou špecializáciou, 

ktoré dokážu zabezpečovať služby efektívnejšie a kvalitnejšie. Zároveň sa zvyšuje potreba digitálnych 

zručností, schopnosti pracovať v medziobecných tímoch a orientácie na výsledky. Takýto prístup 

otvára priestor pre profesijný rast zamestnancov, no zároveň kladie dôraz na ich adaptabilitu, ochotu 

vzdelávať sa a schopnosť fungovať v nových organizačných štruktúrach. 

Modernizácia samospráv a vznik centier zdieľaných služieb sa však neodohráva vo vákuu – je úzko 

prepojená s dualitou kompetencií miestnej samosprávy, teda prenesenými kompetenciami štátu a 

originálnymi kompetenciami obcí. Zatiaľ čo originálne kompetencie (napr. miestne komunikácie, 

verejné priestranstvá, kultúra) sú plne v rukách samospráv, prenesený výkon štátnej správy (napr. 

matriky, stavebné konanie, školstvo) si vyžaduje dodržiavanie štandardov a často predstavuje veľkú 

záťaž najmä pre menšie obce s obmedzenými personálnymi kapacitami. Práve tu môže byť 

centralizácia a zdieľanie služieb účinným riešením – najmä pri výkone prenesených kompetencií, kde 

je potrebné zabezpečiť kvalifikovaný a konzistentný výkon na úrovni viacerých obcí. 

Tento trend zároveň vyžaduje nové prístupy k plánovaniu, financovaniu a riadeniu ľudských zdrojov, 

vrátane zmeny v organizačných štruktúrach, riadiacich procesoch a zavádzania spoločných 
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štandardov. Úspech modernizácie preto závisí nielen od technických riešení, ale aj od komplexného 

plánovania a riešenia ľudských zdrojov, predovšetkým od kapacity a pripravenosti pracovníkov 

samospráv prispôsobiť sa meniacim sa podmienkam a efektívne spolupracovať naprieč územím. 

 

2.2 Nedostatok pracovnej sily 

Chronický nedostatok kvalifikovanej pracovnej sily je jednou z najzásadnejších výziev, ktorým čelí 

nielen verejná správa, ale aj súkromný sektor, je. Tento trend je dôsledkom viacerých dlhodobých 

faktorov – demografického úbytku obyvateľstva v produktívnom veku, migrácie mladých ľudí do 

zahraničia, rýchlo sa meniacej štruktúry pracovných miest a nedostatočného zosúladenia 

vzdelávacieho systému s potrebami trhu práce. 

Verejný sektor je v konkurenčnom postavení voči podnikateľskému prostrediu, ktoré má často vyššiu 

flexibilitu v odmeňovaní, možnostiach kariérneho rastu či v inovatívnom pracovnom prostredí. 

Nedostatok kvalifikovaných zamestnancov spôsobuje zvýšené zaťaženie existujúceho personálu, 

spomalenie procesov a obmedzenú kapacitu na modernizáciu a zlepšovanie služieb. 

Zamestnanci s technickými, analytickými či IT zručnosťami, ktorí sú kľúčoví pre digitalizáciu verejných 

služieb, často uprednostňujú súkromný sektor, kde sú ich schopnosti lepšie finančne ohodnotené a 

pracovné prostredie je dynamickejšie. Podnikateľský sektor zároveň čelí rovnakému problému a často 

upozorňuje na to, že nedostatok pracovnej sily v základných službách verejnej správy (napr. stavebné 

úrady, dopravné inšpektoráty, colná a daňová správa) priamo ovplyvňuje ich podnikateľské aktivity a 

efektivitu fungovania. 

 

Výzvy z pohľadu podnikateľského prostredia 

Zástupcovia podnikateľského sektora vo vstupoch do tvorby stratégie najčastejšie identifikujú tieto 

problémy: 

Pomalé a personálne poddimenzované procesy verejnej správy, ktoré brzdia rozvoj podnikania (napr. 

povoľovanie stavieb, verejné obstarávania). 

Nízka odbornosť a fluktuácia pracovníkov, ktorá vedie k nejednotnému výkladu pravidiel a 

administratívnej neistote. 

Na zvládnutie tejto výzvy je potrebné prijať komplexné opatrenia zamerané na stabilizáciu, rozvoj a 

motiváciu pracovnej sily vo verejnej správe, pričom zároveň treba zohľadniť potreby a spätnú väzbu 

podnikateľského prostredia. Kľúčové odporúčania zahŕňajú zvýšenie atraktivity verejnej služby 

prostredníctvom zjednodušenia nástupných procesov a flexibility pracovných podmienok, zavedenie 

nových modelov spolupráce s podnikateľským sektorom pri tvorbe špecifických vzdelávacích 

programov (duálne vzdelávanie, rekvalifikácie, zdieľané pracovné pozície), lepšie využívanie dát o 
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pracovnom trhu na predvídanie potrieb a plánovanie zamestnaneckých kapacít, podpora mobility v 

rámci verejného sektora – umožniť prechody medzi inštitúciami aj regiónmi a vytvárať podmienky pre 

návrat odborníkov zo súkromného sektora alebo zo zahraničia. 

2.2.1 Rozvíjanie zručností potencionálnych zamestnancov 

Úspešný rozvoj ľudských zdrojov vo verejnej správe si vyžaduje strategickú prípravu budúcich 

zamestnancov na dynamicky sa meniace pracovné podmienky. V prostredí, ktoré čelí digitalizácii, 

klimatickým výzvam, hybridnému pracovnému režimu a demografickým zmenám, sú klasické 

kompetencie nedostačujúce. Verejná správa preto musí cielene plánovať a riadiť ľudské zdroje, 

podporovať rozvoj kľúčových zručností, ktoré zabezpečia jej efektívne fungovanie a atraktivitu pre 

nové generácie pracovníkov. Nestačí už len formálna kvalifikácia alebo odbornosť v úzkom zmysle. 

Moderná verejná správa si žiada zamestnancov, ktorí budú flexibilní, technologicky zdatní, schopní 

komunikovať, učiť sa a efektívne spolupracovať naprieč rôznymi oblasťami. 

Jednou z najzásadnejších požiadaviek je zvládnutie digitálnych zručností. V čase masívnej digitalizácie 

verejných služieb, nástupu umelej inteligencie a práce s veľkými dátami sa digitálna gramotnosť stáva 

základnou požiadavkou. Nejde len o bežné používanie kancelárskeho softvéru, ale aj o schopnosť 

pracovať s informačnými systémami, rozumieť princípom kybernetickej bezpečnosti či vedieť sa 

orientovať v elektronických službách pre občanov. Táto oblasť zároveň dynamicky rastie, a preto sa 

bude vyžadovať aj neustále aktualizovanie týchto zručností. 

Kľúčová je aj schopnosť adaptácie a ochota učiť sa počas celej kariéry. V meniacom sa prostredí, kde 

sa pracovné roly a úlohy vyvíjajú, musí byť zamestnanec pripravený flexibilne reagovať, osvojiť si nové 

nástroje či prístupy a učiť sa priamo v práci. Podpora kontinuálneho vzdelávania, rýchle tréningy a 

prístup k učeniu "on-the-job" sa tak stávajú prirodzenou súčasťou rozvoja zamestnancov. 

Popri špecializovaných znalostiach sú čoraz dôležitejšie aj tzv. transverzálne, teda prenositeľné 

zručnosti. Tie umožňujú ľahší prechod medzi pracovnými pozíciami či dokonca sektormi. Schopnosť 

riadiť projekty, prezentovať myšlienky, rozhodovať na základe dát alebo efektívne manažovať čas a 

úlohy zvyšuje nielen výkon jednotlivca, ale aj celkovú odolnosť organizácie. 

Výrazný dôraz je potrebné klásť aj na rozvoj komunikačných a interpersonálnych zručností. V 

prostredí, kde zamestnanci čelia hybridnému pracovnému režimu, častej fluktuácii a zvýšeným 

očakávaniam zo strany občanov, sa schopnosť efektívne komunikovať stáva rozhodujúcim faktorom 

úspechu. Schopnosť viesť tím, zvládať konflikty, aktívne počúvať a empaticky komunikovať s občanmi 

výrazne ovplyvňuje kvalitu poskytovaných služieb. 

S rastúcou zložitosťou spoločenských výziev vzniká potreba multidisciplinárneho prístupu. Zručnosti 

pre prácu v tímoch zložených z odborníkov z rôznych oblastí sa stávajú nevyhnutnosťou. Nové 
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„prierezové“ pozície spájajú digitálne, environmentálne a sociálne kompetencie, čím vzniká potreba 

pre profesionálov, ktorí dokážu prepájať témy a koordinovať rôznorodé agendy. 

Ďalšou oblasťou, ktorá rýchlo získava na význame, sú tzv. zelené zručnosti. Klimatické záväzky EÚ, ale 

aj domáce environmentálne politiky si vyžadujú, aby zamestnanci verejnej správy rozumeli zásadám 

udržateľnosti, vedeli realizovať ekologicky zodpovedné verejné obstarávania alebo riadiť 

environmentálne projekty. 

S rozšírením automatizácie je zároveň čoraz dôležitejšie sústrediť sa na rozvoj kritického a 

analytického myslenia. Rutinné úlohy preberajú technológie, no zostáva potreba zamestnancov, ktorí 

dokážu vyhodnocovať informácie, navrhovať efektívne opatrenia, analyzovať dáta a poskytovať 

podklady pre rozhodovanie. 

V hybridnom a decentralizovanom prostredí je tiež kľúčová samostatnosť a zodpovednosť. Schopnosť 

samostatne riadiť svoju prácu, dodržiavať termíny a udržať kvalitu výstupov bez neustáleho dohľadu 

je jedným z pilierov moderného pracovného štýlu. 

Špecifickú pozornosť si zasluhujú aj zručnosti v oblasti náboru, udržania zamestnancov a age 

managementu. Odborníci v oblasti ľudských zdrojov musia vedieť cielene oslovovať mladých ľudí, ale 

aj podporovať zamestnávanie seniorov či ľudí z tretích krajín. Úspech verejného sektora bude závisieť 

aj od schopnosti zavádzať flexibilné pracovné schémy, budovať silný zamestnávateľský imidž a vytvárať 

inkluzívne a podporné pracovné prostredie. 

Rozvíjanie týchto zručností nemôže byť ponechané len na jednotlivcov. Vyžaduje si systémové 

opatrenia – partnerstvá medzi verejnou správou, školstvom a občianskym sektorom, efektívne 

programy celoživotného vzdelávania, kvalitné mentoringové schémy a moderné nástroje hodnotenia 

a merania kompetencií. Len tak bude možné vybudovať kvalifikovaný, motivovaný a adaptabilný tím 

verejnej správy pripravený zvládnuť výzvy súčasnosti aj budúcnosti. 

2.2.2 Kariérové poradenstvo 

Zamestnanci verejnej správy čelia rastúcim nárokom na odborné kompetencie, adaptabilitu a 

schopnosť reagovať na dynamické spoločenské a technologické zmeny. Zároveň je sektor verejných 

služieb vystavený problémom ako starnutie pracovnej sily, fluktuácia, stagnácia kariérneho rastu a 

znížená motivácia. V reakcii na tieto výzvy sa javí ako nevyhnutné systematicky podporovať rozvoj 

jednotlivcov prostredníctvom kariérového poradenstva, ktoré je moderným nástrojom strategického 

riadenia ľudských zdrojov. Ide o formu podpory, ktorá prepája individuálne potreby zamestnanca s 

cieľmi a prioritami inštitúcie. 

Víziou sektorovej rady pre verejné služby a správu je vytvoriť v oblasti karérového poradenstva takú 

verejnú správu, v ktorej má každý zamestnanec možnosť aktívne rozvíjať svoju profesijnú dráhu v 
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súlade so svojimi schopnosťami, hodnotami a verejným záujmom, prostredníctvom dostupného a 

kvalitného kariérového poradenstva. 

Kariérové poradenstvo vo verejnej správe neznamená len rozvoj zamestnanca, ale aj aktívne 

udržiavanie motivácie, lojality a profesijnej spokojnosti. Poskytuje konkrétny a štruktúrovaný rámec 

na to, aby verejná služba bola vnímaná ako miesto dlhodobej perspektívy – nie ako dočasná zastávka 

pred vstupom do súkromného sektora. 

Kariérové poradenstvo poskytuje priestor pre individuálne rozhovory, ktoré umožňujú identifikovať 

dôvody, prečo zamestnanci uvažujú o odchode (napr. pocit stagnácie, nedostatok uznania, nevyužitý 

potenciál). Vďaka tomu môžu personalisti alebo manažéri včas zasiahnuť a ponúknuť relevantné 

riešenia (presun, školenie, mentoring, flexibilita). Zamestnanci, ktorí majú jasnú predstavu o tom, kam 

môžu vo verejnej správe kariérne rásť, sú menej náchylní odchádzať do súkromného sektora. 

Poradenstvo im pomáha identifikovať kariérne cesty, potrebné zručnosti a vytvára plán na ich 

dosiahnutie. Už samotný fakt, že organizácia poskytuje priestor na individuálny rozvoj, zvyšuje pocit 

uznania a dôvery. Zamestnanci majú väčšiu lojalitu voči zamestnávateľovi, ktorý im pomáha rozvíjať 

sa – čo je často dôležitejšie než vyšší plat v súkromnom sektore. Prostredníctvom reflexie vlastných 

hodnôt a motivácií si zamestnanci častejšie uvedomia, že ich zmysluplnosť práce vo verejnej službe je 

jedinečná a nenahraditeľná. Kariérové poradenstvo vie toto vedomie posilniť a pomáha udržať 

zamestnancov, ktorí by inak hľadali „zmysel“ inde. 

Zavedenie kariérového poradenstva vo verejnej správe nie je len technickým opatrením, ale 

vyjadrením hlbšej zmeny v kultúre riadenia ľudí. Predstavuje záväzok verejnej správy aktívne vytvárať 

podmienky na profesijný rast, motiváciu a angažovanosť svojich zamestnancov – nie ako cieľ sám o 

sebe, ale ako prostriedok na zvyšovanie kvality verejných služieb pre občanov. 

2.2.3 Zamestnávanie štátnych príslušníkov tretích krajín 

Súčasný trh práce SR ako aj globálne sociálno-ekonomické trendy značne vplývajú na ľudské zdroje a 

zamestnanosť na Slovensku. Zamestnávatelia už dlhšiu dobu zápasia s nedostatkom pracovných síl v 

rôznych priemyselných oblastiach a sektoroch. Občania EÚ, tretích krajín a obzvlášť v súčasnosti aj 

občania Ukrajiny predstavujú významné ľudské zdroje a potenciál pracovnej sily pre trh práce EÚ ako 

aj Slovenska. Pracovná sila z iných krajín môže priniesť rôzne zručnosti a skúsenosti, ktoré prispejú k 

produktivite a obohatia trh práce. Môžu mať vysokú kvalifikáciu (IT, inžinierstvo, zdravotníctvo), alebo 

naopak obsadia segmenty aj s požiadavkami na pracovné miesta s nižšou kvalifikáciou. Každý 

zamestnanec, vrátane príslušníkov tretích krajín so svojou odvedenou prácou prispieva k ekonomike 

resp. hospodárskemu rastu platením daní, spotrebou tovarov a služieb a v neposlednom rade udržiava 

aj verejné služby. Výkon verejných služieb sa orientuje aj na túto cieľovú skupinu ľudí. Slovenská 
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republika ako aj iné krajiny EÚ zažívajú starnutie svojich občanov, migranti resp. pracovná sila z iných 

krajín môžu pomôcť a prispieť k vyváženiu demografických zmien poskytnutím mladšej pracovnej sily. 

Najaktuálnejšie štatistiky (Úradu práce sociálnych vecí a rodiny SR) a ich regionálne štruktúry 

poukazujú na tento významný potenciál a zvyšujúci sa trend zamestnávania občanov z tretích krajín 

pre uspokojenie dopytu voľných pracovných síl, ktoré nie sú dlhodobo možné obsadzovať domácou 

pracovnou silou. Zamestnávatelia v SR podľa rôznych sektorov  už aj aktívne vyhľadávajú 

potencionálnych zamestnancov t.j. občanov z tretích krajín aj podľa dopytu regiónov (krajov, okresov, 

miest a obcí).  Jedná sa o kvalifikovaných aj nekvalifikovaných pracovníkov. Je preto nevyhnutné pre 

sektor verejnej správy a pre poskytovanie verejných služieb identifikovať spôsoby, umožniť prispôsobiť 

legislatívne predpisy, k tomu aby občania z tretích krajín mohli byť efektívne pripravovaný, vzdelávaný 

a integrovaný na trh práce SR. Najväčší počet občanov z tretích krajín zamestnávajú v Bratislavskom 

kraji. Pracovná sila z Ukrajiny, môže zas vyrovnávať potreby východných krajov SR tj. v prihraničných 

regiónoch Prešovského a Košického kraja. Zároveň z geografického hľadiska sú bližšie k ich domovom. 

Integrácia cudzincov z Ukrajiny ako aj z iných tretích krajín vyžaduje špeciálne integračné projekty, 

vzdelávanie a plánovanie rozpočtu verejnej správy na účely posilnenia tejto oblasti. Zároveň tieto 

trendy a  snahy verejných politík by nemali negatívne ovplyvniť verejné výdavky pri celkovej bilancii 

prínosu trhu práce a zamestnávanie príslušníkov tretích krajín na sociálno-ekonomický rozvoj krajiny. 

Pokrytie potrieb pracovného trhu a posilnenie konkurencieschopnosti slovenskej ekonomiky by sa 

podporilo aj zrýchlením procesu uznávania profesionálnych kvalifikácií občanov Ukrajiny ako aj iných 

štátov so štatútom odídenca. Najväčším rizikom zamestnávania pracovnej sily vo verejnom sektore sú 

nové technológie, ktoré vyžadujú vysoko kvalifikovanú pracovnú silu (napr. IT špecialisti AI) a nízko-

kvalifikovaná pracovná sila, resp. a s tým spojené riziko zvyšujúcej sa nezamestnanosti a regionálne 

rozdiely na trhu práce. (napr. Košický, Prešovský kraj, juh Banskobystrického kraja, najmenej rozvinuté 

okresy a pod.) Všetky tieto významné trendy, príležitosti ale aj riziká vyžadujú komplexný a široký 

prístup riadenia ľudských zdrojov, tak vo verejnej správe ako aj v iných sektoroch. Participácia a 

spolupráca štátu, miestnych a regionálnych samospráv, podnikateľského sektora, majiteľov a 

manažmentov firiem a spoločností ako aj samotných zamestnancov naberá na význame v dobe 

rôznych neistôt, inflačnej krízy, migračnej krízy, rôznych globálnych sociálnych a ekonomických zmien 

práve na trhu práce a zamestnávaní pracovnej sily s dopadom na výsledky a výkonnosť celej 

spoločnosti. 
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2.3 Predikcia vývoja ľudských zdrojov v sektore s ohľadom na kľúčové 

trendy 

V nasledujúcich rokoch bude vývoj ľudských zdrojov v sektore verejných služieb a verejnej správy 

ovplyvnený niekoľkými kľúčovými trendmi, ktoré výrazne zmenia charakter práce, požiadavky na 

zručnosti a celkovú štruktúru pracovných pozícií. Medzi najvýraznejšie trendy patrí digitalizácia, 

automatizácia, zmena demografickej štruktúry pracovnej sily, zvyšujúca sa orientácia na praktické 

zručnosti a potreba profesionalizácie projektového manažmentu. Tieto faktory ovplyvnia nielen to, 

aké pozície budú v sektore obsolentné, ale aj vznik nových pracovných príležitostí.  

Graf č. 10 Prognóza vývoja demografie (% z celkového stavu zamestnaných v roku 2024) 

 
 
Zdroj: Vlastný výpočet podľa údajov ŠÚ SR 2. 

Prognóza predpokladá úbytok pracovnej sily len z dôvodu demografických tendencií medzi rokmi 2024 

a 2035 o približne 2 %. Demografická štruktúra osôb v sektore verejné služby a správa sa bude meniť 

nasledovne: veková kategória 15-29 zostane na úrovni 8 %, počet osôb vo veku 30-44 klesne v 

prognózovanom období o 10 %, zatiaľ čo kategória 45-59 sa rozrastie o 3 % a počet ľudí zamestnaných 

v sektore vo veku 60+ stúpne o 5 %. 

 

 

 

2 V grafe sa uvažuje len s vplyvom demografie bez ďalších ekonomických faktorov 
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Graf č. 11 Prognóza vývoja priemerného veku zamestnaných 

 
Zdroj: Vlastný výpočet podľa údajov ŠÚ SR. 

Očakáva sa, že v dôsledku starnutia populácie sa priemerný vek pracovníkov v sektore verejné služby 

a správa zvýši zo súčasných 47,31 na 49,26 v roku 2035. 

Graf č. 12 Prognóza dopytu po pracovných miestach v sektore (počet osôb) 

 
 
Zdroj: Vlastný výpočet podľa údajov CEDEFOP 

Celkový počet obsadzovaných pracovných miest v sektore verejné služby a správa sa medzi rokmi 2024 

a 2035 výrazne prepadne, pričom jeho dôvodom bude pokles expanzného dopytu. Ten klesne z -708 

pracovných miest v roku 2024 postupne až na -923 v roku 2035, pričom najväčší prepad sa 

predpokladá v roku 2027 (-2253). Pri nahradzovacom dopyte sa tiež očakáva pokles, aj keď nie až taký 

výrazný ako pri expanznom. Podľa prognózy by sa mal dostať z 7940 v roku 2024 na 7600 v roku 2035, 

čo predstavuje len minimálnu odchýlku. Celkovo sa ale predpokladá, že dopyt po pracovných miestach 

v sektore medzi rokmi 2024 a 2035 poklesne o 555 pracovných miest. 
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Graf č. 13 Vývoj a prognóza expanzného dopytu (počet osôb) 

 
 
Zdroj: Vlastný výpočet podľa údajov CEDEFOP. 

Legenda: SKKR 1 – základné vzdelanie (prvý stupeň) SKKR 2 – základné vzdelanie (druhý stupeň) SKKR 3 – nižšie stredné 

odborné vzdelávanie) SKKR 4 – stredné odborné vzdelávanie alebo gymnáziu) SKKR 5 – vyššie odborné vzdelávanie) SKKR 6 

– vyššie odborné vzdelávanie alebo bakalárske vzdelávanie) SKKR 7 – magisterské štúdiu) SKKR 8 – doktorandské štúdium. 

Turbulentné zmeny v expanznom dopyte po nových pracovníkoch v sektore verejné služby a správa v 

posledných rokoch ustávajú a neočakávajú sa ani vo výhľade do roku 2035. Najžiadanejší boli a aj budú 

pracovníci s vysokou kvalifikáciou (s výnimkou roku 2020, kedy dopyt po pracovníkoch so strednou 

kvalifikáciou prevýšil dopyt po tých vysokokvalifikovaných). Od roku 2022 až do roku 2035 bude dopyt 

po pracovníkoch s nízkou kvalifikáciou blízky nule. Expanzný dopyt po pracovníkoch so strednou 

kvalifikáciou dosiahol kladnú hodnotu v roku 2020, odvtedy sa pohybuje v záporných číslach a 

prognóza do roku 2035 nepredpokladá výraznejšie zmeny. 

Graf č. 14 Vývoj a prognóza nahradzovacieho dopytu (počet osôb) 

 
 
Zdroj: Vlastný výpočet podľa údajov CEDEFOP 
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Očakáva sa, že sektor verejné služby a správa bude v nadchádzajúcom období potrebovať v rámci 

nahradzovacieho dopytu obsadiť  najmä pozície pre vysokokvalifikovaných pracovníkov. V roku 2035 

by malo ísť až o 4315 takýchto pracovných miest. V roku 2011 bol zaznamenaný výrazný nárast dopytu 

po pracovníkoch so strednou kvalifikáciou (3996), odvtedy stagnuje na úrovni okolo 4000 pracovných 

miest a očakáva sa, že postupne klesne na 3136 miest v roku 2035. Dopyt po pracovníkoch s nízkou 

kvalifikáciou začal v roku 2010 výrazne klesať, keď predstavoval 935 miest  a s občasnými miernymi 

výkyvmi by sa mal do roku 2035 dostať na úroveň 149. 

Graf č. 15 Vývoj a prognóza zamestnanosti podľa kvalifikácie (počet osôb) 

 
 
Zdroj: Vlastný výpočet podľa údajov CEDEFOP 

Celková zamestnanosť v sektore verejné služby a správa v období od roku 2005 postupne stúpla o vyše 

20 000 a v poslednom období sa drží v priemere okolo 165 000 zamestnancov. Do budúcna sa očakáva, 

že tento počet bude postupne klesať, približne o 10-12 000 do roku 2035. V roku 2011 bol v sektore 

zaznamenaný výrazný nárast zamestnanosti osôb so strednou kvalifikáciou na úkor pracovníkov s 

vysokou kvalifikáciou, ktorý pretrval až do roku 2019, kedy sa pomer znova otočil v prospech 

pracovníkov s vysokou kvalifikáciou. Odvtedy ich počet postupne rastie a v rámci prognózy sa očakáva 

postupný rast až na výsledných 105 117. Naopak u zamestnancov so strednou kvalifikáciou dochádza 

postupne k poklesu, ktorý by mal dosiahnuť hodnotu 51 924 v roku 2035. Počet nízko kvalifikovaných 

pracovníkov zaznamenal výrazný prepad v rokoch 2011 a 2021 a odvtedy sa drží na nízkych hodnotách 

a do budúcna sa neočakáva výrazná zmena. Do konca prognózovaného obdobia v roku 2035 by ich 

počet v sektore verejných služieb a správy nemal dosahovať ani tisíc pracovníkov. 

2.3.1 Ohrozené povolania budúcnosti v sektore 

Vývoj v hospodárstve dlhodobo smeruje k zefektívneniu procesov, digitalizácii služieb a znižovaniu 

prevádzkových nákladov. Tieto zmeny sa nevyhnutne dotýkajú aj sektora verejných služieb a správy a 
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premietajú sa okrem iného aj do štruktúry pracovných miest, pričom viaceré profesie, ktoré boli v 

minulosti základom administratívneho aparátu, budú v nasledujúcich dekádach postupne 

marginalizované alebo zaniknú. Už v súčasnosti je badateľný klesajúci dopyt po viacerých 

administratívnych pozíciách, čo naznačuje budúci vývoj. 

Najvýraznejšie ohrozenie sa týka klasických administratívnych pracovníkov, ktorých úlohou je 

spracovávanie podaní, vydávanie potvrdení, vedenie registrácií alebo vedenie základnej 

korešpondencie. Tieto pozície sú obzvlášť zraniteľné vzhľadom na narastajúce možnosti 

automatizovaného spracovania údajov a rozšírenie samoobslužných digitálnych portálov. Mnohé z 

úloh, ktoré dnes vyžadujú fyzickú prítomnosť pracovníka, budú do roku 2050 realizované výlučne 

prostredníctvom elektronických systémov. Znižovanie potreby po tejto pracovnej sile môže dosiahnuť 

až polovicu aktuálneho objemu. 

Podobný vývoj sa očakáva aj pri evidenčných a registračných pozíciách, ako sú referenti pre správu 

údajov o obyvateľstve, vozidlách, živnostiach či sociálnych dávkach. S prechodom na plne digitálne 

registre a integráciu údajových systémov viacerých inštitúcií sa znižuje potreba manuálneho 

zadávania, overovania či aktualizácie údajov. Predpokladá sa, že tento segment prejde výraznou 

transformáciou a značná časť jeho nosných úloh bude prenesená na systémy umelej inteligencie a 

automatizované workflow. 

Ohrozené sú aj podporné technické profesie, najmä tie, ktoré sú zamerané na prácu s dokumentáciou 

v papierovej forme. Správcovia registratúr, pracovníci archívov a pracovníci podateľní čelia tlaku na 

digitalizáciu spisových agend, ktorá eliminuje potrebu fyzickej manipulácie s dokumentmi. Už dnes 

mnohé úrady prechádzajú na elektronické úložiská a softvérové systémy pre správu dokumentov, čím 

sa významne znižuje objem manuálnej práce v tejto oblasti. 

Z pohľadu kontaktných miest verejnej správy sú rizikové pozície pracovníkov recepcií, vrátnic a 

fyzických informačných bodov. Trend smeruje k tomu, že väčšina prvotnej komunikácie so štátom 

bude prebiehať online, čo značne obmedzí potrebu týchto zamestnancov. Zariadenia ako digitálne 

kiosky, chatboti a inteligentné rezervačné systémy postupne preberajú úlohy, ktoré dnes zabezpečuje 

ľudský personál. 

Čiastočne ohrozené sú aj niektoré podporné manuálne profesie, ako napríklad údržbári, kuriéri alebo 

vodiči. Hoci ich zánik nebude taký rýchly a plošný ako v prípade administratívy, dlhodobé zmeny v 

oblasti technológií, outsourcingu a centralizácie infraštruktúry verejnej správy môžu spôsobiť, že sa 

potreba po týchto pracovných miestach postupne zníži. Automatizované logistické riešenia a externé 

zabezpečovanie servisných služieb patria medzi hlavné nástroje, ktoré vytvárajú tlak na obmedzenie 

týchto pozícií. 
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Z mapovania vývoja pracovného trhu a z dostupných prognóz vyplýva, že práve tieto profesie budú 

čeliť najvyššiemu riziku zániku alebo zásadnej transformácie. Kým niektoré pracovné miesta úplne 

zaniknú, iné sa zmenia natoľko, že budú vyžadovať úplne nové kompetenčné profily. Dôležitou výzvou 

bude preto nielen identifikácia ohrozených skupín, ale najmä včasné nasmerovanie týchto 

pracovníkov k novým pracovným príležitostiam, a to prostredníctvom cielenej rekvalifikácie a mobility 

v rámci sektora. 

Graf č. 16 Ohrozené pracovné miesta v roku 2035 

 
 
Zdroj: Vlastný výpočet podľa údajov CEDEFOP 

2.3.2 Perspektívne povolania v sektore 

V dôsledku digitalizácie, nástupu umelej inteligencie a celého spektra spoločenských a 

technologických premien sa zásadne mení aj dopyt po pracovných pozíciách vo verejných službách a 

verejnej správe. Tieto zmeny neprinášajú len tlak na zefektívnenie procesov či úsporu nákladov, ale aj 

potrebu nových profesií a špecializácií, ktoré budú schopné zabezpečiť adaptabilitu verejného sektora 

na dynamicky sa vyvíjajúce podmienky. Vzniká tak nový profil verejného zamestnanca – 

multidisciplinárne zameraného odborníka, ktorý kombinuje znalosť verejných politík s technickou 

zdatnosťou a schopnosťou pracovať v agilných tímoch. 

Zmeny sa najvýraznejšie prejavia v oblasti dát a technológií. Zásadný význam nadobudnú profesie ako 

špecialisti na analýzu a vizualizáciu dát, experti na open data či dátoví etici, ktorí budú dohliadať na 

zodpovedné a transparentné využívanie dát v rozhodovacích procesoch. Vzhľadom na množstvo 

údajov, ktorými verejná správa disponuje, sa stáva schopnosť pracovať s nimi strategickou 

kompetenciou. Z toho vyplýva potreba etablovať nové roly ako data stewards – správcovia dát, 

zodpovední za ich kvalitu, integritu a dostupnosť pre analytické účely. 
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Digitalizácia si vyžiada aj výrazné posilnenie personálnych kapacít v oblasti vývoja a správy digitálnych 

služieb. Vznikne dopyt po špecialistoch na používateľskú skúsenosť (UX/UI), produktových 

manažéroch digitálnych služieb, architektoch e-governmentových riešení, ako aj po etických 

dizajnéroch technológií, ktorí budú zohľadňovať sociálne dopady zavádzaných riešení. V prostredí 

verejnej správy sa zároveň zvýši potreba po expertoch na kybernetickú bezpečnosť, ktorí zabezpečia 

dôvernosť a integritu informačných systémov v kontexte rastúcej digitalizácie verejných služieb. 

Zároveň bude rásť význam profesií zameraných na zmenu a adaptáciu – experti na organizačný rozvoj, 

lídri zmeny či facilitátori participatívnych procesov budú kľúčoví pri zavádzaní agilných a adaptívnych 

princípov do fungovania verejnej správy. Ich úlohou bude nielen koordinovať zmenové iniciatívy, ale 

aj vytvárať kultúru spolupráce, podporovať angažovanosť zamestnancov a budovať dôveru medzi 

inštitúciami a verejnosťou. V tejto súvislosti sa objaví dopyt po koučoch a mentorských roliach, ktoré 

podporia individuálny rozvoj zamestnancov a uľahčia medzigeneračný prenos know-how. 

Výrazne posilnenie zaznamenajú aj pozície spojené s rozvojom ľudských zdrojov, najmä v oblastiach 

ako tvorba zručnostných rámcov, manažment kompetencií, plánovanie nástupníctva a implementácia 

age managementu. Pracovný trh verejnej správy sa bude musieť pripraviť na širšiu vekovú diverzitu a 

zvýšiť flexibilitu pracovných podmienok, čo si vyžiada špecialistov na personálnu stratégiu zameranú 

na udržanie motivácie a výkonu zamestnancov v rôznych fázach ich kariéry. 

Vzhľadom na tlak na efektívne využívanie verejných financií sa stanú nevyhnutnými nové profesie v 

oblasti verejného finančného manažmentu, vrátane špecialistov na hodnotenie dopadov investícií, 

analytikov verejnej hodnoty, ako aj poradcov pre strategické obstarávanie, ktorí dokážu identifikovať 

výhodné a zároveň spoločensky prínosné riešenia. V kombinácii s rastúcim dôrazom na 

environmentálne a sociálne aspekty verejných politík sa zvýši dopyt po špecialistoch na udržateľné 

plánovanie a ESG reporting. 

Nezanedbateľná bude aj transformácia tradičných administratívnych rolí. Tieto pozície budú postupne 

automatizované, no nezaniknú úplne – ich podoba sa zmení a bude vyžadovať vyššiu mieru digitálnej 

gramotnosti, schopnosť pracovať s informačnými systémami a kritické myslenie pri kontrole a 

overovaní výstupov automatizovaných procesov. Z rutinných úloh sa tak uvoľní kapacita pre 

koordinačné a podporné role, ktoré budú napomáhať efektívnemu fungovaniu multidisciplinárnych 

tímov. 

V oblasti územnej samosprávy bude mať veľký vplyv na nové kompetencie či priamo nové pracovné 

pozície snaha o modernizáciu, ktorá v sebe nesie tendenciu spájania obcí. Vznik centier zdieľaných 

služieb prináša úplne nový pohľad na pracovnú náplň zamestnancov obcí z hľadiska originálnych a 

prenesených kompetencií samosprávy. Zároveň to vytvára priestor pre vznik úplne nových povolaní, 

ako napríklad hlavný kontrolór pre CZS.  
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Perspektívne povolania verejného sektora budúcnosti tak nebudú len odpoveďou na technologický 

pokrok, ale predovšetkým výsledkom snahy o profesionalizáciu, zvýšenie odolnosti a obnovenie 

dôvery verejnosti. Pôjde o kombináciu technických, analytických, facilitačných a ľudsky orientovaných 

profesií, ktoré prispejú k tomu, aby verejné služby dokázali reagovať na výzvy 21. storočia s 

kompetentnosťou, empatiou a zodpovednosťou. 

 

3 VYHODNOTENIE A NÁVRH SEKTOROVÝCH OPATRENÍ NA 

ZABEZPEČENIE ĽUDSKÝCH ZDROJOV V SÚLADE S VÝVOJOVÝMI 

TENDENCIAMI NA TRHU PRÁCE 

3.1 Vyhodnotenie prijatých a implementovaných sektorových opatrení 

V sektorovej stratégií rozvoja ľudských zdrojov z roka 2024 boli prijaté viaceré sektorové opatrenia s 

cieľom reagovať na aktuálne výzvy v jednotlivých oblastiach štátnej správy a samosprávy. Tieto 

opatrenia boli navrhnuté v súlade so strategickými prioritami, aktuálnymi trendmi a odporúčaniami 

expertov, pričom ich realizácia bola plánovaná ako postupný proces. 

Treba však zdôrazniť, že od prijatia väčšiny týchto opatrení uplynul zatiaľ len veľmi krátky čas. V 

niektorých prípadoch sa dokonca samotné opatrenia ešte ani nedostali k zodpovedným subjektom, 

ktoré majú zabezpečiť ich implementáciu. Z tohto dôvodu je v súčasnosti predčasné poskytovať 

komplexné hodnotenie ich efektívnosti alebo dosahu na prax. 

V tejto fáze možno hovoriť najmä o štarte implementačných procesov, príprave metodických pokynov 

a nastavovaní základných rámcov. Z dostupných informácií vyplýva, že viaceré inštitúcie sa ešte len 

oboznamujú s obsahom opatrení, alebo čakajú na doplňujúce inštrukcie či legislatívne úpravy, ktoré 

sú potrebné pre ich realizáciu. 

Z uvedeného vyplýva, že rok 2024 predstavuje úvodnú fázu zavádzania opatrení vo verejnej správe a 

verejných službách. Pre relevantné hodnotenie ich účinkov bude nevyhnutné počkať na ich skutočné 

zavedenie do praxe a následné obdobie sledovania výsledkov a spätnej väzby zo strany 

zainteresovaných subjektov i verejnosti. 
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3.2 Návrh nových sektorových opatrení stratégie rozvoja ľudských zdrojov 

Na základe analýzy aktuálnych trendov, identifikovaných výziev a prognózovaného vývoja sektora 

verejných služieb a správy do roku 2050 je nevyhnutné prijať súbor nových, cielene zameraných 

opatrení, ktoré umožnia zabezpečiť kvalitné, stabilné a adaptabilné ľudské zdroje v sektore. Tieto 

opatrenia reflektujú potrebu komplexnej reakcie na technologické, demografické, spoločenské a 

environmentálne zmeny a ich cieľom je zvýšiť odolnosť sektora a jeho schopnosť poskytovať moderné 

verejné služby obyvateľstvu v meniacom sa prostredí. 

Zavedenie týchto opatrení si bude vyžadovať systematickú koordináciu na úrovni štátu, aktívnu účasť 

samospráv, školských inštitúcií a sociálnych partnerov, ako aj dostupné financovanie z verejných aj 

európskych zdrojov. Ich úspešná implementácia bude rozhodujúcim predpokladom pre to, aby sektor 

verejných služieb a správy dokázal plnohodnotne čeliť výzvam 21. storočia a zároveň si udržal svoje 

postavenie ako stabilný a dôveryhodný pilier fungujúcej spoločnosti. 

 



Tabuľka č. 3 Návrh nových sektorových opatrení a aktivít stratégie rozvoja ľudských zdrojov v sektore 

P.č Návrh sektorového opatrenia Aktivita 
Zodpovedný 
subjekt 

Termín 
plnenia v 

rokoch/míľnik 

1 
Vypracovanie Stratégie podporovanie žiadaných kvalifikácií 

v štátnej službe 

Analýza systému prípravy na štátnu službu 
a platnej legislatívy podporujúcej prípravu pre 
zamestnanie v štátnej službe a získavanie 
talentovaných uchádzačov o štátnu službu a ich 
udržanie 

MŠVVaM 
SR, Úrad 
vlády SR 

2026 

Návrh súboru systémových opatrení v previazaní 
sústavy povolaní a kvalifikácií s prípravou v rámci 
terciárneho vzdelávania a ďalšieho vzdelávania pre 
štátnu službu 

MŠVVaM 
SR, Úrad 
vlády SR 

2026 

Návrh opatrení na získavanie a udržanie 
talentovaných a kvalifikovaných zamestnancov pre 
štátnu službu 

MŠVVaM 
SR, Úrad 
vlády SR 

01/2026 

aktualizácia kariet kvalifikácii pre štátnu službu 

Sektorová 
rada pre 
verejné 
služby a 
správu 2026 

Návrh na vytvorenie systému uznávania kvalifikácií 
pre potreby štátnej služby 

Úrad vlády 
SR, 
MŠVVaM SR 2026 

2 Práca s katalógom kompetencií a kartami kvalifikácii v samospráve 

aktualizácia kariet kvalifikácii pre samosprávu 

Sektorová 
rada pre 
verejné 
služby a 
správu 2026 

Návrh na vytvorenie systému uznávania kvalifikácií 
pre potreby samosprávy 

Úrad vlády 
SR, 
MŠVVaM SR 2026 
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3 Rozvoj digitálnych zručností zamestnancov verejnej správy 
Nastaviť systematické možnosti rozvoja digitálnych 
zručností zamestnancov verejnej správy (MV SR + 
MIRRI SR + Digitálna koalícia) 

MV SR 
2027 

4 
Zvýšenie kvality vzdelávania prostredníctvom koučov a trénerov 

manažmentu pre VS 

Príprava a akreditácia vzdelávacieho programu pre 
koučov a trénerov manažmentu pre VS 

Sektorová 
rada pre 
verejné 
služby a 
správu 

2027 

Výber a príprava koučov a trénerov manažmentu 
pre potreby VS a MUS 

Sektorová 
rada pre 
verejné 
služby a 
správu 

2027 

Realizácia pilotných vzdelávacích programov v 
inštitúciách VS a MUS 

Sektorová 
rada pre 
verejné 
služby a 
správu 

2027 

5 
Podpora vzdelávania vedúcich zamestnancov a vybraných 
odborných zamestnancov štátnej správy pri získavaní a 
prehlbovaní manažérskych zručností 

Identifikácia a modernizácia oblastí potenciálneho 
rozvoja manažérov v subjektoch štátnej správy 

Úrad vlády 
SR 

2026 

Príprava obsahu vzdelávacích aktivít na rozvoj 
manažérskych a líderských zručností v štátnej 
službe a pri výkone práce vo verejnom záujme 
(služobné úrady) 

Úrad vlády 
SR 

2026 

Poskytovanie vzdelávacích aktivít na rozvoj 
manažérskych a líderských zručností v štátnej 
službe a pri výkone práce vo verejnom záujme 
(služobné úrady) 

Úrad vlády 
SR 

2026 

6 
Posilniť spoluprácu medzi vzdelávacími inštitúciami 
a zamestnávateľmi a štátom. 

Po schválení novelizácií alebo nových zákonov 
týkajúcich sa samospráv poskytovať bezplatné 
školenia pre samosprávy.  
MV SR + príslušné ministerstvá MV SR 

2026 
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7 

Vypracovanie dlhodobej prognózy personálnych potrieb štátnej 
služby 

Spracovať kvantifikovanú prognózu budúcich 
potrieb zamestnancov štátnej správy pre roky 
2030, 2035 a 2040, s dôrazom na kľúčové 
profesijné skupiny ako sú odborní pracovníci v 
oblasti IT, kybernetickej bezpečnosti, dátovej 
analytiky, klimatickej agendy, strategického 
plánovania a krízového riadenia. 
Úrad vlády SR v spolupráci s Ministerstvom financií 
SR, Ministerstvom vnútra SR, Ministerstvom 
školstva a Štatistickým úradom SR 

Úrad vlády 
SR 

Prvý výstup 
do 31. 12. 

2026, 
aktualizácia 
každé 2 roky 

8 

Vypracovanie dlhodobej prognózy personálnych potrieb 
samosprávy 

Spracovať kvantifikovanú prognózu budúcich 
potrieb zamestnancov samosprávy pre roky 2030, 
2035 a 2040, s dôrazom na kľúčové profesijné 
skupiny ako sú odborní pracovníci v oblasti IT, 
kybernetickej bezpečnosti, dátovej analytiky, 
klimatickej agendy, strategického plánovania a 
krízového riadenia. MV SR 

Prvý výstup 
do 31. 12. 

2026, 
aktualizácia 
každé 2 roky 

9 
Úprava obsahu vzdelávania na študijných odboroch na stredných 

školách o obsah zameraný na praktické fungovanie verejnej 
správy 

Upraviť profil absolventa stredných odborných 
škôl, aby po odbornej stránke chápal štruktúru a 
fungovanie štátnej správy a samosprávy. Mal by 
mať znalosť základných zákonov a predpisov 
súvisiacich so štátnou správou a samosprávou. 

MŠVVaM SR 2026 

Rozvoj systému duálneho vzdelávania vo verejnej 
správe 

MŠVVaM SR 2026 

10 

Návrh úpravy obsahu vzdelávania na zodpovedajúcich 
vysokoškolských vzdelávacích pracoviskách zameraných na 
verejnú správu a verejnú politiku, v zmysle požiadaviek 
zamestnávateľov, teda orgánov štátnej správy a  samosprávy 

Vypracovanie požiadaviek samosprávy a štátnej 
správy na profil absolventa študijných programov 
verejnej správy. Profil absolventa by sa rozšíril 
napríklad o praktickú znalosť dôležitej legislatívy vo 
verejnej správe. 

Sektorová 
rada pre 
verejné 
služby a 
správu 

2026 



66  

Vytvoriť platformu na pravidelné stretávanie 
zamestnávateľov a relevantných vysokoškolských 
pracovísk za účelom spätnej väzby a identifikovania 
zručností a znalostí, ktoré by sa mali 
implementovať do vzdelávania 

Sektorová 
rada pre 
verejné 
služby a 
správu 

2026 

Identifikácia top poskytovateľa/poskytovateľov 
vysokoškolského vzdelávania v oblasti verejnej 
správy na základe konkrétnych kritérií 
(uplatniteľnosť absolventov, zapojenie do praxe, 
inovatívne formy výučby, príklady dobrej praxe....) 

Sektorová 
rada pre 
verejné 
služby a 
správu 

2027 

Vytvorenie pracovnej skupiny pri Ministerstve 
školstva, vedy, výskumu a športu SR zloženej z 
predstaviteľov zamestnávateľov (samospráva, 
štátna správa, členovia Sektorovej rady) a vysokých 
škôl pripravujúcich zamestnancov pre verejnú 
správu 

MŠVVaM SR 2026 

Zapracovanie jednotiek vzdelávacích výstupov 
želaných kvalifikácií do relevantných študijných 
programov 

MŠVVaM SR 2027 

11 
Zlepšenie kvality a dostupnosti služieb prevencie kriminality s 
dôrazom na zvyšovanie bezpečnosti 

Realizácia osvetovej činnosti v súlade s potrebami 
praxe z oblasti prevencie kriminality 

MV SR 
(Odbor 
prevencie 
kriminality)  

2026 

Zhromažďovanie, spracúvanie a analýza údajov a 
dát týkajúcich sa kriminality a kriminologických 
javov 

MV SR 
(Odbor 
prevencie 
kriminality)  

2026 

12 
Možnosti úpravy obsahu a rozsahu policajného vzdelávania na 
základe požiadaviek praxe a jednotlivých útvarov 

Zavedenie pravidelných prednášok kontrolných 
orgánov PZ (Inšpekcia PZ) na stredných policajných 
školách o spôsoboch služobného zákroku na 
príklade dobrých i zlých skúseností z praxe.  

MV SR 01/2027 
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Vytváranie a inovovanie vzdelávacích projektov 
ďalšieho vzdelávania príslušníkov Policajného 
zboru a zavedenie najnovších poznatkov a metód 
do vyučovania (práca s modernou technikou 
zavádzanou do praxe) 

MV SR 09/2026 

Posilnenie vyučovania práce s IT technológiami a 
vyučovania mäkkých zručností pri základnom 
výcviku príslušníkov PZ na stredných odborných 
školách Policajného zboru  (zlepšenie 
komunikačných zručností, vyjadrovania, 
vyjednávania) 

MV SR 09/2026 

13 
Rozšírenie možnosti vzdelávania a rozvoja celoživotného 
vzdelávania profesionálnych vojakov 

Rozvíjať a priebežne modernizovať prostriedky 
simulácie a učebno-výcvikovú základňu určenú na 
podporu výcviku a vzdelávania v Akadémii 
ozbrojených síl SR v Liptovskom Mikuláši. 

MO SR 
od 2026, 
potom 

priebežne 

Posúdiť a rozširovať zavedenie e-learningu v 
kariérnom vzdelávaní profesionálnych vojakov 

MO SR od 2026, 
potom 

priebežne 

14 
Nadviazanie spolupráce so Sociálnou poisťovňou za účelom 
spracovania štatistických ukazovateľov v oblasti ľudských zdrojov. 

Vytvorenie a nastavenie metodických procesov a 
postupov získavania údajov od Sociálnej poisťovne 
pre účely jednotlivých výstupov projektov pod 
záštitou ASR 

ASR 2026 

15 
Nadviazanie spolupráce so Štatistickým úradom za účelom 
spracovania štatistických ukazovateľov v oblasti ľudských zdrojov 

Rozvoj spolupráce so Štatistickým úradom SR pri  
zabezpečení metodiky výstupov pravidelných 
štatistických hlásení pre Štatistický úrad SR s 
cieľom znižovať administratívnu náročnosť a 
zabezpečiť jednotné spracovanie štatistických dát 

ASR 2026 

 
Zdroj: Vlastné spracovanie. 
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ZÁVER 

Stratégia rozvoja ľudských zdrojov vo verejných službách a správe do roku 2050 predstavuje 

komplexnú reakciu na dynamicky sa meniace podmienky, v ktorých verejný sektor zohráva kľúčovú 

rolu v zabezpečení stability a kvality života občanov. Vychádza z hlbokého poznania aktuálnych výziev, 

ako sú demografické zmeny, technologický pokrok, environmentálne otázky, ale aj meniace sa 

očakávania spoločnosti voči štátu a jeho službám. 

Zásadným faktorom, ktorý bude formovať budúcnosť verejnej správy, je starnutie populácie a s tým 

súvisiaci odchod veľkej časti skúsených pracovníkov do dôchodku. V sektore zároveň pretrváva 

dlhodobý problém s náborom mladých kvalifikovaných odborníkov, čo si vyžaduje nielen systematické 

zvyšovanie atraktivity zamestnania vo verejnom sektore, ale aj cielené kariérne poradenstvo, podporu 

talentov a zlepšenie pracovných podmienok. 

Digitalizácia, automatizácia a nástup umelej inteligencie zásadne menia spôsob výkonu verejných 

služieb a kladú dôraz na nové typy zručností. Nevyhnutnou odpoveďou na tento vývoj je modernizácia 

vzdelávacích systémov, rozvoj celoživotného vzdelávania, posilnenie digitálnych a mäkkých zručností, 

ako aj schopnosť verejných zamestnancov pružne sa prispôsobovať zmenám. 

Rovnako významnú úlohu zohráva zelená a sociálna transformácia. Stratégia preto zdôrazňuje potrebu 

rozvíjať „zelené“ kompetencie, podporovať environmentálne udržateľné pracovné miesta a 

implementovať princípy cirkulárnej ekonomiky aj do fungovania verejnej správy. Transformácia 

verejného sektora si zároveň vyžaduje intenzívnejšiu spoluprácu so vzdelávacími inštitúciami a 

zamestnávateľmi – najmä v oblasti duálneho vzdelávania, regionálneho prispôsobenia učebných 

plánov a spoločných výskumno-vývojových iniciatív. 

V neposlednom rade stratégia kladie dôraz na budovanie technologickej a analytickej kapacity 

inštitúcií verejnej správy. Len ak budú verejné organizácie schopné rozhodovať sa na základe 

kvalitných dát, plánovať dlhodobo a koordinovať zdroje naprieč rezortmi, budú môcť efektívne napĺňať 

potreby obyvateľov aj v čase rastúcich nárokov a obmedzených verejných financií. 

Predkladaná stratégia preto nie je len dokumentom, ale výzvou – výzvou na spoločnú prácu naprieč 

sektormi, generáciami a úrovňami verejnej správy. Veríme, že sa stane nielen základom pre 

implementáciu konkrétnych opatrení, ale aj inšpiráciou pre budovanie modernej, inkluzívnej a odolnej 

verejnej služby. Je len na nás, či dokážeme túto víziu premeniť na skutočnosť.  
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PRÍLOHY 

Príloha č. 1:  Vyhodnotenie prijatých a implementovaných sektorových opatrení z roku 2024 

 

 

 

 

PRÍLOHA Č. 1 

 

Vyhodnotenie prijatých a implementovaných 

sektorových opatrení z roku 2024 
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Tabuľka č. 4 Vyhodnotenie prijatých a implementovaných sektorových opatrení z roku 2024 

p.č. Sektorové opatrenie Aktivita 
Zodpovedný 
subjekt 

Vyhodnotenie 
aktivity 

1 
Zvýšenie kvality vzdelávania prostredníctvom 
pravidelných analýz vzdelávacích potrieb 
zamestnancov VS vrátane MUS 

Identifikácia a analýza vzdelávacích a tréningových 
potrieb zamestnancov VS a MUS 

MV SR, MIRRI 
SR, ZMOS 

neimplementované 

2 

Zvýšenie kvality vzdelávania prostredníctvom 
pravidelných vzdelávacích aktivít medzi rezortmi na 
zvýšenie výkonu politík VS resp. účelný a účinný 
výkon kompetencií podľa rezortov ako aj pracovných 
pozícií VS 

Vytvorenie systému vzdelávania pre posilnenie kapacít 
rezortov pri výkone politík a operatívnych úloh s dôrazom 
na spoluprácu a komunikáciu rezortov a výkon  
kompetencií 

Úrad vlády SR 
a 
zainteresované 
ministerstvá a 
odborné 
inštitúcie 

neimplementované 
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3 
Zvýšenie kvality vzdelávania prostredníctvom koučov 
a  trénerov manažmentu pre VS 

Príprava vzdelávacieho programu pre koučov a trénerov 
manažmentu pre VS 

MV SR, 
MŠVVM SR, 
ZMOS, ÚM 

neimplementované 

Akreditácia vzdelávacieho programu pre dospelých- CŽV 
zamestnancov VS a MUS 

MV SR, 
MŠVVM SR,  
ZMOS, AVS 

neimplementované 

Výber a príprava koučov a trénerov manažmentu pre 
potreby VS a MUS 

MŠVVM SR neimplementované 

Realizácia pilotných vzdelávacích programov v 
inštitúciách VS a MUS - príprava skrípt 

Úrad vlády SR, 
MV SR, ZMOS 
a iný 

neimplementované 

4 
Úprava podmienok pre vznik zamestnaneckého 
pomeru vo verejnej správe 

Návrh na úpravu požiadaviek na stupeň vzdelania pri 
výberových konaniach vo verejnej správe 

Sektorová rada 
pre verejné 
služby a 
správu 

prebieha 

Návrh zmien pre zefektívnenie výberových konaní na 
pozície vo verejnej správe 

Sektorová rada 
pre verejné 
služby a 
správu 

neimplementované 

5 
Vypracovanie podrobnej štruktúry pracovných 
pozícií vo verejnej správe 

Zber dát o pracovných pozíciách vo verejnej správe 

Sektorová rada 
pre verejné 
služby a 
správu 

prebieha 

6 
Vypracovanie Stratégie podporovanie žiadaných 
kvalifikácií v štátnej službe 

Analýza systému prípravy na štátnu službu a platnej 
legislatívy podporujúcej prípravu pre zamestnanie 
v štátnej službe a získavanie talentovaných uchádzačov 
o štátnu službu a ich udržanie 

MŠVVaM SR, 
Úrad vlády SR 

prebieha 

Návrh súboru systémových opatrení v previazaní sústavy 
povolaní a kvalifikácií s prípravou v rámci terciárneho 
vzdelávania a ďalšieho vzdelávania pre štátnu službu 

MŠVVaM SR, 
Úrad vlády SR 

prebieha 

Návrh náležitostí pre novo vyžadované povolania 
a kvalifikácie v štátnej službe 

MŠVVaM SR, 
Úrad vlády SR 

prebieha 
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Návrh opatrení na získavanie a udržanie talentovaných 
a kvalifikovaných zamestnancov pre štátnu službu 

MŠVVaM SR, 
Úrad vlády SR 

prebieha 

7 
Úprava obsahu a rozsahu policajného vzdelávania na 
základe požiadaviek praxe a jednotlivých útvarov 

Prednášky kontrolných orgánov PZ (Inšpekcia PZ) na 
stredných policajných školách o spôsoboch služobného 
zákroku na príklade dobrých i zlých skúseností z praxe 

MV SR neimplementované 

Inovatívna extenzia štúdia základnej policajnej prípravy MV SR prebieha 

Vytváranie a inovovanie vzdelávacích projektov ďalšieho 
vzdelávania príslušníkov Policajného zboru 

MV SR prebieha 

Posilnenie vyučovania práce s IT technológiami a 
vyučovania mäkkých zručností pri základnom výcviku 
príslušníkov PZ na stredných odborných školách 
Policajného zboru  (zlepšenie komunikačných zručností, 
vyjadrovania, vyjednávania) 

MV SR prebieha 

Začlenenie najnovších poznatkov do vyučovania 
(vzdelávanie v oblasti nových techník a postupov) 

MV SR prebieha 

Kontinuálne vzdelávanie pedagogických zamestnancov PZ 
a vybavovanie najmodernejšou technikou, ktorá sa 
zavádza do praxe 

MV SR prebieha 

8 
Podpora vzdelávania vedúcich zamestnancov a 
vybraných odborných zamestnancov štátnej správy 
pri získavaní a prehlbovaní manažérskych zručností 

Identifikácia a modernizácia oblastí potenciálneho 
rozvoja manažérov v subjektoch štátnej správy 

Úrad vlády SR prebieha 

Príprava obsahu vzdelávacích aktivít na rozvoj 
manažérskych a líderských zručností v štátnej službe a pri 
výkone práce vo verejnom záujme (služobné úrady) 

Úrad vlády SR  prebieha 

Poskytovanie vzdelávacích aktivít na rozvoj manažérskych 
a líderských zručností v štátnej službe a pri výkone práce 
vo verejnom záujme (služobné úrady) 

Úrad vlády SR  prebieha 

9 
Podpora a rozširovanie neformálnych partnerstiev s 
cieľom výmeny skúseností v samospráve 

Podpora medzinárodných partnerstiev a výmena 
osvedčených postupov prostredníctvom aktivít v 

ZMOS prebieha 
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medzinárodných európskych organizáciách a združeniach 
samosprávy 

10 
Rozšírenie možnosti vzdelávania a rozvoja 
celoživotného vzdelávania profesionálnych vojakov 

Rozvíjať Akadémiu ozbrojených síl generála M.R.Štefánika 
v Liptovskom Mikuláši v súlade s Dlhodobým zámerom na 
roky 2022-2032 a zabezpečiť kvalitné vojenské 
vysokoškolské vzdelávanie a vojenskú prípravu kadetov, 
zabezpečovať celoživotné vzdelávanie profesionálnych 
vojakov počas ich služobnej kariéry a ďalšie vzdelávanie 
civilných odborníkov v oblasti obrana a krízové riadenia 
štátu. 

Akadémia 
ozbrojených síl 
generála 
Milana 
Rastislava 
Štefánika 

 prebieha 

V súvislosti s neustálym vývojom simulačných technológií 
priebežne modernizovať prostriedky simulácie a učebno-
výcvikovú základňu určenú na podporu výcviku a 
vzdelávania v Akadémii ozbrojených síl SR v Liptovskom 
Mikuláši. 

Akadémia 
ozbrojených síl 
generála 
Milana 
Rastislava 
Štefánika 

 prebieha 

Identifikovať časti programov vhodných na e-learning v 
zavedených kurzoch na vojenskú hodnosť pre hodnostný 
zbor poddôstojníkov a pre jeden z nich túto časť 
transformovať na e-learningový kurz. 

MO SR  prebieha 

Rozširovať zavedenie e-learningu v kariérnom vzdelávaní 
profesionálnych vojakov a využívať túto formu 
vzdelávania v maximálnej možnej miere 

MO SR  prebieha 

11 

Úprava obsahu vzdelávania na zodpovedajúcich 
vysokoškolských vzdelávacích pracoviskách podľa 
požiadaviek zamestnávateľov, teda orgánov štátnej 
správy a  samosprávy 

Vypracovanie požiadaviek samosprávy a štátnej správy na 
profil absolventa študijných programov verejnej správy. 
Profil absolventa by sa rozšíril napríklad o praktickú 
znalosť dôležitej legislatívy vo verejnej správe. 

MŠVVaM SR, 
Sektorová rada 
pre verejné 
služby a 
správu 

neimplementované 

Vytvoriť platformu na pravidelné stretávanie 
zamestnávateľov a relevantných vysokoškolských 
pracovísk za účelom spätnej väzby a identifikovania 

MŠVVaM SR, 
Sektorová rada 
pre verejné 

neimplementované 
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zručností a znalostí, ktoré by sa mali implementovať do 
vzdelávania 

služby a 
správu 

Vytvorenie pracovnej skupiny pri Ministerstve školstva, 
vedy, výskumu a športu SR zloženej z predstaviteľov 
zamestnávateľov (samospráva, štátna správa, členovia 
Sektorovej rady) a vysokých škôl pripravujúcich 
zamestnancov pre verejnú správu 

MŠVVaM SR, 
Sektorová rada 
pre verejné 
služby a 
správu 

neimplementované 

12 
Úprava obsahu vzdelávania na študijných odboroch 
na stredných školách o obsah zameraný na praktické 
fungovanie verejnej správy 

Vytvorenie študijného odboru na úrovni vyššieho 
odborného vzdelania s previazaním na praktickú prípravu 
na konkrétne pracovné pozície odborný referent, hlavný 
referent a radca vo verejnej správe a samospráve so 
samostatnou odbornou činnosťou vo vymedzenom 
úseku. 

Štátny inštitút 
odborného 
vzdelávania 

neimplementované 

Upraviť profil absolventa stredných odborných škôl, aby 
po odbornej stránke chápal štruktúru a fungovanie 
štátnej správy a samosprávy. Mal by mať znalosť 
základných zákonov a predpisov súvisiacich so štátnou 
správou a samosprávou. 

Štátny inštitút 
odborného 
vzdelávania 

neimplementované 

Zriadenie štvorročného maturitného štúdia so 
zameraním na verejnú správu - na úrovni úplného 
stredného odborného vzdelania zaviesť aj možnosť 
modulového vzdelávania v rámci študijného odboru 6317 
M obchodná akadémia ako jeden z hlavných modulov 
„ekonomika verejnej správy a samosprávy“ aj s 
možnosťou praktickej prípravy na pracoviskách 
praktického vyučovania v inštitúciách verejnej správy a 
samosprávy (nutnosť novelizácie zákona č. 61/2015Z.z., 
lebo takúto možnosť zatiaľ zákon o OVP nedáva). 
Prípadne vytvoriť samostatný študijný odbor „ekonomika 
verejnej správy a samosprávy“ s previazaním na 

Štátny inštitút 
odborného 
vzdelávania 

neimplementované 
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konkrétne pracovné pozície vo verejnej správe a 
samospráve. 

Štátny vzdelávací program pre gymnáziá so štvorročným 
a päťročným vzdelávacím programom rozšíriť o výučbu 
základov fungovania verejnej správy. Štátny vzdelávací 
program pre gymnáziá s osemročným vzdelávacím 
programom rozšíriť o výučbu základov fungovania 
verejnej správy 

NIVAM neimplementované 

13 
Zadefinovanie nových IT pozícií podľa požiadaviek 
zamestnávateľov 

Vytvorenie pracovnej skupiny na definovanie opisu 
pracovných činností u nových pozíciách v oblasti IT vo 
verejnej správe 

Sektorová rada 
pre verejné 
služby a 
správu 

neimplementované 

14 Rozvoj digitálnych zručností v ZVJS 

Vzdelávanie príslušníkov ZVJS v oblasti digitálnych 
kompetencii 

Generálne 
riaditeľstvo 
Zboru 
väzenskej a 
justičnej stráže 

 prebieha 

Semináre a školenia zamerané na príklady dobrej praxe v 
zavádzaní digitálnych technológií a aplikácií v oblasti 
väzenstva 

Generálne 
riaditeľstvo 
Zboru 
väzenskej a 
justičnej stráže 

 prebieha 

Školenia na konkrétne aplikácie a nové formy 
monitoringu odsúdených 

Generálne 
riaditeľstvo 
Zboru 

 prebieha 
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väzenskej a 
justičnej stráže 

15 
Nadviazanie spolupráce so Sociálnou poisťovňou za 
účelom spracovania štatistických ukazovateľov 
v oblasti ľudských zdrojov 

Nadviazanie spolupráce so Sociálnou poisťovňou na 
základe podpísania Memoranda o spolupráci za účelom 
získavania zadefinovaných údajov týkajúcich sa pracovnej 
sily v Slovenskej republike, za účelom štatistického 
spracovania 

ASR + Sociálna 
poisťovňa 

implementované 

Vytvorenie a nastavenie metodických procesov a 
postupov získavania údajov od Sociálnej poisťovne pre 
účely jednotlivých výstupov projektov pod záštitou ASR 

ASR prebieha 

Vytvorenie a nastavenie metodických procesov a 
postupov získavania údajov od Sociálnej poisťovne pre 
účely jednotlivých výstupov projektov pod záštitou ASR 

ASR prebieha 

16 
Zlepšenie kvality a dostupnosti služieb prevencie 
kriminality s dôrazom na zvyšovanie bezpečnosti 

Realizácia osvetovej činnosti v súlade s potrebami praxe z 
oblasti prevencie kriminality 

Odbor 
prevencie 
kriminality MV 
SR 

prebieha 

Zhromažďovanie, spracúvanie a analýza údajov a dát 
týkajúcich sa kriminality a kriminologických javov 

Odbor 
prevencie 
kriminality MV 
SR 

prebieha 

 
Zdroj: Vlastné spracovanie. 


