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Stratégia rozvoja udskych zdrojov v novych demografickych,
technologickych a environmentalnych podmienkach do roku 2050

1. Uvod

Sektorova stratégia rozvoja ludskych zdrojov v novych demografickych, technologickych a
environmentalnych podmienkach do roku 2050 je strategickym dokumentom zameranym na
dlhodoby rozvoj pracovnej sily v sektore verejnych sluzieb a verejnej spravy. Sektorovu stratégiu
mozno vnimat v dvoch ¢asovych horizontoch, pricom do roku 2035 sa venuje potrebam trhu prace, t.j.
aktudlnemu dopytu zamestndvatelov po zamestnancoch a ich zruénostiach a do roku 2050 trendom
trhu prace, ktoré popisuju dlhodobé zmeny a smerovanie trhu prace. Reaguje na zasadné zmeny, ktoré
budld v horizonte do roku 2050 ovplyviiovat fungovanie sektora, dostupnost pracovnej sily a
poziadavky na zru€nosti.

lej cielom je nastavit rdmec opatreni, ktoré zvysSia adaptabilitu pracovnej sily, podporia inovacie a
zabezpecia konkurencieschopnost Slovenska do roku 2035.

1.1 Zakladné informacie o stratégii

ZAKLADNE INFORMACIE O STRATEGII

Stratégia rozvoja ludskych zdrojov v novych demografickych,

Ndazov stratégie technologickych a environmentalnych podmienkach do roku
2050

Kategoria stratégie Koncepcény/strategicky dokument, nadrezortny

Gestor tvorby stratégie ZdruZenie miest a obci Slovenska

Koordinator tvorby stratégie ASR

Rok spracovania stratégie 2026

Schvalovatel stratégie Spravna rada

Datum schvalenia

Forma schvalenia Uznesenie spravnej rady

Doba realizacie stratégie 2026- 2050

Zodpovednost za implementaciu Prislusné rezorty, ASR

Rozpocet implementacie -

indikativny financny ramec Y ) L o
vysSej priority pri zachovani cielov stratégie.

Tento dokument uvadza indikativny finanény rdmec s moznostou
nahradit planované opatrenia novoidentifikovanymi zdsahmi




Medzistucty podla gestorov:

Celkové rozpatie (vSetky rezorty spolu)

e Minimum: €
e Maximum: €

Strucny opis rieSeného problému a
obsahu stratégie

1.2 Kontext vzniku a existencie stratégie

Stratégia sa vypracuva v rdmci narodného projektu s ndzvom , Aliancia sektorovych rad — predvidanie
trendov a potrieb trhu prace”, ktory je zamerany na systematické sledovanie zmien na trhu prace a ich
premietnutie do strategického planovania rozvoja ludskych zdrojov.

Zameriava sa na reakciu na zasadné zmeny, ktoré prindsaju demografické trendy, technologicky
pokrok, automatizacia, digitalizacia a environmentdlne vyzvy.

1.3 Ucel stratégie

Stratégia vznikla s ciefom vytvorit stabilny ramec pre dlhodobé riadenie rozvoja pracovnej sily v
sektore. Jej Ucelom je systematicky reagovat na meniace sa podmienky trhu prace a pripravit sektor
na buduci vyvoj.

Slazi ako nastroj na identifikaciu hlavnych vyziev v oblasti fudskych zdrojov, na stanovenie strategickych
priorit a na koordindciu aktérov pésobiacich v sektore.

Realizaciou stratégie sa ma dosiahnut vyssia adaptabilita pracovnej sily, lepSie zosuladenie zruénosti s
potrebami praxe a celkové posilnenie dlhodobej udrzatefnosti a konkurencieschopnosti sektora v

horizonte do roku 2050.

1.4 Uzivatelia stratégie

Skupina
pouzivatelov

Uloha v kontexte stratégie

Prinos stratégie pre skupinu

Sektorova rada

Odborné riadenie a
koordindcia rozvoja ludskych
zdrojov v sektore; identifikacia
potrieb trhu prace;
formulovanie navrhov opatreni

Jednotny strategicky ramec
pre rozhodovanie, lepsia
argumentdcia potrieb sektora,
posilnenie expertného
postavenia

Zamestnavatelia v
sektore

Identifikdcia poZiadaviek na
kvalifikacie a zru¢nosti;
spolupraca pri tvorbe opatreni;
zapajanie sa do vzdeldvania a
praxe

LepSia dostupnost
kvalifikovane]j pracovne;j sily,
rychlejSia adaptacia na
zmeny, zniZenie personalnych
rizik

Vzdelavacie
institucie a
poskytovatelia
vzdelavania

Uprava obsahu a foriem
vzdelavania; realizacia
odborného, dudlneho a
dalSieho vzdelavania

Zosuladenie vzdelavacej
ponuky s potrebami sektora,
vyssia uplatnitelnost
absolventov




Organy verejnej
spravy a
samospravy

Tvorba a implementacia politik
v oblasti trhu prace,
vzdelavania a rozvoja zruénosti;
podpora a financovanie
opatreni

Kvalitnejsie podklady pre
rozhodovanie, cielenejsie
opatrenia, efektivnejsie
vyuzivanie verejnych zdrojov

Institdcie trhu
prace a kariérové
sluzby

Sprostredkovanie zamestnania,
kariérové poradenstvo,
podpora aktivnych opatreni
trhu prace

Lepsie zacielenie sluzieb,
rychlejsia integracia
uchadzacov na trh prace

Vyskumné a
analytické
organizacie

Monitoring trendov,
progndzovanie vyvoja sektora,
hodnotenie uUcéinkov opatreni

Relevantné datové vstupy,
moznost overovania dopadov
stratégie a jej priebeznej
optimalizacie

Zamestnanci,
Studenti a
uchéadzadi o

Vzdelavanie, rozvoj zruénosti,
kariérové rozhodovanie,
adaptdcia na zmeny v sektore

Vyssia zamestnatelnost,
lepsia orientdcia v
perspektivach sektora,

zamestnanie posilnenie kariérnej stability

2. Definicia a analyza rieSeného problému, ciele stratégie

Stratégia rozvoja ludskych zdrojov v sektore verejnych sluzieb a verejnej spravy reaguje na dlhodobo
narastajlci systémovy problém, ktorym je schopnost verejného sektora zabezpedit stabilny, kvalitny
a odborny vykon verejnych sluzieb v prostredi zasadnych demografickych, technologickych a
spoloc¢enskych zmien. Podstatou tohto problému nie je jednorazovy nedostatok pracovne;j sily, ale
postupné prehlbovanie nestladu medzi rastdcimi narokmi kladenymi na verejnd spravu a realnymi
persondlnymi, kompetenénymi a organizaénymi kapacitami sektora.

Sektor verejnych sluzieb a verejnej spravy funguje v Specifickom prostredi, ktoré je charakteristické
vysokou mierou regulacie, rozpoctovymi obmedzeniami, nizkou flexibilitou v odmenovani a silnou
vazbou na politické a legislativne procesy. Na rozdiel od trhovych sektorov sa jeho vykonnost neodvija
od zisku, ale od kvality, dostupnosti a doveryhodnosti poskytovanych sluZieb. Z tohto dévodu je
kld¢ovym vyrobnym faktorom sektora fudska praca a kvalita ludskych zdrojov. MoZnosti nahradzat
fudskd pracu kapitdlom alebo technoldgiami si v tomto sektore obmedzené a vzdy viazané na
zachovanie legality, etickych principov a verejného zaujmu.

Analyza aktualneho stavu ukazuje, Ze sektor disponuje vyznamnym poctom zamestnancov, avsak ich
Struktura, vekové zloZenie a kompetencny profil vytvaraju rastuce rizikd do buducnosti. Vekova
Struktdra pracovnej sily poukazuje na vysoky podiel zamestnancov v strednych a vyssSich vekovych
kategédriach a progndzy do roku 2050 jednoznacne potvrdzuju pokracujuce starnutie pracovnej sily. V
najblizSich dekadach sa ocakdva odchod vyznamnej Casti skdsenych zamestnancov do déchodku,
pricom tempo generacnej obnovy nebude postacujice na plnohodnotnu nahradu tychto kapacit bez
systémovych zadsahov.

Zaroven sa potvrdzuje, Ze mzdové a pracovné podmienky verejnej spravy len v obmedzenej miere
umoznuju konkurovat sukromnému sektoru pri ziskavani vysoko kvalifikovanych odbornikov. Hoci
sektor poskytuje stabilitu a spolocensky vyznam prace, v oblasti odmenovania, kariérnych prilezitosti
a flexibility prace zaostdva najma v porovnani s odvetviami s vysokou pridanou hodnotou. Tato situdacia
sa osobitne prejavuje v profesiach, ktoré su klucové pre modernizdciu verejnej spravy, ako su
informacné technoldgie, datova analytika, ekonomické a pravne analyzy, projektové riadenie Ci



riadenie zmien. Vnutorné rozdiely v odmenovani podla pohlavia, vzdelania, veku a regidonu navyse
znizuju mobilitu zamestnancov a oslabuju dlhodobu atraktivitu sektora.

Vyznamnym aspektom aktudlneho stavu je aj spdsob riadenia ludskych zdrojov vo verejnej sprave.
Analyzy poukazuju na pretrvavajlicu fragmentaciu persondlneho riadenia, silny rezortny pristup a
orientdciu na administrativne zabezpecenie pozicii namiesto strategického planovania pracovne;j sily.
Rozvoj kompetencii, kariérne drdhy a pldnovanie nastupnictva su Casto rieSené izolovane a bez
dostatocnej vazby na dlhodobé trendy a potreby sektora ako celku.

V horizonte do roku 2050 sa prostredie, v ktorom sektor verejnych sluzieb a spravy posobi, bude
vyrazne menit. Demograficky vyvoj povedie k zniZovaniu poétu o0s6b v produktivnom veku pri
suc¢asnom raste dopytu po verejnych sluzbach. Technologicky pokrok, najma digitalizacia a vyuzivanie
umelej inteligencie, zasadne zmeni obsah prace a Struktdru pracovnych pozicii. Rutinné
administrativne ¢innosti budd postupne nahradzané automatizovanymi procesmi, zatial Co porastie
vyznam analytickych, rozhodovacich, koordinaénych a komunikaénych zru¢nosti. Sucasne sa budu
zvySovat naroky na etiku, transparentnost a schopnost verejnej spravy reagovat na komplexné
spolocenské a environmentdlne vyzvy.

Vytah klucovych analytickych zisteni potvrdzuje, ze bez zdsadnej zmeny pristupu k rozvoju a riadeniu
[udskych zdrojov nebude moiné zabezpelit dlhodobu udriatelnost vykonu verejnych sluZieb.
Buducnost sektora sa nebude opierat o rast po¢tu zamestnancov, ale o zvySovanie produktivity prace,
kvality riadenia a schopnosti zamestnancov prispésobovat sa zmenam. Osobitnud pozornost sivyzaduje
Uzemna samosprava, najma mensie obce, kde sa kumuluji demografické trendy, obmedzené
personalne kapacity a rasttiica komplexnost vykonu kompetencii.

Identifikovany problém ludskych zdrojov v sektore verejnych sluzieb a verejnej sprdvy ma preto
dlhodoby, systémovy charakter a presahuje jednotlivé rezorty aj Urovne riadenia. Strategické ciele
tejto stratégie nan reaguju vytvorenim ramca pre anticipacné planovanie, stabilizdciu a obnovu
persondlnych kapacit, systematicky rozvoj kompetencii, modernizaciu pracovnych praktik a zvysenie
atraktivity verejnej spravy ako zamestnavatela. Tento rdmec zaroven vytvara logicky zaklad pre navrh
konkrétnych opatreni zameranych na riesSenie opisaného problému v horizonte do roku 2050.

2.1 Zakladna charakteristika sektora a poslanie sektora v horizonte 2026 az
2050

Sektor verejnych sluZieb a verejnej spravy predstavuje jeden zo zakladnych pilierov fungovania Statu a
spolo¢nosti. Zabezpecuje vykon verejnej moci, realizaciu verejnych politik a poskytovanie sluZieb, ktoré
su nevyhnutné pre kazdodenny Zivot obyvatelov, socidlnu sudrinost, bezpecénost, pravnu istotu a
dlhodoby rozvoj krajiny. Zahffia organy statnej spravy, Uzemnej samospravy, bezpecnostné a zachranné
zlozky, ako aj dalSie verejnopravne institucie, ktoré vykondvaju ulohy vo verejnom zaujme.

Specifikom sektora verejnych sluZieb a verejnej spravy je jeho nekomerény charakter, vysoka miera
reguldcie, persondlna naroénost a silnd vizba na politické, legislativne a spolocenské procesy. Na
rozdiel od trhovych sektorov sa jeho vykonnost nehodnoti primarne prostrednictvom zisku, ale
prostrednictvom kvality, dostupnosti, spravodlivosti a doveryhodnosti poskytovanych sluZieb.
Kld¢ovym vyrobnym faktorom sektora su [udské zdroje — odborne pripraveni, eticky ukotveni a stabilni
zamestnanci, ktori zabezpecuju kontinuitu fungovania verejnych institucii bez ohladu na politické cykly.



V horizonte rokov 2026 az 2050 bude sektor verejnych sluZieb a verejnej spravy fungovat v prostredi
vyrazne pozna¢enom demografickymi zmenami, technologickou transformaciou a environmentalnymi
vyzvami. Starnutie populdcie, pokles poctu oséb v produktivnom veku a meniaca sa Struktura
pracovnej sily budd mat priamy dopad na dostupnost personalnych kapacit a na udrzatelnost vykonu
verejnych sluZieb. Zaroven bude narastat dopyt po sluzbach verejného sektora, najmé v oblastiach
socidlnej ochrany, zdravotno-socidlnej starostlivosti, bezpecnosti, Uzemného rozvoja a krizového
riadenia.

Technologicky vyvoj, predovsetkym digitalizacia, automatizacia a vyuZivanie umelej inteligencie, bude
zdsadne menit spdsob vykonu verejnej spravy. Verejné institucie sa budl postupne transformovat z
tradi¢nych administrativnych organizacii na ddtovo riadené, proaktivne a pouZzivatelsky orientované
subjekty, schopné poskytovat sluzby efektivne, transparentne a dostupne. Tato transformacia vsak
nebude moZnd bez paralelného rozvoja ludskych zdrojov, zmeny pracovnych roli, posilnenia
analytickych, digitdlnych a strategickych kompetencii a bez systematickej prace s organizaénou
kulturou.

Environmentalne a klimatické vyzvy budu v horizonte do roku 2050 vyznamne ovplyviovat verejné
politiky aj kazdodenné fungovanie verejnej spravy. Verejny sektor bude zohravat kluc¢ovu ulohu pri
adaptdcii spolocnosti na zmenu klimy, pri riadeni prechodu na udrzatelné hospodarstvo a pri
zabezpeceni environmentalnej a socidlnej odolnosti Uzemi. To si vyZiada nové odborné kapacity v
oblasti environmentdlneho planovania, zelenych verejnych politik, krizového manaZimentu a
hodnotenia dopadov rozhodnuti verejnej spravy.

Poslanim sektora verejnych sluzieb a verejnej spravy v horizonte rokov 2026 az 2050 je zabezpedit
stabilné, kvalitné a inkluzivne fungovanie Statu v podmienkach rasticej komplexnosti, neistoty a
rychlych zmien. Sektor sa bude musiet posunut od prevazne reaktivneho a proceduralneho vykonu
agend k strategickému, anticipaénému a spolupracujucemu modelu spravy veci verejnych, zaloZzenému
na dokazoch, datach a partnerstvach.

V tomto kontexte nadobuda rozvoj ludskych zdrojov zasadny strategicky vyznam. Zamestnanci verejnej
spravy nebudu len vykondvatelmi zakonnych povinnosti, ale nositelmi zmien, sprostredkovatelmi
dovery medzi Statom a obfanmi a garantmi odbornosti, legality a etiky verejného rozhodovania.
Schopnost sektora naplfiat svoje poslanie do roku 2050 bude priamo zavisla od jeho schopnosti
prildkat, rozvijat a udrzat kvalifikovanych lfudi, zabezpedit prenos institucionadlnej pamate medzi
generaciami a vytvorit pracovné prostredie, ktoré podporuje profesionalitu, inovacie a verejny zaujem.

2.2 Strategické ciele sektora v oblasti ludskych zdrojov

Strategické ciele rozvoja ludskych zdrojov v sektore verejnych sluzieb a verejnej spravy vychadzaju z
dlhodobej kontinuity sektorovej politiky a nadvazuju na dlhodobé ciele sektora. Vzhladom na meniace
sa demografické, technologické a environmentalne podmienky su tieto ciele modifikované tak, aby
reflektovali Specifika verejného sektora, jeho poslanie, hodnotovy rdmec a systémové obmedzenia.
Ciele su koncipované ako dlhodobé strategické smerovanie, ktoré vytvara ramec pre tvorbu
konkrétnych opatreni, politik a nastrojov v oblasti riadenia ludskych zdrojov na Urovni Statu a Uzemnej
samospravy.

Ciel 1
Systematicky identifikovat a analyzovat trendy a vyzvy ovplyvriujice fudské zdroje v sektore verejnych
sluzieb a verejnej spravy



Cielom je vytvorit trvaly a institucionalizovany systém sledovania demografickych, technologickych,
environmentdlnych a spolocenskych trendov, ktoré maju dopad na dostupnost, Struktdru a kvalitu
udskych zdrojov v sektore. V podmienkach verejnej spravy ide najma o véasnu identifikdciu rizik
spojenych so starnutim pracovnej sily, nedostatkom odbornych kapacit, digitalizanou transformaciou
pracovnych miest a rasticimi narokmi na vykon verejnych politik.

V horizonte do roku 2050 sa tento ciel posuva od jednorazovych analyz k anticipanému a
scendrovému pristupu, ktory umozni verejnému sektoru reagovat na zmeny proaktivne a planovat
udské zdroje v dlhodobom kontexte.

Ciel 2

Zabezpedit dostato¢né mnozstvo kvalifikovanych a odborne pripravenych zamestnancov pre vykon
verejnych sluzieb a verejnej spravy

Ciel sa zameriava na stabilizdciu a obnovu personalnych kapacit sektora v podmienkach
demografického Ubytku a rasticej konkurencie zo strany sikromného sektora. V kontexte verejnej
spravy ide nielen o kvantitativne zabezpecenie pracovnej sily, ale predovsetkym o udrzanie a rozvoj
odbornosti v klu¢ovych oblastiach, ako su verejna politika, prdvo, ekonomika, IT, kyberneticka
bezpecnost, krizové riadenie ¢i environmentalna agenda.

Do roku 2050 bude tento ciel vyzadovat nové pristupy k naboru, uznavaniu kvalifikacii, mobilite
zamestnancov v ramci verejného sektora a efektivnemu pldnovaniu ndstupnictva, aby bola
zabezpecenad kontinuita vykonu verejnych funkcii.

Ciel'3

Podporit adaptabilitu a dlhodobl zamestnatelnost pracovnikov verejnej spravy prostrednictvom
systematického rozvoja kompetencii

Ciel' reflektuje potrebu pripravit zamestnancov verejnej spravy na rychlo sa meniace pracovné
prostredie, v ktorom sa tradi¢né administrativne Ulohy transformuji a narasta vyznam analytickych,
digitdlnych, koordinacnych a komunikacnych zruénosti. Kli¢ovym nastrojom na jeho naplnenie je
celoZivotné vzdeldvanie, rekvalifikacie a rozvoj prenositelnych kompetencii.

V dlhodobom horizonte sa doraz preslva z jednorazového vzdeldvania na pravidelny rozvoj zru¢nosti
pocas celej kariéry, vratane podpory adaptdcie starSich zamestnancov, medzigeneracného prenosu
know-how a pripravy zamestnancov na nové pracovné roly vznikajuce v dosledku technologickych
zmien.

Ciel 4

Podporit inovativne, digitdlne a environmentalne udrzatelné pracovné praktiky vo verejnej sprave
Ciel' reaguje na potrebu zosuladit fungovanie verejného sektora s principmi digitdlnej a zelenej
transformdcie. V oblasti fudskych zdrojov to znamend rozvoj digitalnych a zelenych kompetencii,
podporu inovacii v pracovnych procesoch a vytvaranie pracovného prostredia, ktoré je efektivne,
udrzatelné a odolné voci krizam.

Do roku 2050 sa verejnad sprava musi stat aktivnym nositefom udrzatelnych rieSeni, a to nielen
prostrednictvom regulacii, ale aj vlastnym prikladom v oblasti organizacie prace, vyuzivania technolégii
a riadenia zdrojov.

Ciel' 5
Posilnit systematickl spolupracu medzi verejnou spravou, vzdeldvacimi institiciami a dalSimi
partnermi v oblasti rozvoja ludskych zdrojov



Ciel zd6raziiuje potrebu prepojenia verejného sektora so vzdeldvacim systémom, akademickou obcou,
vyskumom a dal$imi relevantnymi aktérmi. U¢elom je lepsie zostladenie vzdeldvacich programov s
realnymi potrebami verejnej spravy a zabezpecenie prisunu kvalifikovanych absolventov do sektora.
V dlhodobom horizonte ide o budovanie partnerstiev a mechanizmov ziskavania spatnej vazby, ktoré
umoznia verejnej sprave aktivne ovplyviiovat obsah vzdelavania a zdroven vytvarat atraktivne kariérne
drahy pre mladych fudi.

Ciel'6

Zvysit atraktivitu sektora verejnych sluzieb a verejnej spravy ako zamestnavatela

Ciel reaguje na dlhodoby problém nizkej atraktivity verejného sektora pre mladé a vysoko kvalifikované
talenty. Jeho podstatou je vytvorit také pracovné podmienky, ktoré podporuji profesionalny rast,
stabilitu, zmysluplnost prace a rovnhovahu medzi pracovnym a sikromnym Zivotom.

V horizonte do roku 2050 sa atraktivita verejnej spravy nebude opierat vyluéne o istotu zamestnania,
ale o kvalitu riadenia, organiza¢nu kulturu, mozZnosti rozvoja a spolocensky vyznam prace, ktory verejny
sektor ponuka.

3. Strategicka analyza sektora s vazbou na strategické ciele rozvoja
fudskych zdrojov

Vo verejnom sektore v jeho Uplne najSirSom chapani pracuje viac ako 400 000 zamestnancov. V tychto
poctoch su zardtani zamestnanci Statnej spravy, policajti, vojaci, zamestnanci samospravy (obce,
samospravne kraje, organizacie vo vlastnictve samosprav), zamestnanci niektorych statnych firiem
alebo obecnych/mestskych podnikov, ale aj uditelia (pedagogicki aj nepedagogicki zamestnanci $kol a
Skolskych zariadeni), lekari, zdravotnici, socialni pracovnici a dalsi. Na Uvod je nevyhnutné vysvetlit, Ze
v ramci sektorov narodného hospodarstva su pedagogicki zamestnanci zastupovani Sektorovou radou
pre vzdeldvanie a zdravotnicki zamestnanci su sic¢astou samostatnej Sektorovej rady pre zdravotnictvo.
Sektorova rada pre verejné sluzby a spravu primarne zastreSuje zamestnancov organov Statnej spravy
(zamestnanci ministerstiev a dalSich Statnych Uradov a organizacii), prislusnikov Policajného zboru SR,
Zboru vazenskej a justiCnej straze, Hasi¢ského a zachranného zboru, prislusnikov Finanénej spravy SR,
vojakov a zamestnancov samosprav (obce, mestd, samospravne kraje). Ucitelia (a dalsi pedagogicki i
nepedagogicki zamestnanci skol a Skolskych zariadeni) a zdravotnici (lekari, sestri¢ky, nezdravotnicky
personal nemocnic) patria pod samostatné sektorové rady. Je preto dolezité mat na pamati, Ze na Ucely
tejto stratégie su do sektora verejné sluzby a sprava zahrnuté organizacie (a ich zamestnanci) patriace
v Statistickej klasifikacii ekonomickych ¢innosti ,SK NACE Rev.2“ do kategérie (divizie) 84 ,Verejnd
sprava a obrana; povinné socidlne zabezpecenie”. V takto definovanom sektore verejnych sluzieb a
spravy pracuje 162 tisic zamestnancov a v pocte zamestnancov podla sektorov hospodarstva mu patri
Stvrté miesto, ¢im sa na celkovej zamestnanosti podiela takmer deviatimi percentami.



3.1 Zamestnanost v sektore podla pohlavia

Zamestnanostv sektore podla pohlavia

Obchod, marketing, gastronémia a cestovny ruch

Automobilovy priemysel a strojarstvo

Vzdelavanie, vychova a Sport
Verejné sluzby a sprava
Zdravotnictvo, socialne sluzby

99596
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Stavebnictvo, geodézia a kartografia

Doprava, logistika, postové sluzby
Administrativa, ekonomika, manazment
Informaéné technolégie a telekomunikacie
Elektrotechnika

Potravinarstvo

Chémia a farmécia

Bankovnictvo, finanéné sluzby, poistovnictvo
Polnohospodarstvo, veterinarstvo a rybolov
Remesla a osobné sluzby

Kultira a kreativny priemysel

Hutnictvo, zlievarenstvo, kovacstvo

Lesné hospodarstvo a drevospracujlci priemysel
Energetika, plyn a elektrina

Textil, odevy, obuv a spracovanie koze

Sklo, keramika, mineralne vyrobky, nekovové materidly
Voda, odpad a Zivotné prostredie
Celuldzo-papierensky a polygraficky priemysel

TaZba a uprava surovin, geolégia
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Zamestnanost v sektore verejnych sluzieb a verejnej spravy je dlhodobo rodovo nevyvazena, s
vyraznou prevahou Zien. Podla zobrazenych Udajov pracuje v sektore priblizne 99,5 tisica Zien, kym
muzov je priblizne 62,7 tisica. Verejné sluzby a sprava sa tak zaraduji medzi sektory s najvyssim
zastupenim Zien na trhu prace, podobne ako vzdelavanie ¢i zdravotnictvo a socidlne sluzby.

Tato Struktura odraza charakter pracovnych cinnosti vo verejnej sprave, najma vysoky podiel
administrativnych, socidlnych a podpornych pozicii. Z hladiska strategickych cielov v oblasti ludskych
zdrojov predstavuje vyznamné vychodisko pre pldnovanie generacnej obnovy, stabilizaciu pracovnej
sily a dlhodobu udrzatelnost vykonu verejnych sluzieb v horizonte do roku 2050.



3.2 Mazdové podmienky v kontexte l'udskych zdrojov v Slovenskej republike

Priemerna hruba mesacna mzda podla sektorov (€)

Informacné technoldgie a telekomunikécie

Energetika, plyn a elektrina
Bankovnictvo, finanéné sluZby, poistovrictyo

Hutnictvo, zlievarenstvo, kovaéstvo

Verejné sluzby a sprava 1928

Chémia a farmacia

Sklo, keramika, mineralne wrobky, nekovové materialy

Automobilovy priemysel a strojarstvo

Administrativa, ekonomika, manazment

Vzdelavanie, vychova a $port
Elektrotechnika
Kultira a kreativny priemysel

Tazbaa Uprava surovin, geologia
Celulézo-papierensky a polygraficky priemysel
Potravinarstvo

Doprava, logistika, postové sluzby

Zdravotnictvo, socialne sluzby

Voda, odpad a Zivotné prostredie

Stavebnictvo, geodézia a kartografia

Obchod, marketing, gastronémia a cestovny ruch
Polnohospodarstvo, veterinarstvo a rybolov
Remesla a osobné sluzby

Lesné hospodarstvo a drevospracujuci priemysel

Textil, odevy, obuv a spracovanie koZe
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Mzdové podmienky v sektore verejnych sluzieb a verejnej sprdvy sa v ramci slovenskej ekonomiky
nachadzaju v strednej az mierne nadpriemernej Grovni. Podla zobrazenych Udajov dosahuje priemerna
hruba mesacna mzda v sektore priblizne 1 928 €, o ho zaraduje nad viaceré tradi¢né odvetvia sluzieb
a vyroby, avSak pod urovnou sektorov s vysokou pridanou hodnotou, ako st informacné technoldgie,
energetika ¢i finanéné sluzby.

Tato pozicia odraza charakter verejného sektora, ktory je viazany rozpoctovymi a legislativnymi limitmi
a len obmedzene reaguje na dynamiku trhu prace. Z pohladu riadenia ludskych zdrojov predstavuju
mzdové podmienky jeden z klti¢ovych faktorov konkurencieschopnosti sektora pri ziskavani a udrzani
kvalifikovanych zamestnancov, najma v odbornych a Specializovanych profesidch. V dlhodobom
horizonte do roku 2050 budud mzdové podmienky vyznamnym vychodiskom pre stabilizaciu pracovnej

sily a zachovanie vykonovej kapacity verejnych sluzieb.



3.3 Mazdova diferenciacia v sektore podla pohlavia

Priemerna hruba mesacna mzda podla pohlavia (€)

Informacné technoldgie a telekomunikacie
Bankovnictvo, finanéné sluzhy, poistovnictvo
Energetika, plyn a elektrina

Hutnictvo, zlievarenstvo, kovaéstvo

Verejné sluzby a sprava

Elektrotechnika

Chémia a farmacia
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Automobilowy priemysel a strojarstvo

Sklo, keramika, mineralne vyrobky, nekovové materialy
Administrativa, ekonomika, manaziment
Vzdelavanie, vychova a Sport

Kulttira a kreativny priemysel

Zdravotnictvo, socialne sluzby

Potravinarstvo

Celulézo-papierensky a polygraficky priemysel
Tatbaa Uprava surovin, geoldgia

Doprava, logistika, postové sluzby

Stavebnictvo, geodézia a kartografia

Obchod, marketing, gastrondmia a cestovny ruch
Voda, odpad a zivotné prostredie

Remesld a osobné sluzby

Textil, odevy, obuv a spracovanie koze
Polnohospodéarstvo, veterinarstvo a rybolov

Lesné hospoddarstvo a drevospracujlici priemysel
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Hieny Mmuzi

Mzdové podmienky v sektore verejnych sluZieb a verejnej spravy vykazuju rozdiely podla pohlavia,
ktoré su konzistentné so SirSim vyvojom na trhu prace v Slovenskej republike. Podla dostupnych Udajov
dosahuje priemerna hruba mesacna mzda Zien v sektore priblizne 1 764 EUR, zatial ¢o muZzi dosahuju
priblizne 2 189 EUR, ¢o poukazuje na vyznamnu mzdovu diferencidciu.

Tento rozdiel suvisi najma so Struktldrou pracovnych pozicii v sektore, ked Zeny su vo vacsej miere
zastupené v administrativnych a podpornych profesidch, zatial ¢o muZi castejSie pdsobia na
technickych, Specializovanych a riadiacich poziciach s vy$s$im mzdovym ohodnotenim. Z pohladu
riadenia ludskych zdrojov ide o doleZité vychodisko pri hodnoteni atraktivity sektora, nastavovani
kariérnych drah a podpore rovnosti prileZitosti v dlhodobom horizonte do roku 2050.



3.4 Mazdova diferenciacia v sektore podla vzdelania

Priemerna hruba mesacna mzda v sektore podla vzdelania (€)

vysokoskolské - 3. stupen

vysokoskolské - 2. stupen

vysokoskolské - 1. stupen

vyssie odborné

uplné stredné odbomé

tuplné stredné vieohecné

Gplné stredné odbomé (uéhovské) s maturitou

stredné odborné (uéfovské) bez maturity

zakladné
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Mzdové podmienky v sektore verejnych sluzieb a verejnej spravy su vyrazne diferencované podla
dosiahnutého stupria vzdelania, ¢o potvrdzuje silnd vdazbu medzi kvalifikdciou a mzdovym
ohodnotenim. Najvyssie priemerné hrubé mesacné mzdy dosahuju zamestnanci s vysokoskolskym
vzdelanim 3. stupna, pricom s klesajucim stupfiom vzdelania mzda postupne klesa.

Zamestnanci s vysokoskolskym vzdelanim 2. a 1. stupna dosahuju vyrazne vyssie mzdové ohodnotenie
evidované u pracovnikov so zdkladnym a niz8§im odbornym vzdelanim. Tato Struktira odraza
kvalifika¢nt narocnost pracovnych pozicii vo verejnej sprave a vyznam odbornych, analytickych a
riadiacich kompetencii.

Z pohladu strategickych cielov v oblasti ludskych zdrojov je mzdova diferenciacia podla vzdelania
kfucovym faktorom pri planovani kvalifikacnej Struktury sektora, podpore celoZivotného vzdelavania a
zabezpeceni dostatocného zastupenia vysoko kvalifikovanych odbornikov v horizonte do roku 2050.

3.5 Mazdova diferenciacia v sektore podla veku

Priemerna hruba mesacna mzda podla veku (€)
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Mzdové ohodnotenie v sektore verejnych sluzieb a verejnej spravy vykazuje zretelnu zavislost od veku,

evve

ktora suvisi najma s dlzkou praxe, odbornou senioritou a zastdvanymi pracovnymi poziciami. NajniZsie



priemerné mzdy dosahuju zamestnanci v najmladsSich vekovych kategdriach (do 24 rokov), pricom
mzda postupne rastie s vekom a praxou.

Najvyssie priemerné hrubé mesa¢né mzdy su zaznamenané v strednych vekovych skupinach priblizne
od 40 do 49 rokov, ktoré predstavuju jadro odborne a riadiaco najviac zatazenych pozicii v sektore. V
najvyssich vekovych kategoridach (55 rokov a viac) dochadza k miernemu poklesu miezd, ¢co mébze
sUvisiet s presunom na menej naro¢né pozicie alebo s obmedzeniami kariérneho rastu.

Z pohladu riadenia ludskych zdrojov ide o délezité vychodisko pre nastavenie generacnej obnovy,
naboru mladych zamestnancov a vekového manazmentu, ktoré budd klti¢ové pre udrzatelnost sektora
v horizonte do roku 2050.

3.6 Hruba pridana hodnota v sektore

Hruba pridana hodnota (v mil. €)

Stavebnictvo, geodézia a kartografia

Obchod, marketing, gastronémia a cestovny ruch
Automobilovy priemysel a strojarstvo

Verejné sluzby a sprava

Doprava, logistika, postové sluiby
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Administrativa, ekonomika, manaZment
Zdravotnictvo, socialne sluzby

Vzdelavanie, vychova a Sport

Informacné technologie a telekomunikacie
Energetika, plyn a elektrina

Bankovnictvo, finanéné sluzby, poisfovnictvo
Chémia a farmacia

Elektrotechnika

Potravindrstvo

Polnohospodarstvo, veterinarstvo a rybolov
Remesla a osobné sluiby

Lesné hospodarstvo a drevospracujuci priemysel
Kultdra a kreativny priemysel

Voda, odpad a ?ivotné prostredie

Hutnictvo, zlievarenstvo, kovacstvo

Sklo, keramika, mineralne vyrobky, nekovové materialy
Celulézo-papierensky a polygraficky priemysel
Textil, odevy, obuv a spracovanie koze

Tazba a dprava surovin, geolégia
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Sektor verejnych sluZzieb a verejnej spravy vytvara vyznamnud hrubd pridand hodnotu v ramci
ekonomiky Slovenskej republiky, a to napriek svojmu nekomerénému charakteru. Podla zobrazenych
Udajov dosahuje hruba pridanda hodnota sektora priblizne 8,8 mld. EUR, ¢im sa zaraduje medzi
vyznamné sektory ndrodného hospodarstva, porovnatelné s viacerymi produkénymi a sluzbovymi
odvetviami.

Specifikom verejného sektora je, 7e hruba pridand hodnota je generovand predovietkym
prostrednictvom zamestnanosti, mzdovych ndakladov a poskytovania verejnych sluZieb, nie
prostrednictvom trhovych vynosov. Z pohladu ludskych zdrojov tato skutocnost potvrdzuje vysoku
zévislost sektora od kvality, stability a vykonnosti pracovne;j sily. V dlhodobom horizonte do roku 2050
bude schopnost sektora udriat a rozvijat ludské zdroje kliéovym predpokladom zachovania jeho
ekonomického a spolocenského prinosu.

Z metodologického hladiska je ale na zvaZenie porovnavat hrubu pridand hodnotu verejnej spravy s
ostatnymi sektormi vzhladom na Specifickost. Je diskutabilné ¢i vébec nejaki pridand hodnotu v
hospodarstve moze vytvara sektor, ktory je financovany z dani. Tento graf hovori skoér o tom, Ze velkd
Cast ide do miezd, nie o tom, Ze by tvorila vysokd pridand hodnotu.



3.7 Vydavky na inovacie v sektore

V ramci sledovania vydavkov na inovacie sektor verejnych sluZieb a spravy nie je sledovany v
Statistikach. Primarne je to z dbévodu, Ze inovacie v sektore su oproti priemyselnym sektorom
neporovnatelne nizSie a ¢astokrat ide o inovacie, ktoré si nevyzaduju priame finanéné zasahy. Do
budicna je ale délezité zacat sledovat vydavky na inovécie aspori v samosprave, nakolko tvoria zna¢nu
Cast nakladov, ktord ma zasadny dopad na chod samosprav a vyZaduje si to priame finanéné zésahy pri
ich elektronizacii. Sektor verejnych sluzieb a spravy ma ale nezastupitelné miesto pri poskytovani
financnych prostriedkov vo forme dotdcii, grantov a inych mechanizmov, ktoré prudia do inovacii v
dalsich sektoroch hospodarstva.

3.8 Produktivita prace v sektore

Produktivita prace na osobu (€)

Energetika, plyn a elekirina

Chémia a farmacia

Stavebnictvo, geodézia a kartografia
Informaéné technolégie a telekomunikacie

Bankovnictvo, finanéné sluzhy, poistovnictvo
Obchod, marketing, gastrondmia a cestovny ruch
Doprava, logistika, postové sluzhy

Verejné sluzby a sprava

Kulttira a kreativny priemysel

Hutnictvo, zlievarenstvo, kavacstvo

51951

Voda, odpad a zivotné prostredie
Elektrotechnika

Automobilovy priemysel a strojarstvo

Sklo, keramika, mineralne vyrobky, nekovové materialy
Tazbaa Gprava surovin, geoldgia
Celulézo-papierensky a polygraficky priemysel
Vzdelavanie, vychova a Sport

Potravinarstvo

Polnohaospodarstvo, veterindrstvo a rybolov
Administrativa, ekonomika, manazment
Zdravotnictvo, socidlne sluzby

Remesla a osobné sluzby

Lesné hospodéarstvo a drevospracujtci priemysel

Textil, odevy, obuv a spracovanie koze
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Produktivita prace v sektore verejnych sluzieb a verejnej spravy dosahuje podla zobrazenych udajov
priblizne 51 951 EUR na osobu, ¢o sektor zaraduje do strednej Casti porovnania medzi sektormi
narodného hospodarstva. V porovnani s kapitalovo a technologicky naro¢nymi odvetviami, ako su
energetika, chemicky priemysel ¢i informacné technoldgie, je produktivita prace vo verejnom sektore
nizsia, ¢o zodpoveda jeho sluzbovému a nekomerénému charakteru.

Produktivita prace vo verejnych sluzbach a sprdve je Uzko viazana na fudsku pracu, kvalitu procesov a
organizacné nastavenie, nie na intenzivne vyuzivanie kapitalu. Z pohladu ludskych zdrojov predstavuje
kfucové vychodisko pre modernizaciu pracovnych postupov, digitaliziciu a rozvoj kompetencii
zamestnancov. V horizonte do roku 2050 bude rast produktivity prace jednym z rozhodujucich faktorov
udrzatelnosti sektora pri sucasnych demografickych trendoch a obmedzenych personalnych
kapacitach.



3.9 Regionalne rozlozenie zamestnancov sektora

Pocet zamestnancov podla regionov

12402

15746

Regiondlne rozloZenie zamestnanosti v sektore verejnych sluZieb a verejnej spravy je vyrazne
nerovnomerné, ¢o odraza Uzemné usporiadanie statu, koncentraciu organov verejnej moci a rozdielnu
mieru prenesenych a origindlnych kompetencii. Najvyssi pocCet zamestnancov je sustredeny v
Bratislavskom kraji, ¢o suvisi s koncentraciou ustrednych orgdnov Statnej spravy a celondrodnych
institdcii.

Relativne vysoky pocet zamestnancov eviduju aj KoSicky a Banskobystricky kraj, ktoré zabezpecuju
zamestnancov su zaznamenané v mensich a kompaktnejsich regidonoch, ako su Trnavsky a Trenciansky
kraj.

Z pohladu riadenia fudskych zdrojov je regiondlna Struktira zamestnanosti kfi¢ovym faktorom
dostupnosti verejnych sluZieb, personalnej stability a schopnosti statu zabezpedit rovhomerny vykon
verejnej spravy na celom Uzemi Slovenskej republiky. V horizonte do roku 2050 bude regionalny aspekt
zohravat zasadnu ulohu pri planovani kapacit, podpore mobility zamestnancov a optimalizacii
organiza¢ného usporiadania verejnej spravy.



3.10 Mzdova diferenciacia podla regionov

Mzdova diferenciacia podla regionov

1808€ 1684 €

1771 €
1789 ¢€

1811¢€
1788 €

1754 €

Mzdové podmienky v sektore verejnych sluzieb a verejnej spravy vykazuju vyrazné regiondlne rozdiely,
ktoré odrazaju ekonomicku silu regidnov, koncentraciu Ustrednych organov a dostupnost kvalifikovanej
pracovnej sily. NajvysSia priemerna hrubd mesacnd mzda je zaznamenana v Bratislavskom kraji, ¢o
suvisi s vysokou koncentraciou centrdlnych institlcii Statnej spravy a vyssimi Zzivotnymi nakladmi.

V ostatnych regiénoch sa priemerné mzdy pohybuju vyrazne nizsie, priblizne v rozpati 1 680 — 1 810
regiénoch. Tieto rozdiely pretrvdvaju aj napriek relativne jednotnému systému odmenovania vo
verejnej sprave.

Z pohladu riadenia ludskych zdrojov predstavuje regiondlna mzdova diferencidcia zdsadny faktor
dostupnosti a stability pracovnej sily, najma mimo hlavného mesta. V horizonte do roku 2050 bude
regiondlny rozmer miezd vyznamne ovplyviiovat ndabor, udrianie zamestnancov a potrebu
doplnkovych nastrojov na vyrovnavanie regionalnych rozdielov vo verejnej sprave.

4. Aktualne trendy, predpokladané vyvojové tendencie v sektore a
vyzvy s dopadom na ludské zdroje do roku 2050

Sektor verejnych sluZieb a verejnej spravy vstupuje do obdobia zasadnych a dlhodobych zmien, ktoré
su vysledkom subeiného pdsobenia demografickych, technologickych, environmentalnych a
spolocenskych faktorov. Tieto zmeny zdsadne ovplyviiuju nielen spésob fungovania verejnych institucii
a poskytovania verejnych sluzZieb, ale predovsetkym poziadavky na ludské zdroje, ich Strukturu,
kompetencie a dostupnost.

V porovnani s predchadzajlucimi dekddami sa verejna sprava €oraz viac pohybuje v prostredi zvysenej
neistoty, rychlych technologickych inovacii a rastucich ocakavani zo strany obcanov, podnikatelského
prostredia aj medzinarodnych partnerov. Sticasne celi vnitornym vyzvam, ako su starnutie pracovne;j
sily, nedostatok kvalifikovanych odbornikov v kld¢ovych oblastiach, regiondlne rozdiely v dostupnosti
zamestnancov a obmedzené moZnosti pruzne reagovat na vyvoj trhu prace.



Pozornost sa sustreduje najma na vplyv digitalizacie a umelej inteligencie, demograficky vyvoj, zelenu
a socialnu transformaciu, meniace sa formy prace a rasttce naroky na odbornost, flexibilitu a etiku
vykonu verejnej sluzby. Identifikované trendy a vyzvy vytvaraju ramec pre dalSie Casti stratégie, v
ktorych budu rozpracované ich konkrétne dopady na jednotlivé skupiny zamestnancov a navrhnuté
opatrenia na zabezpecenie dlhodobej udrzatelnosti a profesionalizacie verejnej spravy.

4.1 Predikcia vyvoja fudskych zdrojov s ohladom na klticové trendy

Progndza demografického vyvoja pracovnej sily v sektore
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Progndza demografického vyvoja pracovnej sily v sektore verejnych sluZieb a spravy do roku 2050
poukazuje na postupny pokles celkového poctu zamestnancov, sprevadzany vyraznou zmenou vekovej
Struktury. ZniZuje sa pocet zamestnancov v mladSich vekovych kategériach, zatial ¢o podiel
zamestnancov vo veku 60 rokov a viac dlhodobo rastie.

Najpocetnejsia skupina zamestnancov vo veku 45 — 59 rokov sa v priebehu obdobia postupne
zmensuje, o naznacuje bliZiaci sa odchod vyznamnej Casti pracovnej sily do déchodku. Tento vyvoj
predstavuje zasadnu vyzvu pre sektor verejnej spravy, najma z hladiska generacnej obnovy, planovania
nastupnictva a udrzania inStitucionalnej pamate v horizonte do roku 2050.
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Progndza vyvoja priemerného veku zamestnancov v sektore verejnych sluzieb a spravy naznacuje
pokracujuce starnutie pracovnej sily v najblizsSich dekadach. Priemerny vek sa zvySuje zo sucasnej
urovne priblizne 46,1 roka a kulminuje okolo roku 2040, ked dosahuje takmer 47,4 roka.

Po tomto obdobi dochadza k miernemu poklesu, pricom v roku 2050 sa priemerny vek stabilizuje na
urovni priblizne 46,9 roka. Tento vyvoj naznacuje postupnu generacnud obmenu, avsak zaroven
potvrdzuje, ze sektor verejnej spravy bude aj v dlhodobom horizonte celit vysokému priemernému
veku zamestnancov, ¢o kladie zvySené naroky na vekovy manazment, pldnovanie nastupnictva a

systematicky prenos odbornych skisenosti.

4.2 Umela inteligencia, automatizacia a robotizacia a ich vplyv na struktaru
prace (horizont 2050)

Rozvoj umelej inteligencie, automatizacie a robotizacie patri medzi najzasadnejsie technologické
trendy, ktoré budu v horizonte do roku 2050 formovat fungovanie sektora verejnych sluZieb a verejne;j
spravy. Tieto technoldgie postupne menia spésob vykonu prace, Struktlru pracovnych pozicii, naroky
na kompetencie zamestnancov aj organizaciu pracovnych procesov. Vplyv technologickej
transformdcie nebude v sektore verejnej spravy revoluény v zmysle ndhleho nahradenia ludskej prace,
ale postupny, selektivny a vyrazne diferencovany podla agendy a typu institucie.

V prostredi verejnej spravy sa umela inteligencia a automatizacia primarne uplatiuju v oblastiach
spracovania Udajov, administrativnych procesov, analytickej podpory rozhodovania a komunikacie s
verejnostou. Ide najma o automatizované spracovanie podani, elektronické registre, inteligentné
formulare, systémy na kontrolu Udajov, prediktivne modely, chatboty a nastroje na podporu verejnych
politik zaloZzenych na datach. Robotizacia v uzSom zmysle nachadza uplatnenie skor v podpornych a
technickych cinnostiach, napriklad v sprave budov, logistike, udribe verejného priestoru alebo v
Specializovanych bezpecnostnych a zadchrannych zlozkach.

Z pohladu struktury prace bude technologicky vyvoj do roku 2050 viest predovsetkym k transformacii
pracovnych miest, nie k ich ploSnému zaniku. Najviac ohrozené su rutinné administrativne pozicie
zaloZené na opakovanom spracovani Udajov, evidencii a kontrole, ktoré je mozné vo vysokej miere



automatizovat. Naopak, porastie vyznam pracovnych miest vyzadujlucich analytické myslenie,
schopnost interpretacie udajov, komplexné rozhodovanie, koordinaciu medzi institdciami,
komunikaciu s obéanmi a rieSenie nestandardnych situdcii.

Specifikom verejnej spravy je, Ze mnoho jej ¢innosti si aj v technologicky vyspelom prostredi vyZaduje
fudsky faktor, najma z dévodu pravnej zodpovednosti, etickych aspektov rozhodovania a potreby
individudlneho posudenia. Umela inteligencia bude preto v sektore verejnych sluzieb prevaine
vystupovat ako podporny nastroj, ktory zvySuje efektivnost, presnost a transparentnost, nie ako
plnohodnotna nahrada zamestnancov.

Technologickd transformacia zaroven vytvori nové ndroky na kompetencény profil zamestnancov
verejnej spravy. Okrem zakladnej digitalnej gramotnosti bude ¢oraz ddlezitejsia schopnost pracovat s
datami, rozumiet fungovaniu algoritmov, kriticky posudzovat vystupy umelej inteligencie a
zabezpecovat ich etické a zakonné vyuzivanie. Vznikne potreba novych odbornych roli, ako su datovi
analytici, spravcovia dat, Specialisti na kyberneticki bezpec¢nost, odbornici na digitalne sluzby Cci
koordinatori technologickych zmien v organizacidch verejnej spravy.

Z dlhodobého hladiska mdze technoldgia vyznamne prispiet k zvySovaniu produktivity prace, skrateniu
vybavovacich leh6t, zniZzeniu administrativnej zataze a lepSiemu vyuZivaniu obmedzenych
personalnych kapacit, ¢o je klicové najma v kontexte nepriaznivého demografického vyvoja. Zaroven
viak technologické zmeny prinadsaju aj rizika, najma pre starSich zamestnancov, menej digitdlne zdatné
profesijné skupiny a instittcie s nizSou schopnostou adaptacie. Bez systematickej podpory vzdelavania,
rekvalifikacii a zmenového manazmentu by technologicka transformacia mohla prehlbovat personalne
nerovnovahy a zniZovat vnatornu sidrznost sektora.

Z pohladu horizontu do roku 2050 bude preto rozhodujuce, aby verejna sprava pristupovala k umelej
inteligencii, automatizacii a robotizacii strategicky a zodpovedne. Uspech technologickej transformacie
nebude zavisiet len od dostupnosti technoldgii, ale predovsetkym od pripravenosti fudskych zdrojov,
kvality riadenia zmien a schopnosti verejnych institucii kombinovat technologické inovacie s
hodnotami verejnej sluzby, ako st zdkonnost, transparentnost, rovnost pristupu a ochrana verejného
zaujmu.

4.3 Digitdlna, zelena a socidlna transformacia (horizont 2050)

Digitalna, zelend a socidlna transformacia predstavuju navzajom prepojené procesy, ktoré budu v
horizonte do roku 2050 zasadne formovat fungovanie sektora verejnych sluzieb a verejnej spravy.
Nejde o paralelné, ale o vzdjomne sa posilfiujuce trendy, ktorych spoloénym menovatelom je potreba
modernizacie verejného sektora, zvysenia jeho odolnosti a posilnenia dévery obc¢anov.

Digitalna transformacia

Digitadlna transformacia verejnej spravy predstavuje dlhodoby proces prechodu od tradi¢nych
administrativnych postupov k elektronickym, datovo riadenym a proaktivnym sluzbam. Jej cielom nie
je len elektronizacia existujucich procesov, ale zasadna zmena sp6sobu poskytovania verejnych sluZieb,
orientovana na pouzivatela, efektivnost a transparentnost.

Z pohladu ludskych zdrojov znamena digitdlna transformacia rastuci dopyt po digitdlne gramotnych
zamestnancoch na vSetkych Urovniach verejnej spravy, ako aj potrebu Specializovanych odbornikov v
oblastiach informacénych technolégii, kybernetickej bezpecnosti, spravy dat a digitalnych sluZieb.
Sucasne sa meni charakter prace velkej casti existujucich pozicii. Administrativna praca sa
zjednodusuje, zatial ¢o narasta vyznam analytickej, koordinacnej a rozhodovacej ¢innosti.



Do roku 2050 bude uspech digitalnej transformdcie zavisiet najma od schopnosti verejnej spravy
systematicky rozvijat digitdlne kompetencie zamestnancov, riadit technologické zmeny a zabezpecit
rovnomerny pristup k digitalnym sluzbam pre vsetky skupiny obyvatelstva.

Zelena transformacia

Zelena transformacia verejného sektora vychadza z globalnych environmentalnych vyziev a zavazkov v
oblasti klimatickej neutrality, udrZzatelného rozvoja a ochrany prirodnych zdrojov. Verejnd sprdva
zohrava v tomto procese dvojitu ulohu a to ako tvorca politik a reguldcii a zaroven ako priklad
zodpovedného spravania pri nakladani s verejnymi zdrojmi.

Z pohladu ludskych zdrojov zelend transformdcia vytvara nové poziadavky na odborné kapacity v
oblastiach environmentalnej politiky, udrzatelného planovania, energetiky, verejného obstardvania a
hodnotenia environmentalnych dopadov. Sucasne sa environmentalne hladisko postupne stava
prierezovou kompetenciou, ktord sa dotyka Sirokého spektra pozicii vo verejnej sprave, od Uzemného
planovania az po spravu verejnych budov a infrastruktuary.

V horizonte do roku 2050 bude zelend transformacia vyznamne ovplyviiovat Struktiru prace vo
verejnom sektore, najma zvySovanim narokov na interdisciplindarne zru¢nosti a schopnost prepéjat
environmentalne ciele s ekonomickymi a socidlnymi aspektmi verejnych politik.

Socidlna transformacia

Socidlna transformacia reflektuje meniacu sa Strukturu spoloc¢nosti, demograficky vyvoj, rastucu
diverzitu potrieb obyvatelstva a zvySené ndroky na inkluzivne a dostupné verejné sluzby. Verejna
sprava Celi tlaku nielen na efektivnost, ale aj na spravodlivost, rovnost prilezitosti a socialnu sidrznost.

Z pohladu ludskych zdrojov znamend socialna transformdcia potrebu rozvoja makkych zruénosti, ako
su komunikacia, empatia, praca s réznorodymi skupinami obyvatelstva a zvladdanie konfliktnych
situdcii. Rastie vyznam profesii orientovanych na pracu s komunitami, socidlne sluzby, integraciu
znevyhodnenych skupin a participaciu verejnosti na rozhodovacich procesoch. Sucasne narasta
potreba koordinovaného pristupu medzi jednotlivymi Uroviiami verejnej spravy a medzi dalSimi
sektormi, ktory umozni efektivnejsSie reagovat na komplexné socidlne vyzvy.

Do roku 2050 bude socidlna transformacia posilfiovat potrebu flexibilnych foriem prace, podpory
rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym Zivotom a vytvdrania inkluzivneho pracovného prostredia
aj vo vnutri samotnej verejnej spravy.

Spoloc¢ny dopad na ludské zdroje
Digitdlna, zelend a socidlna transformacia spolo¢ne vytvaraju rdmec zasadnej zmeny prace vo
verejnych sluzbach a sprave. Ich dopad na fudské zdroje sa prejavi najma v:

¢ zmene kompetenénych profilov pracovnych pozicii,

e raste dopytu po interdisciplindrnych a prenositelnych zruénostiach,

e potrebe celoZivotného vzdelavania a adaptédcie zamestnancoy,

e zvySenych ndrokoch na riadenie zmien a organizaénu kulturu.

V horizonte do roku 2050 bude schopnost verejnej spravy zvladnut tieto transformacné procesy
priamo zavisiet od pripravenosti jej ludskych zdrojov a od systematického pristupu k ich rozvoju.
Digitalna, zelend a socialna transformacia sa tak stavaju centralnymi vyzvami rozvoja ludskych zdrojov
v sektore verejnych sluZieb a verejnej spravy.



4.4 Iné trendy (horizont 2050)

Popri technologickych, digitdlnych, zelenych a socidlnych transformaénych procesoch ovplyviuje
sektor verejnych sluzieb a verejnej spravy aj cely rad dalSich trendov, ktoré maju zasadny vplyv na jeho
persondlnu stabilitu, vykonnost a schopnost plnit verejné Glohy. Tieto trendy su do velkej miery
Specifické pre verejny sektor a vyplyvaju z jeho institucionalneho postavenia, pravneho rdmca a
spoloéenskych ocakavani. V horizonte do roku 2050 budu predstavovat klu¢ové vyzvy pre strategické
riadenie [udskych zdrojov.

Nedostatok pracovnej sily a rasttica konkurencia na trhu prace

Jednym z najvyraznejsich trendov je prehlbujuci sa nedostatok pracovnej sily, ktory je vysledkom
demografického vyvoja, nizkeho prirastku mladych zamestnancov a rastlicej konkurencie medzi
sektorom verejnej spravy a sukromnym sektorom. Verejna sprdva sa dostava do Coraz zloZitejsej
situdcie najma pri ziskavani odbornikov v oblastiach ako IT, ddtova analytika, prdvo, ekonomika,
projektovy manazment, kybernetickd bezpeénost ¢i environmentalne politiky.

Vzhladom na mzdové, legislativhe a organiza¢né limity bude verejny sektor len tazko konkurovat
dynamickému sukromnému trhu prace vyluéne finanénymi ndstrojmi. Do roku 2050 preto porastie
vyznam nefinancnych faktorov atraktivity, ako st zmysluplnost prace, stabilita, flexibilita pracovnych
podmienok, moZnosti vzdelavania a spolo¢ensky dopad vykonu verejnej sluzby.

Starnutie pracovnej sily a potreba vekového manazmentu

Starnutie pracovnej sily patri medzi najzasadnejSie Strukturdlne vyzvy sektora verejnych sluzZieb a
spravy. Progndzy jednoznacne potvrdzujui rastuci podiel zamestnancov vo vysSich vekovych
kategdriach a sucasne nedostatocny prisun mladsSich pracovnikov, ktori by zabezpedili generacnu
obnovu.

V horizonte do roku 2050 bude nevyhnutné systematicky rozvijat vekovy manazment, teda riadenie
vekove]j diverzity na pracovisku. To zahffa nielen prisposobovanie pracovnych podmienok starSim
zamestnancom, ale aj aktivny prenos vedomosti, mentoring, flexibilné formy prace a udrZiavanie
pracovnej schopnosti pocas dlhsej kariéry. Zarover bude potrebné zvysovat atraktivitu verejnej spravy
pre mladych ludi a absolventov.

Nizka mobilita pracovnej sily a regionalne rozdiely

Specifickym problémom verejnej spravy je nizka regiondlna a medzirezortnd mobilita zamestnancov.
Pracovné miesta su Casto viazané na konkrétny region, Urad alebo agendu, ¢o zniZuje schopnost
systému pruzne reagovat na personalne vypadky alebo meniace sa potreby. Regionalne rozdiely v
mzdach, dostupnosti byvania a kvalite infrastruktury tento problém este prehlbuju. Do roku 2050 bude
preto Coraz doleZitejSie rozvijat nastroje, ktoré podporia mobilitu v ramci verejnej spravy, zdielanie
kapacit, vznik centier zdielanych sluzieb a vyuZivanie hybridnych foriem prace.

Rezortizmus a fragmentdcia riadenia l'udskych zdrojov

Dlhodobo pretrvavajucim trendom je rezortizmus, teda fragmentované riadenie ludskych zdrojov v
jednotlivych Castiach verejnej spravy. Rozdielne personalne postupy, vzdeldvacie systémy a pristupy k
rozvoju zamestnancov oslabuju schopnost $tatu vyuzivat synergie a systematicky planovat rozvoj
pracovne; sily.

V horizonte do roku 2050 bude vyzvou vytvorit koherentnejsi rdmec riadenia fudskych zdrojov, ktory
umozni lepsiu koordindaciu, prenos skusenosti a efektivnejsie vyuzivanie persondlnych kapacit napriec
Statnou spravou a samospravou.



Potreba adaptivneho a strategického riadenia

Vsetky vysSie popisané trendy spolocne vytvaraju tlak na zasadnud zmenu pristupu k riadeniu ludskych
zdrojov vo verejnej sprave. Tradi¢ny administrativny model persondlneho riadenia nebude v horizonte
do roku 2050 postacovat. Nahradit ho musi adaptivny, datovo podloZeny a strategicky orientovany
pristup, ktory dokaze reagovat na neistotu, dlhodobé trendy a krizové situacie.

Centra zdielanych sluZieb a modernizacia samospravy

Jednym z najvyznamnejsich trendov Specifickych pre sektor verejnych sluzieb a spravy, a osobitne pre
Uzemnu samospravu, je postupna racionalizacia a modernizacia vykonu samospravnych kompetencii,
najma prostrednictvom posilfiovania medziobecnej spoluprace a rozvoja centier zdielanych sluzieb.
Tento trend reflektuje dlhodobu fragmentaciu Uzemnej samosprdvy Slovenskej republiky,
nerovnomerné persondlne kapacity obci a rastice naroky na odbornost, rychlost a kvalitu vykonu
verejnej spravy.

Prevazna cast obci, najma malych a vidieckych, éeli limitom personalnych a odbornych kapacit, ktoré
im komplikuju zabezpecenie preneseného vykonu statnej sprdvy aj efektivne riadenie originalnych
kompetencii. Starnutie zamestnancov obecnych uradov, nizka atraktivita pracovnych miest a rastuca
komplexnost legislativy vytvaraju tlak na hfadanie novych organizacnych modelov vykonu samospravy.
V horizonte do roku 2050 bude preto narastat vyznam funkéného spajania obci a koncentracie
odbornych cinnosti, ¢i uZz prostrednictvom formalneho zluCovania, alebo prostrednictvom
inStitucionalizovanej spoluprace. Centra zdielanych sluzieb predstavuju jeden z najperspektivnejsich
nastrojov na zabezpecenie odborného, stabilného a personalne udrzatelného vykonu agend, ako su
ekonomika, personalistika, verejné obstaravanie, IT, Gzemné planovanie, stavebna agenda ¢i vybrané
Casti preneseného vykonu Statnej spravy.

Z pohladu ludskych zdrojov ide o zdsadnu Strukturdlnu zmenu, ktord meni charakter prace v
samosprave. Dochddza k posunu od univerzalnych pracovnikov na malych obecnych uradoch k
Specializovanym odbornym timom, ktoré p6sobia pre SirSie Uzemie. Tento vyvoj sice zvySuje naroky na
kvalifikaciu a adaptabilitu zamestnancov, no zaroven vytvdra priestor pre profesiondlny rast,
stabilnejSie pracovné pozicie a lepSie vyuZitie odborného potencialu.

Modernizicia samospravy a rozvoj zdielanych kapacit maju zaroven vyznamny regionalny rozmer.
UmoZnuju zmierfiovat rozdiely medzi obcami, zvySovat dostupnost kvalitnych verejnych sluZieb aj v
mensich sidlach a zniZovat personalnu zranitelnost Gzemi s nepriaznivym demografickym vyvojom. Pre
sektor verejnych sluzieb a spravy ide o jeden z kli¢ovych ndstrojov zabezpecenia rovhomerného
vykonu verejnej moci na celom Uzemi statu.

V horizonte do roku 2050 bude Uspech tohto trendu podmieneny nielen legislativnymi a finanénymi
rdmcami, ale predovsetkym strategickym riadenim ludskych zdrojov v samosprave. To zahffia pripravu
zamestnancov na nové formy prace, podporu mobility, cielene orientované vzdeldvanie a aktivnu Gcast
reprezentativnych organizdacii samospravy na formovani a implementdcii tychto zmien.

4

4.5 Klacové dosledky pre ludské zdroje

4.5.1 Rozvijanie zrucnosti potencionalnych zamestnancov

Rozvoj ludskych zdrojov v sektore verejnych sluZieb a verejnej spravy nebude mozné v dlhodobom
horizonte zabezpecit vyluéne prostrednictvom adaptéacie existujicich zamestnancov. Rovnako
dolezitym predpokladom udrzatelnosti sektora je systematickd priprava potencidlnych buducich



zamestnancov, teda o0s6b vstupujlcich na trh prace alebo zvaZujucich kariérne posobenie vo verejnej
sprave a samosprave.

Do roku 2050 sa bude verejna sprava pohybovat v prostredi, kde sa zdsadne meni charakter prace,
poZiadavky na kompetencie a o¢akdvania voci zamestnancom. Tradi¢ny d6raz na formalne vzdelanie a
Gzku odbornost bude postupne dopifiany, az nahradzany zruénostne orientovanym pristupom, ktory
kladie doraz na praktickud pripravenost, adaptabilitu a schopnost ucit sa.

Jednym z klucovych trendov je prechod od hodnotenia uchadzacov primarne podla dosiahnutého
stupna vzdelania k hodnoteniu ich redlnych zru¢nosti a kompetencii. Pre sektor verejnej spravy to
znamena potrebu redefinovat ocakavané profily buduicich zamestnancov tak, aby lepsie reflektovali
komplexnost uloh, pracu s datami, digitalne nastroje a interakciu s verejnostou.

Medzi kluéové zruénosti potencidlnych zamestnancov verejnej spravy budu ¢oraz viac patrit:

e digitdlna gramotnost a schopnost pracovat s informacénymi systémami,

e analytické a kritické myslenie,

e komunikacné a prezentacné zrucnosti,

e schopnost spoluprace v multidisciplinarnych timoch,

e zakladnd orientdcia v principoch verejnej politiky, prava a fungovania samospravy,
e etické uvazovanie a verejno-sluzobna motivacia.

Rozvijanie zruc¢nosti potencialnych zamestnancov si vyZaduje systematické a dlhodobé prepojenie
verejnej spravy so vzdeldvacim systémom. Verejny sektor musi byt aktivnym partnerom pri formovani
obsahu stredného, vyssieho odborného a vysokoskolského vzdeldvania v oblastiach relevantnych pre
verejnu spravu a samospravu.

Osobitny vyznam ma spolupraca s odbornymi Skolami, vysokymi Skolami a vzdeldvacimi institdciami
pripravujucimi absolventov pre verejnu spravu, verejnu politiku, ekonomiku, pravo ¢i regionalny rozvoj.
Pre sektor samospravy je zaroven klucové, aby vzdeldvacie programy reflektovali redlne podmienky
vykonu prace na miestnej a regiondlnej Urovni, vratane prace s komunitami, regionalnych Specifik a
obmedzenych persondlnych kapacit.

Vyznamnym ndstrojom rozvoja zruc¢nosti potencialnych zamestnancov je praktickd priprava, staze,
praxe a formy dudlneho ¢i kombinovaného vzdelavania. Skory kontakt s prostredim verejnej spravy
zvySuje porozumenie jej fungovaniu a zaroven napomaha odburavaniu negativneho imidZu verejného
sektora ako neatraktivneho zamestnavatela.

V horizonte do roku 2050 bude ¢oraz ddleZitejSie vytvarat jasné vstupné kariérne drahy, ktoré umoznia
mladym fudom plynuly prechod zo vzdeldvacieho systému do verejnej spravy, vratane samospravy. To
je obzvlast dolezité pre malé a stredné obce, ktoré bez cielenej podpory len tazko ziskavaju
kvalifikovanych pracovnikov. Pre obce a mestd je rozvijanie zruénosti potencidlnych zamestnancov
existen¢nou otdzkou. Fragmentacia samosprdvy, starnutie zamestnancov a rastuci rozsah povinnosti
vytvaraju tlak na novy typ pracovnikov, ktori si schopni prepajat viacero agend, pracovat samostatne
a zvladat rychle zmeny.

4.5.2 Kariérové poradenstvo

Kariérové poradenstvo nadobuda v sektore verejnych sluZieb a verejnej spravy rastuci strategicky
vyznam v kontexte demografickych zmien, nedostatku kvalifikovanej pracovnej sily a meniacej sa
Struktury pracovnych pozicii. V porovnani so sukromnym sektorom je verejna sprava dlhodobo



charakteristicka obmedzenymi moznostami kariérneho rastu, nizkou mobilitou zamestnancov a slabou
systematickou podporou profesijného rozvoja, ¢o negativne vplyva na atraktivitu sektora.

Kariérové poradenstvo predstavuje nastroj, ktory umozriuje lepsie prepojit potreby verejnej spravy s
potencialom jednotlivcov, a to tak pri vstupe do sektora, ako aj pocas celej profesijnej drahy
zamestnancov. Pre potencidlnych uchddzacov, najma mladych ludi a absolventov, mdze zohravat
dolezitd ulohu pri orientacii v moZnostiach uplatnenia v stdtnej sprave a samosprave, ktoré su c¢asto
vnimané ako malo prehladné alebo malo perspektivne.

Pre existujlcich zamestnancov je kariérové poradenstvo vyznamnym nastrojom podpory dlhodobej
zamestnatelnosti, adaptdcie na zmeny a udrZania motivacie. V prostredi, kde sa v dosledku
digitalizacie, automatizdcie a organizanych zmien meni obsah priace, pomaha zamestnancom
identifikovat moznosti dalSieho rozvoja, rekvalifikacie alebo horizontalnych presunov v ramci
verejného sektora. Zarovern moze prispiet k predchadzaniu fluktuacie, profesijnému vyhoreniu a strate
odbornych kapacit.

Osobitny vyznam ma kariérové poradenstvo v oblasti planovania nastupnictva. Vzhfadom na starnutie
pracovne;j sily a predpokladany odchod velkého poctu skisenych zamestnancov do dochodku do roku
2050 je systematicka identifikacia talentov a priprava nahrad kld¢ovym predpokladom zabezpecenia
kontinuity vykonu verejnych sluZieb.

V sektore Uzemnej samospravy, najma v mensich obciach a mestach, je uloha kariérového poradenstva
eSte vyraznejSia. Obmedzené organizacné struktury a Uzke kariérne moZznosti ¢asto vedu k nizkej
stabilite pracovnej sily. Cielené kariérové poradenstvo, prepojené s podporou mobility, zdielanych
sluZieb a regionalnej spoluprace, moze vyznamne prispiet k stabilizacii personalnych kapacit a zvySeniu
atraktivity prace v samosprave.

4.5.3 Zamestndavanie statnych prislusnikov tretich krajin

Na rozdiel od sikromného sektora si moznosti zamestnavania prislusnikov tretich krajin vo verejnej
sprave vyrazne limitované pravnymi, bezpe¢nostnymi a jazykovymi poZiadavkami, ako aj principmi
ochrany verejného zaujmu. Z tohto dévodu nemoZno tento nastroj vnimat ako plosné riesenie
personalneho nedostatku, ale skor ako cielfovo orientovany a selektivny doplnok existujucich zdrojov
pracovne; sily.

Potencidl zamestnavania cudzincov sa koncentruje najma do oblasti, kde:

e ide otechnické, podporné alebo odborné ¢innosti bez vykonu verejnej moci,
e existuje dlhodoby nedostatok domdacej pracovnej sily,
e je mozZné zabezpedit jazykovu a odbornu pripravu bez negativneho dopadu na kvalitu sluZieb.

Z pohladu Uzemnej samospravy moézZe mat tento trend vyznam najma v regionalne znevyhodnenych
oblastiach, kde je nabor kvalifikovanych pracovnikov dlhodobo problematicky. Zamestnavanie
prislusnikov tretich krajin sa tu mézZe uplatnit predovsetkym v technickych sluzbach, sprave majetku,
environmentalnych ¢innostiach alebo v podpornych profesiach.

Sucasne vsak tento trend prinasa aj viaceré vyzvy. Ide najma o potrebu:

e zabezpedit jazykovu a integraénu podporu,
e predchadzat nerovnostiam na pracovisku,



e zachovat doveru verejnosti v nestrannost a profesionalitu verejnej spravy.

V horizonte do roku 2050 bude preto zamestndvanie Statnych prislusnikov tretich krajin v sektore
verejnych sluzieb a spravy vyzadovat jasny strategicky a legislativny ramec, ktory zohladni Specifika
jednotlivych drovni verejnej spravy, potreby samosprdv a regiondlne rozdiely. Tento nastroj mbze
prispiet k stabilizacii vybranych persondlnych kapacit, avSak nenahradza systematickl pracu s
domadcimi ludskymi zdrojmi, rozvoj zru€nosti a zvySovanie atraktivity verejnej sluzby.

5. Opatrenia na dosiahnutie stanovenych cielov sektorovej stratégie

5.1 Ministerstvo vnutra SR (ako hlavny gestor)

5.1.1 Zavedenie jednotného kompetenéného ramca pre sektor verejnej spravy, ktory bude slaZit ako
“referencny slovnik” pre tvorbu kompetencnych profilov, opisov pracovnych miest a odporucanych
nastrojov vyberu a hodnotenia - naviazané na SRLZ 2050, opatrenie €. 5.3.3

Opis opatrenia: Zavedenie jednotného kompetenéného rdmca a katalégu kompetencii pre verejnu
spravu. Opatrenie je zamerané na vytvorenie a zavedenie spolo¢ného kompetenéného rdmca pre
$tadtnu spravu a Uzemnu samospravu ako referenéného zakladu pre vymedzenie poZiadaviek na vykon
pracovnych ¢innosti, opis pracovnych miest, vyber a hodnotenie zamestnancov, vzdelavanie, kariérny
rozvoj a tvorbu kariet kvalifikacii.

Prinos realizovaného opatrenia: Realizdciou opatrenia sa vytvoria predpoklady na zvysenie
profesionality vykonu verejnej spravy, zjednotenie poziadaviek na porovnatelné pozicie, zefektivnenie
riadenia fudskych zdrojov, cielenejSie vzdeldvanie zamestnancov, podporu odbornej mobility a
kvalitnejSie planovanie personalnych kapacit.

Hlavny gestor: Ministerstvo vnutra Slovenskej republiky. Koneény termin plnenia: 31. 12. 2030.

Spolupracujice subjekty: Urad vlddy Slovenskej republiky; Ministerstvo $kolstva, vyskumu, vyvoja a
mladeZe Slovenskej republiky; Ministerstvo prace, socidlnych veci a rodiny Slovenskej republiky;
Aliancia sektorovych rad; Sektorova rada pre verejné sluzby a spravu; ZdruZenie miest a obci Slovenska;
SK8; sluzobné Urady; mestd; obce; vyssie Uzemné celky; dalSie relevantné vzdelavacie, odborné a
profesijné institucie.

Terminy plnenia: V roku 2026 sa predpokladd vypracovanie navrhu jednotného kompetencného
ramca, metodiky jeho tvorby a pouZivania a ndvrhu Struktury katalégu kompetencii. V roku 2027 sa
predpoklada pilotné overenie na vybranych rodinach pozicii a typoch organizacii verejnej spravy. V
roku 2028 sa predpoklada vyhodnotenie pilotného overenia, Uprava ramca a jeho prepojenie na

vybrané procesy riadenia ludskych zdrojov a vzdeldvania. V roku 2029 sa predpokladd postupné
rozsirenie zavadzania opatrenia do aplikacnej praxe. V roku 2030 sa predpoklada stabilizacia systému
a vykonanie jeho prvej komplexnej revizie.

Typ zdsahu: kombinované opatrenie metodického, organizacného a nasledne legislativneho
charakteru.



Zdroje financovania: Statny rozpocet; Program Slovensko; Eurdpsky socialny fond +; dalSie relevantné
finanéné ndstroje Eurdpskej Unie.

Predpokladany rozsah nakladov: orientacne 2,5 mil. EUR az 4,5 mil. EUR.

Odévodnenie nakladov: Naklady budd suvisiet najma s pripravou metodickych a odbornych
podkladov, analytickym spracovanim rodin pozicii, pilotnym overenim opatrenia, zabezpecenim
odbornej pripravy a Skoleni, vytvorenim a spravou katalégu kompetencii, Upravou existujlcich
informacnych systémov a aktivitami spojenymi s riadenim zmeny a implementa¢nou podporou.

Roky realizacie nakladov: 2026 aZz 2030.

Vplyv na rozpodet verejnej spravy: Opatrenie bude mat v kratkodobom horizonte negativny vplyv na
vydavky rozpoctu verejnej spravy z dovodu nakladov spojenych s jeho pripravou, pilotnym overenim a
zavedenim do praxe. V strednodobom horizonte sa predpoklada ciastoény pozitivny efekt na
hospodarnost a efektivnost v dbésledku znizenia duplicit vo vzdeldvani, zefektivnenia vyberu
zamestnancov a kvalitnejSieho planovania pracovnej sily.

Vplyv na podnikatelské prostredie: Priamy negativny vplyv opatrenia na podnikatelské prostredie sa
nepredpokladd. Nepriamo moZno ocakavat pozitivny vplyv vyplyvajici zo zvySovania kvality,
predvidatelnosti a profesionality vykonu verejnej spravy, ako aj zo zvySeného dopytu po vzdelavacich,
konzultaénych a odbornych sluzbach suvisiacich s implementaciou opatrenia.

5.2 Urad vlady Slovenskej republiky

5.2.1 Modernizacia systému odmenovania (aj so zohladnenim kritickych profesii) a podpora
vytvorenia jasnych kritérii na hodnotenie a odmenovanie zamestnancov

Adresatom opatrenia je UV SR, ktory zodpovedd za metodické riadenie a koordinaciu naprie¢ celou
$tatnou spravou a sluzobnymi Gradmi. Opatrenie sa viaze predovsetkym na Strategicky ciel 6 (Zvysit
atraktivitu sektora verejnych sluZzieb averejnej spravy ako zamestndvatela) a Strategicky ciel 1
(Systematicky identifikovat a analyzovat trendy a vyzvy ovplyvriujuce ludské zdroje v sektore verejné
sluzby a verejna sprava).

Opis problému: Bez finantne motivovanych zamestnancov, nie je mozné vybudovat kvalitnd VS;
naopak nizke platové ohodnotenie je dévodom pre odchod vysoko kvalifikovanych [udi do
sukromného sektora, zamestnanci su nuteni hladat dalsi zdroj prijmov, ¢o oslabuje ich angazovanost
v praci a moze byt zékladom pre korupcné spréavanie.

Navrh rieSenia: Zmena systému odmenovania Upravou legislativnych noriem.

Ocakavany prinos: Znizenie fluktuacie vo verejnej sprave, stabilizacia odbornych zamestnancov,
zvySenie zaujmu o pracu v segmente verejnej sluzby. Nahradenie strategickych outsourcovanych
sluzieb/vykonov internymi personalnymi kapacitami.

Termin plnenia: 2026/2027




5.2.2 Inovovanie riadenia LZ VS, planovanie, definovanie potrieb pri vyberovych konaniach a
zavedenie naborovych procesov na odborny personal VS v sulade s potrebami Statnej spravy a
samospravy resp. vsetkych zlozZiek VS (vratane silovych zlozZiek - hasi¢skych zborov, policie, armady)

Adresatmi opatrenia st UV SR, MV SR, MSVVaM SR a MPSVaR SR. Opatrenie sa viaze predovietkym
na Strategicky ciel' 4 (Podporit inovativne, digitadlne a environmentélne udrzatelné pracovné praktiky
vo verejnej sprave) a Strategicky ciel 1 (Systematicky identifikovat a analyzovat trendy a vyzvy
ovplyviujuce ludské zdroje v sektore verejné sluzby a verejna sprava).

Opis problému: Nedostatok odborného personalu a nezdujem expertov o pozicie vo VS, nedostatocna
priprava odbornych timov v oblasti riadenia L'Z, vyberové konania, komunikacia a marketing vo VS nie
je orientovana na ,nabor” odbornikov na konkrétne pracovné pozicie (nie je definovany samotny
pojem ,ndbor” vo VS, pouzivaju len silové zlozky). Priemerny vek odbornikov zamestnanych VS
(vratane MUS) sa zvysuje a na niektorych poziciach je nedostatok pracovnych sil a odbornosti.

Navrh rieSenia: Posilnit vzdeldvanie a pripravu riadenia fudskych zdrojov VS (RLZ VS), zaviest
metodicku pripravu pre komunikdciu a marketing s orientaciou na ,nabor” pre odbornikov RLZ VS.

Vyberové konania orientovat na konkrétne pozicie VS, podla Ziadanych kvalifikacii, organizacia
internych a externych naborovych dni, pracu s mentormi v oblasti RLZ VS orientovat na Ziadané
kvalifikdcie podla potrieb politik VS ( rezorty, ¢asti VS — SS, Reg.SS, MUS)

V rdmci inovacie procesov RLZ VS je potrebné orientovat vyberové konania a ,nabor” aj na interné
preskupenie pracovnych sil v organizaciach VS, resp. podporovat a umoznit zamestnancom posuny na
pracovnych poziciach (revolving). Pri vybere a ndbore je mozné (potrebné) zohladnit aj poZiadavky
genderového a vekového manaZmentu (age management) popri kvalifikaénych predpokladov,
zruénosti, schopnosti a potrieb na zaskolenie - vzdeldvanie/tréningu na Ziadané pracovné pozicie.

Ocakavany prinos: Kvalitativne a kvantitativne zmeny pri obsadeni odborného personalu na poziciach
VS na nedostatkovych pracovnych poziciach, znizenie poétu menej efektivnych pracovnych pozicii
interne vo VS (-3 aZ 5%) a zvySenie odbornosti v sulade s poZiadavkami na obsadenie
pozadovanych/nedostatkovych odbornych pracovnych pozicii VS (obsadenie z internych a externych
[udskych zdrojov). Preskupenie a motivacia na zmeny na pracovnych pozicidch vo VS s moZnostou
rozvoja a kariérneho postupu vo VS.

Motivdacia k zvySeniu a rozvoju odbornych vedomosti, zru¢nosti a schopnosti zamestnancov. Zvysenie
pripravenosti a flexibility aj na zastupovanie podla potrieb organizacnych zloziek VS. Zvysenie
spokojnosti s VS a poskytovanymi sluzbami zo strany obc¢anov/klientov.

Termin plnenia: 2028

5.3 Ministerstvo Skolstva, vyskumu, vyvoja a mladeze SR

5.3.1 Modernizacia odborného vzdelavania pre potreby elektronického vykonu verejnej moci a
posilnenie dualneho vzdelavania v samosprave

Adresatom opatrenia je predovietkym MSVVaM SR, ktoré zodpoveda za Gpravu rémcovych a $tatnych
vzdeldvacich programov v spolupraci s MPSVR SR, UPSVaR, Sektorovou radou pre verejnu spravu a
reprezentativnymi zdruZeniami samosprav (ZMOS, SK8), ako aj s poskytovatelmi informacnych



systémov verejnej spravy. Opatrenie sa viaze na Strategicky ciel 5 (Posilnit systematicku spolupracu
medzi verejnou spravou, vzdeldvacimi instituciami a dalSimi partnermi v oblasti rozvoja ludskych
zdrojov), na Strategicky ciel' 4 (Podporit inovativne, digitalne a environmentélne udrzatelné pracovné
praktiky vo verejnej sprave) a Strategicky ciel 2 (Zabezpecit dostatoéné mnozstvo kvalifikovanych a
odborne pripravenych zamestnancov pre vykone verejnych sluzieb a verejnej spravy).

Opis problému: Obsah odborného vzdeldvania na strednych skoldch (najma obchodnych akadémidch)
nezohladnuje v dostatocnej miere Specifikd fungovania verejnej spravy a samospravy v podmienkach
digitalizacie.

Absolventi sice disponuju ekonomickymi a Uc¢tovnymi zdkladmi, no nie su systematicky pripravovani
na vykon ¢innosti, ktoré dnes predstavuju Standardnd agendu obci a miest v elektronickom prostredi
—vratane prace s elektronickymi dokumentmi, vedenia konani v informacnych systémoch, vyuzivanie
referenénych registrov i aplikacie prislusnej legislativy.

Chyba:

- prakticka vyucba prace s informacnymi systémami verejnej spravy,

- pochopenie procesnej logiky elektronického vykonu verejnej moci,

- prepojenie vzdelavania s redlnym pracovnym prostredim samosprav,

- systematicka priprava na povolanie ,Specialista na elektronicky vykon verejnej moci“.

Samospravy a dalSie zlozky verejnej spravy zaroven celia:

- rasticemu tlaku na elektronizaciu sluzieb a digitalizaciu agend,

- generacnej obmene zamestnancov,

- nedostatku kvalifikovanych pracovnikov pripravenych na okamzity vykon prace,

- predlZovaniu adaptacného obdobia novych zamestnancov, ¢o zvySuje ndklady a znizuje
efektivitu Uradov.

Vzdelavaci systém dnes nereflektuje potrebu systematickej pripravy odbornych pracovnikov pre
elektronicky vykon verejnej moci, ¢im vznika nestlad medzi potrebami trhu prace vo verejnej sprave
a vystupmi odborného vzdelavania.

Navrh riesenia:
A: Aktualizacia Statnych a Skolskych vzdeldvacich programov (najma na obchodnych akadémiach a
pribuznych odboroch) o obsah zamerany na:

fungovanie samospravy a vykon verejnej moci v digitdlnom prostredi,

elektronicky vykon verejnej moci v originalnych a prenesenych kompetencidach,

procesy spravy dani, poplatkov, evidencii a spravnych konani v elektronickych systémoch,
zaklady préace s informacnymi systémami verejnej spravy,

digitdlne a procesné kompetencie pre vykon dradnickych ¢innosti,

zakladné kompetencie pre poziciu ,Specialista na elektronicky vykon verejnej moci“.

B: Zavedenie systematickej praktickej vyucby
praca s tréningovym prostredim informacnych systémov verejnej spravy,
modelové situacie konani a simuldcie Uradnych procesov,

praca s integraénymi rozhraniami a referenc¢nymi registrami v simulovanom prostredi.

C: Posilnenie dudlneho vzdelavania v samosprave



odborné praxe priamo na obecnych a mestskych uradoch,

zapojenie odbornikov z praxe do vyucby,

vytvorenie regiondlnych partnerstiev medzi Skolami a samospravami,
metodickd podpora zapojenych institucii.

Ocakavany prinos:

absolvent strednej Skoly prichddza do samospravy s redlnou predstavou o vykone prdce a
zékladnou praktickou pripravenostou.

skratenie adaptacného obdobia novych zamestnancov,

zvySenie kvality a efektivity elektronického vykonu verejnej moci,

zvySenie zaujmu mladych ludi o uplatnenie vo verejnej sprave,

posilnenie digitalnych a procesnych kompetencii buducich zamestnancov,

posilnenie atraktivity verejnej spravy ako zamestnavatela,

systematicka priprava kvalifikovanych pracovnikov pre digitalizované procesy verejnej spravy,

efektivnejsie vyuzivanie existujucich informacnych systémov,

to vsetko vo vysledku sluzieb poskytovanych ob¢anom vo vyssej kvalite.

Termin plnenia: Priprava obsahovych zmien: 2026

Priprava pilotnej fazy: skolsky rok 2026/2027

Pilotna implementacia: skolsky rok 2027/2028

5.4 Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny SR

5.4.1 Systémové otvorenie a vyrovnanie pristupu verejnej spravy k verejnym zdrojom financovania
vzdelavania prostrednictvom Upravy pravidiel opravnenosti Ziadatelov a vydavkov v narodnych a
europskych vyzvach.

Adresdtom opatrenia je Ministerstvo prace, socidlnych veci arodiny SR. Opatrenie sa viaZze
predovsetkym na Strategicky ciel 2 (Zabezpecit dostato¢né mnozstvo kvalifikovanych a odborne
pripravenych zamestnancov pre vykone verejnych sluZieb a verejnej spravy).

Opis problému: V sicasnosti je vyznamna Cast verejnych zdrojov uréenych na rozvoj zruénosti a
celoZivotné vzdeldvanie, najma v ramci programov financovanych z eurofondov alebo ndrodnych
projektov implementovanych Ustrednymi organmi, fakticky nastavena tak, Ze primarnymi prijimatelmi
su podniky, podnikatelské zdruZenia alebo vzdeldvacie institlcie pOsobiace pre sukromny sektor.
Jednotky Uzemnej samospravy a dalSie subjekty verejnej spravy su bud dplne vylic¢ené z opravnenych
Ziadatelov, alebo su pre ne nastavené podmienky (spolufinancovanie, limity opravnenych vydavkov,
administrativna naroc¢nost), ktoré ich reédlne znevyhodnuja.

Tento stav vytvdra systémovl nerovnovahu: zatial ¢o sukromny sektor ma k dispozicii stabilné a
opakovane vyuZivané zdroje na rozvoj digitalnych, manazérskych a odbornych zrucnosti, verejna
sprava, vratane miest a obci, je odkazand prevazne na vlastné rozpocty alebo Uzko zamerané rezortné
projekty. To oslabuje jej schopnost reagovat na nové vyzvy (digitalizacia, zelena transformacia, datové
riadenie, vyuZivanie umelej inteligencie) a zniZuje jej atraktivitu ako zamestndvatela. V kone¢nom
dosledku dochddza k prehlbovaniu kvalitativneho rozdielu medzi kompetenénou Uroviiou verejného
a sukromného sektora, hoci oba su financované z verejnych zdrojov a plnia komplementarne tlohy v
ekonomike a spolocnosti.



Navrh rieSenia: Navrhujeme realizovat legislativno-programové a metodické opatrenia, ktorych
cielom bude explicitne zakotvit rovny pristup subjektov verejnej spravy k verejnym zdrojom uréenym
na vzdeldvanie a rozvoj zruénosti. V prvom kroku je potrebné upravit pravidld opravnenosti v
relevantnych operacnych programoch a ndrodnych vyzvach tak, aby mesta, obce, vyssie tzemné celky,
ich rozpoctové a prispevkové organizacie, ako aj dalSie orgadny verejnej spravy boli definované ako
oprdvneni ziadatelia alebo partneri bez diskriminacnych obmedzeni.

Sucasne je potrebné metodicky usmernit riadiace organy, aby pri priprave vyziev systematicky
posudzovali dopad podmienok na verejny sektor a uplatfiovali princip ,rovnosti sektorov” pri
nastavovani vysky spolufinancovania, intenzity pomoci a rozsahu opravnenych vydavkov.

Doplfujdcim nastrojom méze byt vytvorenie samostatnej prioritnej osi alebo Specifického ciela v
ramci existujucich programov, ktory bude zamerany na rozvoj fudskych zdrojov vo verejnych sluzbdch,
pricom sa zabezpedi kompatibilita s cielmi politiky sudrznosti EU aj s ndrodnymi stratégiami rozvoja
verejnej spravy.

Ocakdvany prinos: Realizaciou opatrenia déjde k odstrdneniu systémovej nerovnosti v pristupe k
verejnym zdrojom na vzdeldvanie medzi sukromnym a verejnym sektorom. Verejnd sprava ziska
stabilnejsi a predvidatelnejsi ramec financovania rozvoja kompetencii, ¢o prispeje k profesionalizacii
vykonu verejnych sluzieb, zvySeniu kvality rozhodovacich procesov a efektivnejSiemu vyuzZivaniu
verejnych financii.

Z dlhodobého hladiska sa posilni instituciondlna kapacita miest, obci a dalSich organov verejnej spravy
reagovat na technologické, demografické a environmentdlne zmeny. Vy$Sia Uroven zruénosti
zamestnancov verejnej spravy zvysi jej atraktivitu na trhu prace, podpori generaént obnovu a prispeje
k stabilizacii kvalifikovanych pracovnikov. V kone¢nom désledku sa investicie do vzdeldvania vo
verejnom sektore prejavia v kvalite sluzieb poskytovanych obanom a podnikatelom, ¢im sa posilni
dovera verejnosti v institlcie a celkova konkurencieschopnost krajiny.

Termin plnenia: 2027
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