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Manazérske zhrnutie a odporucania

Trendy v manazérskych pristupoch ukazuju, ze riadenie ludskych zdrojov na mestskych
uradoch md byt napojené na strategické ciele mesta, ktoré umoziuje napifat.
Priklady miest v druhej kapitole ddvaju ndvody ako uvazovat o mestskom urade ako
uvedomelom zamestndvatelovi, ktory aktivhe tvori podporné a zdravé pracovné
prostredie a hodnotovo ukotvenu organizacnu kulturu pre zamestnancov.

V sucasnosti magistrat realizuje najmd persondlnu administrativu  (spojenu s
prijimanim, vzdeldvanim, odmenovanim, kariérnym postupom a skoncenim
pracovného pomeru atd.) na referdte personalistiky. Bolo by Ziaduce na magistrdte
rozvinut strategicku rovinu riadenia ludskych zdrojov. Tu by podporila formalizovand
stratégia rozvoja ludskych zdrojov, ktord by systémovo pracovala s mapovanim,
pldnovanim a rozvojom pracovnych sil.

Podla sumdrnej analyza Struktury zamestnancov azamestnankynn (dalgj
zamestnancov) magistratu v roku 2019 74% zamestnancov boli Zeny, ktorych podiel
stupal medzi sluzobne starSimi zamestnancami. Rodovd Struktura na veducich
miestach sa menila, vroku 2019 pracovalo na veducich pozicidch 53% zien. 73%
zamestnancov magistratu  malo  vysokoskolské vzdelanie. Z hladiska poctu
odpracovanych rokov, 20% zamestnhancov pracuje na magistrate do 5 rokov, viac ako
15 rokov pracuje na magistrdte tretina zamestnancov (33%).

Analyza Struktury zamestnancov indikuje, ze v politickych cykloch dochddza ku
pomerne Castym zmendm na pracovnych miestach. Odporucame v tejto suvislosti
venovat pozornost manazmentu poznania v organizdcii (prechodu informdcii od
odchddzajucich zamestnancov na novych a vytvorenie adaptacnych programov
novych zamestnancov). Nemali sme k dispozicii udaje o vekovej Strukture, ktoru by bolo
potrebné analyzovat podrobnejsie podla oddeleni/referdtov pre zabezpelenie
buducich potrieb pracovnej sily. Odporu¢ame zaoberat sa detailne rovnostou
prilezitosti muzov a zien, z hladiska etnicity, ludi so Specifickymi potrebami a pod.
Magistrat by mal vytvdrat inkluzivhe pracovné prostredie pre vsetky skupiny
obyvatelov Zijuce v meste.

Analyza Struktury zamestnhancov samosprdvy v mestdch vo funkénej oblasti Kosic
poukazuje na ich limitované kapacity z hladiska vzdelania qj persondinych vydavkov,
¢o znamend, Ze pre udrzatelny rozvoj uzemia by sa malo mesto Kosice starat aj o
rozvoj kapacit v prifahlych obciach napriklad zahrnutim predstavitelov tychto obci do
pldnov vzdeldvania.

V analyze ku vzdeldvaniu zamestnancov na magistrdate sa ukdzalo, Zze vzdeldvanie
zamestnancov magistrdatu prebieha zvacsa v suvislosti s legislativnymi zmenami a nie
je zabezpeleny koncepcny pristup ku rozvoju a vzdeldvaniu zamestnancov. V roku
2020 magistrdt vynalozil na vzdeldvanie zamestnancov 0,14% persondinych vydavkov,
v porovnani s magistratom 11 mestskych casti investovalo vadcsi podiel na
persondlnych vydavkoch do vzdeldvania zamestnancov. Vysledky dotaznika so
zamestnancami magistrdtu, ktory realizovalo CIKE vo februdri 2021, poukazuju na to,
Ze zamestnhanci pocituju nedostatok prilezitosti po vzdeldvani. MV SR odporuca
samosprdvam venovat do vzdeldvania 1% persondinych zdrojov na vzdeldvanie
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odborné, jazykové, manazérske aqj voblasti osobnostného rozvoja, soft skills
a digitdlnych zrucnosti. Pre zvySovanie kompetencii zamestnancov je detailne
zmapovat potreby vzdeldvania podla jednotlivych referdtov napr. realizovanim
fokusovych skupin alebo rozhovorov so zamestnancami na hlbsie pochopenie ich
vzdeldvacich potrieb.

Analyza mzdovych vydavkov v rokoch 2005 - 2019 ukdzala, ze persondine ndklady na
vergjné sluzby v meste rastu absolutne qj relativne. V Strukture mzdovych vydavkov
nenastali zdsadné zmeny sledovanom obdobi. V roku 2019 podiel zdkladnych platov
predstavoval 78% a podiel odmien 8%, priplatkov 14%. Odmernovanie by malo byt
prepojené s manazmentom vykonnosti, o je téma, ktorej by tiez bolo potrebné viac
sa venovat. Porovnali sme priemerné nomindine mzdy na MMK (nha zdklade udajov z
Referdtu personalistiky) a priemernd mzdu v ndrodnom hospoddrstve, priemernu
mzdu vo verejnej sprdve (dostupnd od roku 2012) a aj priemernd nomindinu mzdu v
KoSickom samosprdvhom kraji. Priemernd mzda na MKK kopiruje vyvoj priemernej
mzdy voO verejnej sprdve, ktoré su obe nad priemerom mzdy v ndrodnom
hospoddrstve. To indikuje, Zze pracovné miesta na magistrdte by z hladiska mzdovych
podmienok mohli byt konkurencieschopné v sirsom regiéne.

Vyrazne odlisnd situdcia je v malych mestskych castiach a v prifahlych 40 obciach. Vo
vzorke patina obci (19,8%) vypldca len tarifné platy, bez priplatkov a odmien. Analyza
mzdovych vydavkov opdt poukazuje na instituciondlne bariéry rozdrobenosti
samospravy, kedy malé obce nemaju zdroje na zaplatenie kvalitnych l'udskych zdrojov.
Preto zo strany magistrdtu bude pre efektivny rozvoj funkénej oblasti kriticky dblezité
spolupracovat aj ha budovani kapacit tzemnej samosprdvy prifahlych obci.

Mesto nemd vypracovany Eticky kdédex pre zamestnhancov, dostupné etické zdsady
neosetruju tému dostatocne a nie su zverejnené pre verejnost. Pre vhodné nastavenie
organizacnej kultury a zvySenie transparentnosti v etickej oblasti by bolo dblezité
venovat sa vypracovaniu komplexného etického kddexu zamesthanca a ten zverejnit,
pripadne budovat podpornu eticku infrastrukturu (napr. etickd komisia).

Silne odporu¢ame venovat sa mapovaniu pracovného prostredia, aby zamestnanci
mali zabezpelené dostatolné technické vybavenie a vsetko potrebné na bezpelnu
prdcu.

Odporuc¢ame, aby bola na meste vypracovand stratégia rozvoja fudskych zdrojov pre
strednodoby horizont (3-5 rokov), z ktorej by bolo zrejmé, akych zamestnancov mesto
potrebuje pre naplnenie svojich uloh, aké maju hodnoty a aké sluzby chce mesto pre
nich poskytovat ako zamestndvatel. Formalizovand stratégia by mala riesit oblast
pldnovania lfudskych zdrojov, kompetentné profily, rozvoj a vzdeldvanie
zamestnancov, manazment talentov, ale aj starostlivost o fyzické a mentdine zdravie
a wellbeing zamestnhancov.

Uvod

Kla€¢ovym zdrojom kazdej organizdcie su fudia, ktori v nej pracuju. Uspedné organizdcie
uplatfiuju  strategicky a systémovy pristup ku riadeniu ludskych zdrojov, ¢o plati
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univerzdlne pre sukromny qj verejny sektor. Mestské samosprdvy patria medzi
najvacsich zamestndvatelov a poskytuju Siroky diapazdn verejnych sluzieb pre svojich
obyvatelov, ktori vyZzaduju stdle vysSiu kvalitu ainovativne pristupy. VonkajsSie
prostredie sa dynamicky meni a mestd su schopné na zmeny adekvdtne reagovat, len
ak maju dostatok zamestnancov a zamestnankyn, ktori maju spravne kompetencie
a zrucnosti, su flexibilni a motivovani. To znamend aktivne sa starat o zamestnancov
aich rozvoj a vytvdrat pracovné prostredie, ktoré prildka a udrzi aj talenty.

Preto sme sa v studii Kapacity a procesy verejnej sprdavy zamerali ha persondlne
kapacity a procesy spojené s riadenim ludskych zdrojov. Zdmerom nasej Studie je
nacrtnut pre manazment ludskych zdrojov na magistrdte mesta Kosice. Cielom studie
bolo analyzovat persondine kapacity samosprdvy z hlfadiska ich Struktury, vzdeldvania
a odmenovania na zdklade dostupnych udajov.

Studia mad tri Casti, v prvej kapitole uvddzame teoretické vychodiskd manazmentu
ludskych zdrojov v samosprdve, jeho vyznam a klu¢ové oblasti. V druhej kapitole
ukazuju ako mestské urady strategicky pristupuju ku pldnovaniu a starostlivosti
o ludskeé zdroje. V tretej kapitole analyzujeme kapacity, vzdeldvanie a mzdové vydavky
na magistrate mesta Kosice, v mestskych castiach a v okolitych obciach.

Studia je sondou do niektorych oblasti persondlnych kapacit v meste Kosice. Je
limitovand udajmi, ktoré sme mali k dispozicii. Priklady dobrej praxe z mestskych
uradov v zahrani¢i ukazuju, ako md prebiehat detailné a pravidelné mapovanie
ludskych zdrojov a ako nastavit stratégiu ich riadenia, ktord by bola Ziaduca aj pre
KoSice.

Metodika

Vstudii vychddzame zrbznych typov ddt. Pouzivame primdrne ddta (napr.
z dotaznikovych prieskumov alebo zrozhovorov) a mnozstvo sekunddrnych dat (z
webstrdnok, studii, internych zdrojov MMK).

PouZili sme r6zne zdroje udajov. Referdt personalistiky ndm poskytol vybrané interné
Udaje o Strukture zamestnancoch MMK. Uddaje ku vzdeldvaniu zamestnancov MMK
pochddzaju z dotaznikoveého prieskumu realizovaného CIKE vo februdri 2021. Ddta ku
mzdovym vydavkom sme ziskali zdklade zdkona o slobodnom pristupe
k informdcidm of MF SR. Udaje o $trukture zamestnancov obci z funkéného Uzemia
mesta Kosic boli ziskané cez dotaznikovy prieskum, ktory realizovalo CIKE v aprili 2021.
Mnozstvo informdcii sme ziskali na webovych strdnkach samosprdv. Teoretické
vychodiskd sme spracovali na zdklade zahrani¢nej vedeckej a odbornej literatury
a pripadové studie dobrej praxe zo zahrani¢nych miest na zdklade strategickych
dokumentov uveregjnenych na ich webstrdankach.

Realizovali sme online, telefonické a osobné rozhovory s piatimi zamestnancami
a zamestnhankyfiami z referdtov personalistiky, strategického rozvoja a referdtu
rozpoctu a financovania. Rozhovory prebiehali v mdji a juni 2021.
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V studii realizujeme textovu analyzu a pracujeme najmda s popisnou Statistikou
ziskanych udajov.

1. Teoretické vychodiska
.Kapacita organizdcie (jej kapacita fungovat efektivhe) zdvisi od kapacity jej zdrojov
(kvality a kvantity zdrojov a ich potencidlu realizovat vysledky)” (Armstrong, 2009)

Klu€Covym zdrojom vsamosprdave su ludia, ktori pre samosprdvu pracuju.
V manazérskych tedridch je riadenie ludskych zdrojov povazované za strategicku
oblast, ktord mad urcujuci vplyv na vykonnost kazdej organizdcie. Zamestnanci su
chdpany ako ludsky kapitdl, najcennejsie bohatstvo organizdcie. Pretoze ludské zdroje
determinuju ziskavanie a vyuzivanie dalSich zdrojov (materidinych, financnych,
informacnych a i.), umoznuju dosahovat ciele organizdcie a maju kriticky vyznam pre
jej Uspech. (Spacek, 2016) To aki zamestnhanci v organizdcii pdsobia, ako st vzdelani, aké
maju podmienky na rozvoj, aké zdielaju hodnoty, ¢i su motivovani atd. ovplyviuje ich
vykon. Riadenie ludskych zdrojov v samosprdve, pracovné podmienky a starostlivost
0 zamestnancov md tak priomo vplyv na rozsah a kvalitu poskytovanych verejnych
sluzieb.

Riadenie fudskych zdrojov (RLZ) zahfha dve roviny - strategicku a operativnu.

Strategické riadenie md definovat ako budu naplhené ciele organizdcie pomocou
ludi a ndstrojov strategického riadenia. Obsahuje strategické pldnovanie, formuldciu
strategickych pldnov (priorit a cielov), implementdciu komplexnej stratégie rozvoja
ludskych zdrojov ajej hodnotenie. Fundamentdinym cielom strategickych pldnov
v oblasti RLZ je zabezpelit organiza¢né kapacity - teda zamestnancov, ktori maju
dostatocné zrucnosti a kompetencie, su angazovani a sprdvne motivovani.
(Armstrong, 2009) Vrdmci strategického riadenia sa uvazuje nad vyvojom vo
vonkajsom prostredi organizdcie a flexibilnostou organizdcie reagovat na vonkajsie
vyzvy aj v oblasti RLZ. Vo vztahu ku zamesthancom su uplatriované pristupy, ktoré
prepdjaju kolektivne a individudine potreby zamestnhancov.

Operativne riadenie zahrfia RLZ spojené s prijimanim, vzdeldvanim, odmenovanim,
kariérnym postupom a skoncenim pracovnhého pomerul.

V najnovsim manazérskych pristupoch sa meni postavenie persondineho
manazmentu v organizdcidch. Nejde uz len o ,persondlnu administrativu” spojenu
operativnym riadenim, teda s prijimanim zamesthancov, ale o plnohodnotnu sucast
strategického pldnovania a manazmentu organizdcie. Déraz je kladeny na dlhodobu
perspektivu a strategické uvazovanie vo vsetkych oblastiach persondinej prdce
(Spacek, 2016). Preto sa realizdcia persondlinej politiky posuva z persondlinych oddeleni
na vrcholovy manazment organizdcie. Kym teda operativne RLZ vykondvaju
persondline oddelenia’, strategicky manazment realizuje organizdcia na centrdinegj
urovni ako sucast strategického riadenia organizdcie. (Malikovd, et al., 2013)

V samosprdvach sa to prejavuje alokovanim zdrojov (persondinych aj financnych) na
strategické pldnovanie v oblasti fudskych zdrojov. Dobrou praxou je vypracovanie

"napr. ako referdt persondinej prdce na Magistrdte mesta Kosice
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a realizdcia strategickych pldnov pre RLZ, ktoré popiseme v nasledujucej ¢asti Studie.
Ked' md persondina politika pisomnu podobu, RLZ sa stdva prehladnejsim, jasnejsim
amodzu sa s hou lahko obozndmit zamestnanci. Zaroven sluzi ako doélezity signdl
smerom ku veregjnosti o hodnotovom ukotveni organizdcie avytvdra tak urcité
liderstvo qj pre ostatnych stakeholderov v uzemi (ob&anov, firmy, iné organizdcie).

Predpokladom systémového pristupu je vertikdlna a horizontdlna integrdcia
stratégie RLZ v organizdcii. (Armstrong, 2009) Vertikdina znamend, zZe ciele stratégie
sU prepojené scielmi ostatnych stratégii (strategicky pldn, finanény pldn,..) a
podporuju ich napifanie. Horizontdlna integrdcia znamend, Ze spominané persondine
C¢innosti  sa  uplathuju  konzistentne, systematicky a principy starostlivosti
0 zamestnancov sa uplatiuju pri akomkolvek manazérskom rozhodovani.

V strategickom RLZ vo verejnom sektore (rovhako ako v sukromnom) je déraz kladeny
na rozvoj ludského potencidlu, na kvalitu pracovného Zivota a spokojnost a wellbeing
zamestnancov. Zdbérazriované je uvedomelé nastavovanie vhodnej organizacnegj
kultury, ktord vplyva na angazovanost zamestnancov, ¢o ukdzeme v pripadovych
studidch v 2. kapitole.

Najcéastejsie strategické a operativne RLZ vo verejnych organizdcidch kombinuje
nasledujuce oblasti (Spacek, 2016):

e Mapovanie a analyzu struktury ludskych zdrojov. Rovnost prilezitosti, inkluzivne
persondlne politiky.

e Vytvdranie, popis a analyzu pracovnych miest. Popis a Specifikdcia pracovnych
miest. Pokrocilym vysledkom mozu byt tzv. kompetenéné modely alebo profily
pbsobnosti spojené s ndstrojom riadenia kompetencii.

e Agenda pracovnych vztahov, kolektivhe vyjedndvanie, agenda persondina
a mzdovd

e Pldnovanie, ziskavanie a vyber zamestnancov. Vrdtane prieskumov trhu prdce
a ziskavanie talentov.

e Adaptdcia novych pracovnikov (vrdtane mentoringu), pldnovanie kariérneho
rastu pracovnikov (vrdtane zohladnenia vekovej struktury zamestnancov).

e Rozvoj zamestnancov, mapovanie vzdeldvacich potrieb, pldnovanie
vzdeldvania, realizdcia a vyhodnotenie

e Odmenovanieg, finan¢né a nefinanéné formy odmenovania

¢ Nastavenie hodnbdt, etické zdsady organizacnej kultury

e Starostlivost o zamestnhanca a o rodinnych prislusnikov.

e Dodrziavanie pracovno-prdvnej legislativy
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2. Priklady dobrej praxe a inSpirdcie zo

zahraniénych miest
.Dosledny a dihodoby pristup ku ziskavaniu, udrZaniu a rozvoju kvalifikovanej,
angazovanej a inkluzivnej pracovnej sily umozni miestnym viaddam byt
udrzatelnejsimi a schopnejsimi partnermi (regiondinej samosprdve a stdtnej sprave)
pri zlepsovani kvality Zivota komunit na ich uzemi.”

(ACELG, 2013)

V angloamerickom prostredi a v zdpadnej Eurdpe novy verejny manazment od 70.
rokov priniesol vyraznu implementdciu manazérskych technik do verejného sektora, qj
do samosprdvy. V samosprdvach miest pdsobia profesiondini manazéri na réznych
urovniach rovnako gj v oblasti riadenia ludskych zdrojov. Suc¢astou strategického RLZ
je formulovanie strategickych pldnov.

Je bezné, ze mestd napr. vo Velkej Britdnii, USA, Austrdlii vytvdraju a zverejfiiuju
stratégie rozvoja fudskych zdrojov a pldny pracovnej sily, z ktorych je mozné vidiet ich
smerovanie v tejto oblasti a mozné sa inspirovat.

Reprezentativny vyskum s manazérmi LZ v americkych mestdch v roku 2009, ukdzal, Zze
mestd ktoré sa systematicky venuju pldnovaniu pracovnej sily, su progresivnejsie
v naplifani svojich cielov (Goodman, et al., 2014).

Asocidcia miestnych samosprdv vo Velkej Britdnii’ v spoluprdci s mestom Birmingham
publikovali v roku 2014 priru¢ku , Tri dimenzie pldnovania pracovnych sil v miestnych
samosprdvach” (LGA, 2014) s cielom pombct samosprdvam profesiondlnejsie nastavit
procesy pldnovania ich ludskych zdrojov. V prirucke sumarizuju klucoveé principy prdce
s LZ vsamosprdvach a uvddzaju skusenosti z13 miest, v ktorych analyzovali rézne
pristupy ku pldnovaniu LZ arealizovali rozhovory so zamesthancami. Mesto
Birmingham pomdhalo v tychto 13 mestdch realizovat diagnosticky samo-hodnotiaci
prieskum o ich pristupe ku pldnovaniu LZ.

Ako hlavné dimenzie uspesného pldnovania LZ studia uvddza:
e Strategicku a biznisovu dimenziu

Pldnovanie LZ md byt naviazané na strategické ciele samosprdvy a prepojené
s ,biznisom". Teda cez potreby komunity, ktorej magistrdt poskytuje sluzby, cez
uvazovanie o verejnych sluzbdch, ktoré si magistrdt zeld poskytovat v odpovedi na
potreby komunity aaké sluzby chce urad poskytovat sdm sebe (svojim
zamestnancom) partnerom... Ide o vytvorenie vizie, akou by organizdcia chcela byt.
Pldnovanie md byt strednodobé v horizonte 3-5 rokov.

e Dimenziu pldnovania

Spravny pocet ludi, so sprdvnymi znalostami a zru¢nostami, ktori pracuju v organizdcii
na sprdavhych miestach av sprdvnom case. Vo vztahu ku $pecifikdm samosprdvy
zd6raznuju potrebu flexibility, aby zamestnanci boli schopni prechddzat medzi rolami,

2 Local Government Association
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¢o si vyzaduje dynamicky sa meniace vonkajSie prostredie aj pravidelné zmeny
politickych priorit vo volebnych cykloch. Pldny pre ndbor, udrzanie zamestnancoy,
rozvoj avzdeldvanie/tréning. V pldnoch md byt jasne popisané, aké sluzby urad
poskytuje, €o to znamend pre pracovné sily, aky je predpoklad buducej pracovne; sily,
aky je profil sucasnej pracovnej sily, aké su tam medzery a akény pldn, ako medzeru
zaplnit. K tomu md byt alokovany rozpocet a identifikované potreby vzdeldvania.

e Schopnost implementovat stratégiu [Z

Strategické a systémové nastavenie mdze oslabit napr. decentralizdcia pldnovania LZ
na uroven sluzieb (tj. ked prebieha samostatne napr. pre jednotlivé mestské
organizdcie). Klucovd je integrdcia pldnovania LZ sfinan¢nym pldnovanim
a strategickym pldnovanim (so strategickymi pldnmi a koncepciami mestskych
politik). Taktiez je potrebné aktivhe vstupovat do pripravy buducej pracovnej sily
v meste napr. cez realizdciu stdzi atd.

Zdo6raznuju potrebu hlavne rozvoja zruc¢nosti zamestnancov a manazment talentov.
Ako kriticky dblezité zddraznuju vzdeldvanie samotnych manazérov na mestskych
Uradov a rozvoj ich kompetencii. Zddrazriuju, ze pre manazérov LZ uz nestacia len
technické zru€nosti (personalistika, persondina administrativa),ale potrebuju tréningy
na manazérske a liderské programy, strategické pldnovanie a soft skills, aby boli
schopni dostatocne podporovat organizdciu v tejto klu¢ovej oblasti.

V pldnovani je mozné vyuzit niekolko analytickych ndstrojov - napr. realizovat model
canvas na pracovnu silu, alebo sa pouziva napr. model Business Workforce Dialogue
upraveny na potreby samospradv (v Prilohe 3). Model sa vold ,dialég” pretoze vytvdra
rdmec, vktorom je mozné diskutovat o organizac¢nej kulture, ocakdvaniach
a potrebdch organizdcie vo vztahu ku ludskym zdrojom. Ide o jednoduchy set otdzok,
ktoré umoznuju reflexiu organizdcie. Aplikuje sa cez facilitované diskusie zamerané na
viziu abudulcnost organizdcie. Klucové témy, ktoré by mal obsahovat model
pldnovania pracovnej sily uvadzame v Prilohe 2.

Austrdlske centrum excelencie pre miestne samosprdvy? publikovalo rozsiahlu priru¢ku
ako pristupovat ku riadeniu ludskych zdrojov vsamosprdve sndzvom Buduca
samospradava. Narodna stratégia pracovnej sily 2013-2020 (ACELG, 2013).

~Miestne samosprdvy su casto vyznamnymi miestnymi zamestndvatelmi a vyZaduju
rozmanitost pracovnej sily, ktord zahrria siroku skdlu povolani (..) Bez efektivnych
miestnych samosprdv, miestne ekonomiky a komunity maju problém so
zabezpelovanim potrieb obyvatelov (...) S pribudajucimi a rozsirujucimi sa funkciami

3 ACELG (The Australian Centre of Excellence for Local Government Centrum) bol unikdtny
projekt austrdlskej viddy vrokoch vrokoch 2009 - 2016, tvorené konzorciom univerzit
a odbornych organizdcii, sciefom zlepsit profesionalitu aokompetentnost v miestnej
samosprdve, prezentovat inovdcie a priklady dobrej praxe a facilitovat lepsie informovanu
diskusiu. Centrum malo obrovsky vplyv na zlepSenie internych kapacit samospravy, vydalo viac
ako 100 studii a praktickych priruciek ako implementovat do beZného chodu samosprdv
vysledky vyskumov. https://www.uts.edu.au/research-and-teaching/our-research/institute-
public-policy-and-governance/about-institute/acelg



https://www.uts.edu.au/research-and-teaching/our-research/institute-public-policy-and-governance/about-institute/acelg
https://www.uts.edu.au/research-and-teaching/our-research/institute-public-policy-and-governance/about-institute/acelg
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miestnej samosprdvy sa kapacita, schopnosti a inovativnost pracovnej sily stdvaju
este viac kritickymi.” (ACELG, 2013)

Stratégia analyzuje osem klucovych oblasti v uvazovani o pracovnej sile v samospradve:

ZlepSenie pldnovania a rozvoja pracovnej sily
Propagdcia miestnej samosprdvy ako zamestndvatela
Atraktivnost a udrzanie diverzity a rovnosti

Vytvorenie stdlych pracovnych miest

Investovanie do zru¢nosti

ZlepSenie produktivity a investovanie do technologii
Maximalizovat manazment a liderstvo

NowvswN S

2.1.  Priklady strategickych planov RLZ mestskych uradov vo Velkej Britanii

Aberdeen: Plan rozvoja zamestnancov pre vytvorenie magistratu buddcnosti
.Musime sa zameriavat na zabezpeclenie toho, aby organizacnd kultiura a pracovné
prostredie podporovali ludi pri rozvoji Ziaducich schopnosti pre plnenie nasich cielov”.

Magistrdt skotskeho mesta Aberdeen (cca 208 000 obyvatelov) v roku 2017 publikoval
stratégiu ,Vytvorenie magistrdtu buducnosti”, v ktorom uvddza, ako sa md mestsky
urad transformovat. Na naplnenie vytyéenych cielov bude potrebovat angazovanych
a kvalifikovanych zamestnancov. Preto k tomu formuloval PIan rozvoja pracovnej sily,
ktory obsahuje nasledujuce ciele (Aberdeen City Council, 2017):

1. Riadenie dopytu po pracovnej sile prostrednictvom prevencie a vcasnej
intervencie;

Byt flexibilny a prisposobivy;

Zabezpeclenie zodpovednosti, transparentnosti a otvorenosti;

Ddta a ,inteligencia”;

Podpora inkluzivnosti, angazovanosti a spoluprdce;

Dosiahnutie konsoliddcie a konzistentnosti;

Zameranie sa na vysledky, ktoré su schopné viest k rozdielu (make a difference)

NouUswN

So zapojenim zamestnancov, participativhym spésobom, sformulovali pdt klu¢ovych
principov:

Tab. 1 Principy mestského uradu Aberdeen

Ciel Hrdost Tim Dbvera Hodnoty
Stardme sa | Sme hrdina to, | Jeden tim, | Dbverujeme si | Vdazime Si
o nds ciel, nase | ¢o robime | jeden urad, | navzdjom kazdého
mesto a pracujeme, | jedno mesto a nesieme a ocenime
a nasich fudi aby sme robili zodpovednost | dobre
veci lepsimi vykonanu
prdcu

Zdroj: (Aberdeen City Council, 2017)

V pldne mesto uvazuje aj nad tym, Ze vsucasnosti su medzi zamestnancami
zdstupcovia velmi odlisnych generdcii (najma generdcie X, Y, Z). Milenidni a mladsia
generdcia nachddzaju hodnoty najmd v prdci, ktord je zmyslupind, vedie ku
spolocenskym zmendm a ktord poskytuje moznosti pre osobny rozvoj. Preto je klucoveé

9
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pre mesto vytvdrat pracovné prostredie a organiza¢nu kulturu, ktord tieto aspekty
inkorporuje a vytvori z nich vyhodu pre mesto ako zamestndvatela.

V samosprdve mesta Aberdeen je 39% zamestnancov vo veku nad 50 rokov a len 15%
zamestnancov je vo veku do 29 rokov. Preto sa venuju tomu, ako zatraktiviiovat prdcu
pre mladych zamestnancov. Vroku 2020 ziskali za to strieborné ocenenie pre
zamestndvatelov ,Investors in Young People”. Samosprdva realizuje tri vzdeldvacie a
tréningoveé programy (Apprenticeship) v spoluprdci so Skolami (strednymi aj miestnou
univerzitou), cez ktoré vyhladdvaju talenty a buducich zamestnancov napr. v oblasti
socidlnej prdce. Dalej maju Styri programy réznych typov stdzi pre mladych ludi, ktori
postupne pripravuju zdujemcov na prdcu pre samospravu.

Pre mladych zamesthancov (do 24 rokov) funguje ,Siet mladych zamestnancov”, ktord
im umoznuje zdielat si vzdjomne skusenosti a informdcie. TieZ je pre nich zriadend
+Podpornd platforma pre mladych ludi”, kde maju k dispozicii mentora, kouca alebo
buddyho. Cez platformu funguje aj rovesnicky mentoring, ked' si mladi ludia poskytuju
mentoring navzdjom.

Pozornost je v pldne venovand dj zamestnancom, ktori potrebovali rekvalifikdciu,
kedze sa zmenil dopyt po sluzbdch, v oblastiach, v ktorych pracuju.

Starostlivost je venovand podpore zdravia a wellbeingu zamestnancov, pretoze
.zdravi a Stastni jednotlivci lepsie zndsaju zmenu, pracuju flexibilne s cielom pomdhat
ostatnym a dokdzu kreativne riesit pracovné problémy”. Preto si stanovili aktivity:
implementovat akény pldn na podporu mentdineho zdravia, spolupracuju
s organizdciou na podporu zdravého pracovného zivota (Healthy Working Lives),
podporuju manazérov vo vytvdrani podporného a zdravého pracovného prostredia
atd.

V strategickom pldne je analyzovany aj kompetencny rdmec zamestnancov a pldn
vzdeldvania, ktory integruje kolaborativne vzdeldvanie, s rovesnickym vzdeldvanim,
mentoringom a koucingom a samovzdeldvanim cez iné kandly napr. konferencie,
online kurzy, tréningy.

Magistrat Bristol: Stratégia pracovne;j sily na roky 2020-2022

Anglické mesto Bristol (470 000 obyvatelov) publikovalo tzv. Stratégiu pracovnej sily na
roky 2020-2022% kde uvddza, ze pldnovanie pracovnej sily suvisi so strednodobym
financnym vyhladom a ro¢nym rozpoctom uradu mesta. (Bristol City Council, 2019)

Cielom je mat ,sprdvne schopnosti na sprdvnom mieste" za ucelom naplinenia vizie
uradu, pre ktoru je potrebné vytvorit inkluzivne, zdravé, vykonné a motivujuce
pracovného prostredie. Stratégia pracovnej sily je zaloZzend na piatich pilieroch:

Tab. 2 Stratégia pracovnej sily mesta Bristol

1. 2. 3. 4, 5.
Redpekt Zvedavost Zodpovednost | Oddanost

4

https://democracy.bristol.gov.uk/documents/s52641/2%20BD13273%20Workforce%20Strategy
%202020%20DRAFT3.pdf
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Kolaborativno

st
Starostlivost | Kladenie Spoluprdca pri | Zodpovednost | Oddanost
o) otdzok dosahovani za svoje | obanom,
zamestnanco | zamestnhanco | cieloy, sprdvanie, partnerom,
v, m, ¢&m  sa | reSpektovanie | vytrvalost, stakeholderom
zachovdvanie | zistuju odliSnych urad ddva | a zamesthanco
dbstojnosti, moznosti  ako | ndzorov. zamestnanco | m, snaha
vystupovanie | robit veci m prilezitost | vytvorit
proti lepSie. podielat sa na | pracovné
diskrimindcii, riadeni. prostredie, ktoré
sexudlnemu maju
harasmentu zamestnanci
a natlaku. radi.

Zdroj: (Bristol City Council, 2019)

Mesto Bristol v rdmci Stratégie pracovnej sily formulovalo tzv. Pldn zlepSovania
organizdcie, v ktorom definuje, aké ciele v oblasti zlepSovania pracovného prostredia
uz dosiahli avakych oblastiach chcu vrokoch 2020-2022 nadalej napredovat®.
Sucastou je zmapovanie aktudinej struktury zamestnancov.

Priemernd dizka sluzby na mestskom urade v Bristole je 11 rokov, pri¢om cca 31%
zamestnancov je v sluzbe 10-20 rokov. Za ostatnych pdat rokov je pomer zamestnanych
muzov a zien stabilny v pomere 40:60. Rozdiel v platoch medzi muzmi a Zzenamije 4,1%.
Mestsky Urad zamestndva mdlo - 3,5% mladych ludi (do 24 rokov), 18,2% ludi vo veku
25-34 rokov, 35,6% ludi vo veku 35-49 rokov, najviac - 39,3% ludi vo veku 50-64 rokov
a 3,5% ludivo veku nad 65 rokov. Priemerny vek je cca 45 rokov a za ostatnych pat rokov
mierne rastie.

Vyberdme najzaujimavejsie ciele, ktoré si mesto Bristol vytycilo v oblasti zlepSovania
organizdcie uradu z hladiska pracovnej sily:

- obnovenie vzdeldvacich programov zameranych na rozvoj digitdinych
zru¢nosti zamestnancov, napr. podpora e-learningu, vzdeldvanie v oblasti
novych funkcionalit balika Office 365,

- inkluzia a znizovanie rozdielov v prileZitostiach z hladiska rodu (pricom uz
dokdzali redukciu rozdielov v platoch medzi muzmi a Zzenami), etnickych skupin,
zamestnancov s rdéznymi znevyhodneniami, zamestnancov hldsiacich sa
ku LGBT, vzdeldvanie aprogramy zamerané na rozvoj v oblasti rovnosti
prilezitosti,

- vytvdrat zdravé pracovné prostredie, v tom sa sustredit na zdravie a wellbeing
pracovnej sily, tréning a podporu mentdlneho zdravia a podpora zdravia Zien
vV menopauze, zrejme ako odozva na vysoky podiel zamestnancov vo vyssich
vekovych skupindch (50-64 rokov prip. 35-49 rokov) a 60% podiel zien na
zamestnancoch,

- znizovanie poctu docasnych pracovnych miest a vytvdranie prilezitosti na
rozvoj vo vnutri organizdcie,

- manazment talentov zamerany na rozvoj schopnosti arast skusenosti
zamestnancov a ich lepSie vyuzitie v sulade s cielmi organizdcie,

5 pozn. autorky: viacero cielov je naviazanych na Covid-19 krizu a jej vplyv na zamestnancov
a home office
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- pldnovanie potrebného pocltu zamestnancov aich pozadovaného profilu
(zruCnosti), identifikovanie potrieb vzdeldvania arozvoja, zabezpelenie
rychleho presunu zamestnancov na iné oddelenia podla potreby,

- budovanie znacky uradu, prezentovanie v socidinych médidch (napr. Facebook
a Indeed) a propagovanie organizdcie za ucelom zvySovania atraktivnosti
organizdcie ako zamestndvatela, ¢o md prispiet k zvySovaniu diverzity a kvality
lokdInych zdujemcov o zamestnanie,

- spoluprdca manazérov s personalistami za ucelom prijatia kvalitnych
uchddzacov o zamestnanie.

Za tieto c&innosti su zodpovedni manazéri na réznych urovniach. V organizacnegj
Strukture mestského Uradu su priamo pod ,riaditelom” magistratu dve pozicie -
Vykonny riaditel pre ludi a Vykonny riaditel pre rast a regenerdciu.¢ Dalej si na kazdej
manazérskej Urovni pozicie, ktoré suvisia s riadenim LZ napr. riaditel pre vzdeldvanie
a zru¢nosti, veduci pre internu komunikdciu a organizaény rozvoj, riaditel pre
pracovnu silu a zmenu.

2.2.  Mestskd samosprava ako atraktivny zamestnavatel

Manazment ludskych zdrojov predpokladd aj ziskavanie kvalitnej pracovnej sily a jej
udrzanie. Mestd sa aktivhe prezentuju ako atraktivni zamestndvatelia, ktori ponukaju
zaujimaveé pracovné prilezitosti.

Vzhladom na velky pocet pracovnych miest, ktoré miestna samosprdva obsadzuje,
patri viastne vo vsetkych decentralizovanych eurdpskych krajindch medzi najvadsich
zamestndvatelov.

Mestd preto rieSia ndbor zamestnancov integrovane ako aj ostatné persondine sluzby
a procesy strategického riadenia ludskych zdrojov napr. vzdeldvanie a starostlivost
0 zamestnancov.

Napriklad Svajciarske mesto Winterthur (pocet obyvatelov 115 000), propaguje hned'
na hlavnej strdnke mesto ako zamestndvatela s brozurou ,Pracujeme pre Winterthur"’
(Stadt Winterthur, 2019). V organizacnej strukture mad persondlny urad, ktory sa stard
o strategické riadenie persondlnej agendy, kym operativnu personalistiku
zabezpecuju persondlne oddelenia na jednotlivych Utvaroch dradu. Persondiny urad
md tri oddelenic® - oddelenie persondineho manazmentu (napr. projekty HR, IT
podpora, kompenzdcie a controlling...), oddelenie prdva a stratégie a oddelenie
persondlneho rozvoja.

6 Organizacnd Struktura mesta Bristol dostupnd na
https://www.bristol.gov.uk/documents/20182/34180/Organisation+structure+31-Dec-
20+in+pdf+format.pdf/90eec2b9-9ele-4cb0-5024-d003d85108e9

7

file:///C:/Users/Miriam%20%C5%A0ebov%C3%A1/Downloads/Brosch%C3%BCre%20Wir%20arb

eiten%20f%C3%BCr%20Winterthur%20(1).pdf

8 Organizacnd Struktura persondlneho uradu mesta Winterthur
file:///C:/Users/Miriam%20%C5%A0ebov%C3%A1/Downloads/Organigramm%20Personalomt.p
df
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Bern: Menej administrovat a viac sa venovat zamestnancom
.V buducnosti budu personalisti menej ¢inni ako administrativni experti, ale viac budu
koucmi a poradcami...”

Mestsky urad v Berne (133 000) md vo svojej Strukture Persondlny urad?, ktory tiez
propaguje mesto ako atraktivneho zamestndvatela integrovane pre vsetky mestské
organizdcie.

Na webstrdnke su zverejnené viaceré informacné brozdry napr. Vitajte
u zamestndvatela mesta Bern" (Stadt Bern, 2021), ktoré podrobne vysvetluju benefity
a prilezitosti prdce pre mesto Bern. Mesto md pre zamestnancov silny socidlny
program apodporné sluzby (napr. poradenstvo, starostlivost o zdravie
zamestnancoy, starostlivost o mentdine zdravie, rovnost prilezitosti). Na strdnke visi gj
propagacné video", kde pdt zamestnancov a zamestnankyri na réznych pozicidch
prezentuje svoj pracovny def, video je aj v posunkovej reci.

Persondiny urad ohldsil program HR4you? so zdmerom modernizovat procesy
riadenia ludskych zdrojov implementovanim digitdlnych technoldgii. Cielom je <o
najviac automatizovat administrativne procesy a ziskat tak priestor pre personalistov,
aby sa mohli viac venovat zamestnancom, poradenstvu a koudingu a menej
administrative.

Bern sa snazi vytvdrat udrzatelné riesenia pre integrované HR procesy. V projekte si
kladu otdzky ako maju manazéri ludskych zdrojov motivovat zamestnancov, aby
angazovane sluzili obyvatelom? Ako podporovat zamestnancov? V prvej fdze projektu
mapuju vnutorné potreby pomocou 25 rozhovorov sveducimi zamestnancami
a dotaznika analyzuju socidlne politiky na urade, vnutornd komunikdciu,
odmenovanie, manazment nepritomnosti na pracovisku, poradenstvo pre
zamestnancov a pod. Cielom je vytvorit spolo¢nu persondinu platformu s aplikdciou
pre kazdého zamesthanca.”

2.3.  Nové role mesta — inovacie v organizacnej Strukture
Tlak na inovdcie v samosprdvach, ktoré Celia znizovaniu rozpoctov, demografickym
zmendm, ale qj stdle sa zvySujucim ocakdvaniam obyvatelov vodi kvalite verejnych
sluzieb vyZaduje od miest do hibky porozumiet ako manazovat inovdcie a realizovat
zmeny.

? Webstrdnka Personalamt Bern https://www.bern.ch/politik-und-
verwaltung/stadtverwaltung/fpi/personalamt
10

file:///C:/Users/Miriam%20%C5%A0ebov%C3%A1/Downloads/Willkommen_Brosch%C3%BCre_2
021_web.pdf

" https://www.bern.ch/themen/arbeiten-fuer-die-stadt-bern

12 https://www.bern.ch/themen/stadt-recht-und-politik/digital-stadt-
bern/aktuelles/gemeinsam-mit-dem-hr-den-digitalen-wandel-gestalten

13 https://www.bern.ch/themen/stadt-recht-und-politik/digital-stadt-
bern/aktuelles/gemeinsam-mit-dem-hr-den-digitalen-wandel-gestalten
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Ako sme ukdzaliv predchddzajucich kapitoldch mestd vytvdraju strategicke vizie plany
rozvoja zamestnancov. Kritickl rolu vo vykonnosti mestského uradu zohrdva qj
organizac¢nd Struktura, dizajn organizacnych utvarov a nastavenie manazérskych
procesov. Moderné mestské urady prehodnocuju efektivnost organizacnej struktury
a nastavuju ju podla aktudinych potrieb vo vztahu ku sluzbdm, ktoré mesto poskytuje
pre obyvatelov.

Organizacnd Struktura, miera centralizdcie a decentralizdcie, alokdcia kompetencii
a zodpovednosti medzi oddeleniami/referdtmi, koordindcia a spoluprdca medzi nimi
ovplyviuju efektivnost avykonnost procesov poskytovania verejnych sluzieb.
Napriklad v studii ,Spravovat odolnost mesta: organizac¢né struktury a stratégie v 20
mestdch Severnej Ameriky (Fastiggi, et al, 2020) boli analyzované organizacné
Struktury na mestskych uradoch zodpovedné za environmentdline politiky. Vyskum
potvrdil, Zze spbsob, akym je pozicia zodpovednd za hodnotenie environmentdinegj
odolnosti mesta zakomponovand v organizacnej Strukture (napr. & mMA mesto
samostatné centralizované oddelenie, koordindcia s inymi oddeleniami ai.) vyrazne
ovplyviuje vykon verejnej politiky. Vstudii ,Na organizdcii zdlezi: pldnovanie
cyklistickych politik v Stokholme a Kodani” (Koglin, 2015) autor porovndval organiza¢né
Struktiry mestskych Uradov v Kodani avStockholme so zameranim na dizajn
oddelenia dopravy ajeho prepojenie sinymi organiza¢nymi utvarmi. V Kodani bol
referdt  dopravy vrovnakom  oddeleni spolu s mestskym  pldnovanim
a environmentdlnou politikou, ¢o umoznovalo vyrazne lepsiu kooperdciu a pldnovanie
spolotnych politik pre udrzatelné mesto. Stockholm mal oblast dopravy
a strategického pldnovania oddelenu v réznych oddeleniach, ¢o viedlo ku limitom v ich
koordindcii.

Britskd asocidcia pre miestne samosprdvy sa zaoberd komplexnym hodnotenim
efektivnosti organizdcie mestskych uradov. Vyuziva sa pri tom napr. metodiku DMA
(Decision Making Accountability)®, pomocou ktorej su analyzované organizaéné
a riadiace Struktury (Sirka a pocet urovni riadenia, rozpdtie riadenia, stupne riadenia,
delba prdce), posudzuje sa ich sulad s ulohami mesta a dizajnuju sa efektivnejsie
a ucinnejSie organizacné Struktury a procesy. Diagnostiku organizacnej Struktury
absolvovalo napr. mesto Belfast™ (populdcia mesta 295 000 obyv.), ktoré na zdklade
toho prijalo novu organizacnu Strukturu, v ktorej minimalizovalo duplicity a zdroven
identifikovalo oblasti, ktoré z hladiska sluzieb pre oblanov nemalo zabezpelené
a bolo potrebné ich persondine pokryt.

Nové role mesta vedu gj ku vytvdraniu novych pozicii. Uvddzame priklady oblasti, pre
ktoré su uz pomerne bezné osobitné pozicie v organizacnej Strukture na réznych
urovniach a mohli by byt in$pirativhe pre mesto Kosice:

e Strategické pldnovanie a starostlivost o fudské zdroje
e Participdcia obyvatelov mesta: napr. odbor participdcie v meste Brno”,

" Local Government Association

E https://www.local.gov.uk/our-support/workforce-and-hr-support/local-government-
workforce/creating-effective-organisation

6 https://www.local.gov.uk/belfast-city-council-dma-case-study

7 https://www.brno.cz/sprava-mesta/magistrat-mesta-brna/
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e Udrzatelnost resp. adaptdcia na klimaticki zmenu: manazéri udrzatelnosti
napr. mesto Bristol™®

e Cyklistickd doprava: napr. Referdt cyklodopravy v meste Bratislava™

e Koncepcéné instituty pre oblast Uzemného pldnovania: napr. Metropolitny
institut Bratislava®

¢ Digitalizdcia a smart city: napr. mesto Linz*

3. Vybrané analyzy kapacit samospravy
v Kosiciach

V uvedenegj kapitole uvdadzame analyzy udajov, ktoré popisuju vybrané aspekty kapacit
na magistrdte mesta KoSice (MMK), v mestskych Castiach a v niektorych obciach vo
funkcnej oblasti mesta Kosice.

V sucasnosti nejestvuje stratégia ludskych zdrojov na MMK. Persondine riadenie
predstavuje zabezpeclenie persondlnej administrativy, ktord zabezpeluje Referdt
personalistiky v Oddeleni riadenia vnutornych procesov. Na referdte pracuje Sest
zamestnankyn?,

Referdt personalistiky na vyziadanie poskytol niektoré zdklodné udaje o Strukture
zamestnancov za roky 2009 - 2019. Ide o udaje ku rodovej a vzdelanostnej Strukture
zamestnancov a ku poctu odpracovanych rokov. Ku vekovej Struktire ndm neboli
poskytnuté ddta, ani ddta po roku 2019. Boli ndm poskytnuté sumdrne udaje, pre hlbsie
analyzy by bolo potrebné analyzovat anonymizované individualizované udaje
o zamesthancoch a realizovat fokusové skupiny resp. Strukturované rozhovory
s rébznymi skupinami zamestnancov.

3.1. Strukttra zamestnancov MMK

V roku 2019 pracovalo na magistrdte 399 zamestnancov. Pocet zamestnancov MMK
klesol o cca 9% v obdobi rokov 2009 az 2015. Najvyssi ndrast poltu zamestnancov bol
medzi rokmi 2009 a 2010 (volebny rok) a v obdobi 2010 - 2018 systematicky klesal.

18 https://www.bristol.gov.uk/documents/20182/34180/Organisation+structure+31-Dec-
20+in+pdf+format.pdf/90eec2b9-9ele-4cb0-5024-d003d85108e9

¥ https://bratislava.sk/sk/organizacna-struktura

2 https://mib.sk/

A https://www.linz.at/images/VGL.pdf

2 Udaj nha zdklade telefénneho zoznamu magistratu. Oddelenie ludskych zdrojov na
magistrdte mesta Bratislavy md podla informdcii nha webstrdnke 12 zamesthancov
https://bratislava.sk/sk/organizacna-struktura
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Graf 1: Vyvoj poctu zamestnancov MMK 2009-2019
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Zdroj: Referdt personalistiky, 2021

Medzi zamestnancami prevazuju zeny, ktorych podiel je dlhodobo vyssi ako 70%.
V roku 2019 bol podiel zamestnankyn 74% a podiel zamestnancov 26%.

Graf 2 Rodovd Struktura zamestnancov a zamestnankyn MMK
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Zdroj: Referdt personalistiky, 2021

Od roku 2012 sa zlepsila rodovd rovnost na veducich pozicidch ha magistrdte (od 63%
Zien na veducich pozicidch v roku 2012 az po 67% v roku 2018), ktord sa v su¢asnom
volebnom obdobi zhorsila. V roku 2019 bolo na veducich pozicidch 53% Zien a 47%
Muzov.

Medzi rokmi 2011 a 2012 sa vyraznejSie zmenila rodovad Struktura na magistrdte (podiel
Zien v roku 2011 na veducich pozicidch 43%), taktiez v roku 2019 po ndstupe sucasného
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primdatora (zo 67% zien na 53%), o indikuje, Zze aj ked sa nemenil celkovy pocet
zamestnancov, zamestnanci sa menili.

Graf 3 Rodova struktura veduci a veduce MKK
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Zdroj: Referdt personalistiky, 2021

To indikuje, Ze administrativa nie je oddelend od politiky. Ak politicky cyklus prindsa
vyrazné zmeny aj v administrativnych pozicidch, negativne zasahuje do strategického
smerovania organizdcie. Preto by bolo potrebné sledovat fluktudciu a pohyby
zamestnancov, vyhodnocovat ich a pokusit sa osetrit ich negativne dopady. Pri
odchode zamestnancov sa Casto strdcaju znalosti a skusenosti, ktoré zamestnanec
nadobudol prdcou na urade ako aj zdroje, ktoré boli investované do jeho vzdeldvania.
S cielom zachovat know how a tzv. instituciondlnu pamat je potrebné venovat sa tzv.
manazmentu poznania a zabezpelit prechod tychto znalosti na novych
zamestnancov. Pri novych zamestnancov sa zvyknu riesit tzv. adaptacné programy,
mentoring stardich kolegov a pod. ktoré im efektivne pomdzu zorientovat sa
a rychlejSie plnohodnotne vykondvat prdcu.

Graf 4 Vzdelanostnd struktura zamestnancov MKK v roku 2019

2%

m Zakladné + SOU bez maturity
= Uplné stredoskolské

= Vysokoskolské

Zdroj: Referdt personalistiky, 2021
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Vzdelanostnd Struktura sa podla udajov z MMK v rokoch 2015-2019 takmer vdbec
nemenila. V roku 2019 skoro dve tretiny zamestnancov mali vysokoskolské vzdelanie
(z toho takmer vsetci vysokoskolské vzdelanie 2. stupnia - 93%), Siesti zamestnanci mali
VS vzdelanie 3. stupfia.

Podla analyzy poctu odpracovanych rokov, jedna pdtina zamesthancov pracuje na
magistrate do 5 rokov (20%), viac ako 15 rokov pracuje na magistrdate tretina
zamestnancov (33%), 12% zamestnancov pracuje na MMK viac ako 25 rokov. Zaujimavé
by bolo sledovat pocet odpracovanych rokov vspojeni svekovou Strukturou
zamestnancov, ku ktorej sme nemali udaje.

Graf:5 Struktira zamestnancov podla po&tu odpracovanych rokov

§

= do 5 rokov
= do 10 rokov
= do 15 rokov
do 20 rokov
= do 25 rokov

= nad 25 rokov

Zdroj: Referdt personalistiky, 2021

V poclte odpracovanych rokov sledujeme vyraznejSie rodové rozdiely. V kategorii
zamestnancov, ktori pracuju na MMK dihSie ako 15 rokov je vyrazne vyssi podiel Zien.
Najvyssi podiel zien je v kategdrii zamestnancov, ktori pracuju na MKK dihsie ako 25
rokov (89%). Naopak v skupine zamestnancov do 5 rokov praxe je podiel muzov a zien
podobny (56% zeny, 44% muzi).

Mbze to mat rézne ddvody napr. nedostatok prilezitosti na kariérny rast na MMK, ¢o
by bolo potrebné preskimat napr. formou rozhovorov so zamestnancami.
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Graf 6: Rodovd Struktira zamestnancov podfa odpracovanych rokov na MMK
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Zdroj: Referdt personalistiky, 2021

V analyze kapacit na MKK by bolo potrebné viac do hibky analyzovat:

Rovhost prileZitosti muzov a Zien nha magistrdte z réznych hladisk?® - podla
vykondvanych ¢innosti, v odmernovani, pracovnom zatazeni a prilezitostiach na
profesijny rast.

Zaoberat sa rovnostou prileZitosti aj z inych hladisk napr. etnicity. Pracovnd sila
na magistrate by mala zastupovat vsetky etnické skupiny Zijuce v meste.
Magistrat by mal vytvdrat inkluzivne pracovné prostredie aj pre ludi so
$pecifickymi potrebami, migrantov, rodovu rovnost pre sexudline mensiny a i.
Vekovu Strukturu zamestnancov analyzovat podrobnejsie podla referdtov pre
zabezpecenie buducich potrieb pracovnej sily.

Je zjavné, Ze pri politickych cykloch dochddza ku fluktudcii pracovnej sily, preto
je dolezité venovat pozornost prechodu informdcii od odchddzajucich
zamestnancov na novych a realizovat mentoring novych zamestnancov.

MMK nemd kdispozicii udaje o persondinych kapacitdch z mestskych casti.
V zahrani¢i je tendencia integrovat persondine politiky sciefom ich
systémového nastavenia, zabezpelenia rovnakych standardov a efektivnosti.
Bolo by uclelné, keby existovala spolo¢nd databdza/register vsetkych
zamestnancov samospradvy v Kosiciach. Databdza by mohla byt uzito¢nd napr.
pri realizovani vzdeldvacich aktivit a i.

3 Pozn. autorky: Rodovu rovnost vyrazne podporuje EK a presadzuje jej monitorovanie
a zlepSovanie vo vsetkych verejnych institdcidch. Napr. od roku 2022 musi kazdd verejnd
institucia, ktord sa uchddza o eurdpske zdroje z programu Horizon 2020 preukdzat, Ze md Pldn
rovnosti prilezitosti.
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3.2. Struktura zamestnancov v obciach z funkénej oblasti Kosic

CIKE oslovilo 40 obci o vyplnenie dotaznika, kde sme sa ich v oblasti kapacit verejnej
sprdvy pytali na Strukturu ich zamestnancov. Dotaznik vyplnilo 26 obci (zoznam obci
v prilohe). Ziskané udaje z obci nie su uplne porovnatelné, pretoze niektoré obce
uvddzali pocty zamestnancov na miestnych Uradoch a niektoré qj v zriadovanych
organizdcidch, ¢o limituje mozné analyzy.

Z hladiska vekovej struktury sa pdtina zamestnancov (20%) blizi ku déchodkovému
veku, takmer polovica zamestnancov md nad 50 rokov. To indikuje vyrazné starnutie
zamestnancov v miestnej samosprdve v okolitych obciach.

Graf 7 Vekovad struktura zamestnancov v 26 obciach

= do 29 rokov
= 30 -39 rokov

= 40- 49 rokov
50 - 59 rokov

® nad 60 rokov

Zdroj: Dotaznik obce CIKE, 2021

Pri blizSom pohlade na rézne velkostné kategdrie obci je vidiet, Ze s rastom velkosti
obce, sa zlepsSuje aj vekovd Struktura v prospech mladsich vekovych skupin. Vekovd
Struktura zamestnancov jednotlivych obcije v prilohe.
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Graf 8 Vekovd Struktura zamestnancov podla velkostnej kategérie obce
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Zdroj: Dotaznik obce CIKE, 2021

Vo vzdelanostnej strukture zamestnancov prevazuje stredoskolské vzdelanie (53%). Iba
tretina zamestnancov mad vysokoskolské vzdelanie, ¢o je vyrazny rozdiel v porovhani
s kapacitami na MMK, kde mad vacsina zamestnancov prdve vysokoskolské vzdelanie.
Vzdelanostnad struktura jednotlivych obci je v prilohe 4.

Graf 9 Vzdelanostnd struktira zamestnancov v 26 obciach

= Zakladné
= Stredoskolské

" Vysokoskolské

Zdroj: Dotaznik obce CIKE, 2021

Porovnanie vzdelanostnej Struktury kapacit verejnej sprdvy na magistrdte av 26
obciach ukazuje, Ze v prilahlych obciach su limitované kapacity verejnej sprdvy.
Rozdrobend uzemnd saomosprdva na Slovensku, ktord patri medzi najviac rozdrobené
v EU (za nami je len Cesko a Francuzsko) vytvdra instituciondine bariéry pre lokdiny
rozvoj v malych obciach. Obce s malymi rozpoltami maju prirodzene obmedzené
prilezitosti na ziskanie kvalitnej pracovnej sily a rozvoj zamestnancov. KedZze potrebnd
komundlna reforma na ndrodnej urovni zatial nie je pldnovand, poukazuje to na
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potrebu, aby sa MMK staral aj o rozvoj kapacit v prilahlych obciach napriklad
zahrnutim tychto obci do pldnu vzdeldvania.

Graf 10 Porovnanie vzdelanostnej Struktiry zamestnancov MKK a 26 obci
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Zdroj: Dotaznik CIKE, 2021

Rovhost prileZitosti muzov azZien je vybornd vobciach, ktoré vyplnili udagje.
V samosprdve pracuje 64% zien a vo veducich pozicidch je 61% Zien. Predpokladdme,
Ze je to dbsledok nizsej atraktivity pracovnych miezd v samosprdve vidieckych obcia v
ich zriad'ovanych organizdcidch.

Graf 11 Rodova rovnost v samosprdve 26 obci
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3.3. Rodova Struktura volenych predstavitelov samospravy

Nemali sme pristup ku udajom o zamestnancoch MC, preto sme sa pozreli aspofi na
rodovu strukturu volenych predstavitelov samosprdvy. Na webstrdnkach jednotlivych
mestskych Casti sme sledovali pofet muzov a zien v miestnych zastupitelstvdch,
v mestskom zastupitelstve mesta KoSice atiez pohlavie starostu/starostky
a primdtora (Priloha 5). Mestskd cast Dzungla nemala na webstrdnke k dispozicii
informdciu o zloZeni miestneho zastupitelstva.

Graf 12 Rodovad Struktura voleni predstavitelia a predstavitelky samospravy

Miestne zastupitelstvd MC

MZ Kosice

Starostovia, starostky a primator
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Zdroj: webstrdnky MC a MKK

Rodovad Struktura vo volebnom obdobi 2018-2022 je vyrazne v neprospech Zien, ktoré
su velmi slabo zastupené vo volenych orgdnoch mesta. V Kosiciach su len 4 starostky
a to v mestskych ¢astiach Sebastovce, Nad Jazerom, v Dzungli a v Myslave. Véetky $tyri
starostky obhdjili svoje posty z predchddzajuceho volebného obdobia. V. miestnych
zastupitel'stvdch je v priemere 27% zien, ale v mestskom zastupitelstve je v su¢asnom
volebnom obdobi len 12% (v predchddzajucom volebnom obdobi 2014-2018 to bolo
30%).

Aj ked' zastUpenie Zien v regiondlnych a miestnych viddach sa rézni v $tdtoch EU, na
urovni priemeru EU nhie je uspokojivd. Podla sprdvy Eurépskeho parlamentu zastupenie
Maskarinec a Klimovsky (2017) uvddzaju, ze Zeny su v orgdnoch miestnej samospradvy
na Slovensku slabo zastupené a ich uUspech v miestnych volbdch do miestneho
zastupitelstva zdvisi na polte obyvatelov miestnej samosprdvy a politickych a
instituciondlinych faktoroch, pricom Statisticky vyznamné sa javia faktory ako podiel
Zien v miestnom zastupitelstve v predoSlom roku (kladny vplyv) akandiddtov na
poslanecké miesto (negativny vplyv).

Pomer zien a muzov ovplyviiuje vykon lokdlnej politiky. Pri nizkom zastupeni Zien sa
prejavuje velky mocensky odstup a previddajuca muzskd alebo zenskd perspektiva su
nositelmi odlisnych hodnét. Podla Hofstedeho kulturnych dimenzii spolo¢nostiach, kde
previdda maskulinita, su previddajuce hodnoty materidiny uspech a pokrok.
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V spolo¢nostiach, kde previdda feminita je to starostlivost o druhych a zachovdvanie
hodn&t (napr. Skandindvske krajiny). (Poliak, 2015)
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3. 4.Vzdelavanie na MMK
Vzdeldvanie zamestnancov magistrdtu prebieha zvadsa v suvislosti s legislativnymi
zmenami resp. vzdeldvanie, ktoré zabezpecuju orgdny stdtnej sprdvy. V organizacnej
Strukture nie je samostatnd pozicia, ktord by riesila systémovo vzdeldvanie a rozvoj
zamestnancov, vzdeldvanie md na starosti poverend zamestnankyna na referdte
personalistiky.?

Zmapovali sme vydavky na vzdeldvanie zamestnhancov z rozpoctov mesta Kosice za
roky 2009 - 2020. Najvyssie vydavky na vzdeldvanie boli v roku 2009 - 23 070 Eur, v roku
2020 boli na urovni 11379 Eur. V roku 2021 bola poziadavka v rozpoclte na vzdeldvanie
zamestnancov 20000 Eur®.

Graf 13 Vydavky MMK na vzdeldvanie zamestnancov
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Zdroj: udaje zo zdverenych uctov mesta Kosice

Ministerstvo vnutra v Koncepcii dalSienho vzdeldvania zamestnancov VS (MV SR, 2017)
odporuca venovat na vzdeldvanie az 1% z persondinych vydavkov. MMK vynaloZil na
vzdeldvanie zamestnancov v roku 2020 0,14% mzdovych vydavkov, €o nie je dostatolné
pre zabezpelenie rozvoja pracovnej sily a zd'aleka nedosahuje odporucané 1%.

% Rozhovor na referdte personalistiky
% Rozhovor na referdte personalistiky
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Graf 14 Podiel vydavkov na vzdeldvanie na mzdovych vydavkoch MMK
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Zdroj: udaje zo zdverelnych uctov mesta Kosice

Jednotkové vydavky na vzdeldvanie od roku 2011 mierne rastu, vroku 2020
predstavovali v priemere sumu 32 Eur na jedného zamestnanca.

Graf 15 Vydavky na vzdeldvanie na 1 zamestnanca MMK
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Zdroj: udaje zo zdverenych uctov mesta Kosice

Vzdeldvacie potreby zamestnancov MMK

Vo februdri 2021 realizovalo CIKE pre zamestnancov MMK dotaznik o vzdeldvani
v rdmci projektu KoSice 2.0. Dotaznik obsahoval 13 otdzok ku potrebdm vzdeldvania
zamestnancov. Dotaznik bol distribuovany elektronicky kazdému zamestnancovi MMK.
Dotaznik vyplnilo 87 zamestnancov (22% zcelkového pocltu zamestnancom
magistratu).
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Z respondentov vyse tri stvrtiny (78%) uviedlo, Ze im zamestndvatel poskytuje moznost
vzdeldvat sa. Takmer vsetci uviedli, Ze je potrebné zvySovat kvalifikdciu (len 2 dali
moznost neviem), 93% md osobnu potrebu vzdeldvat sa a zvysovat si kvalifikdciu.
TakZze vdotazniku sa prejavila silnd osobnd motivdcia a zainteresovanost
zamestnancov, ktori vyplnili dotaznik na vzdeldvani. Je otdzne, ¢i ostatni zamestnanci,
ktori dotaznik nevyplnili, nemaju zdujem o vzdeldvanie. Preto by bolo potrebné doplnit
informdcie aj cez rozhovory prip. fokusové skupiny.

Styri pdtiny respondentov (82%) by bolo ochotnych za vzdeldvanim vycestovat, 177% nie.
Pri zamestnancoch, ktori uviedli nie, nevieme ddvod. Castokrdt sa pri pracovnych
cestdch modze prejavit rodovd nerovnost, ked Zeny s detmi maju mensie moznosti
vycestovat.

Ked' sme odpovede na tuto otdzku sledovali podla poctu odpracovanych rokov na
MMK, tak najviac respondentoyv, ktori by neboli ochotni vycestovat boli v skupine, ktord
pracuje na MMK 3-5 rokov (modzu to byt miadsie ro¢niky s mensimi detmi) a potom
skupiny, ktoré pracuju najdinsie.

Tab. 5 Zdujem o vycestovanie a pocet rokov odpracovanych na MMK

Pocet rokov odpracovanych na magistrate
Mali by ste zaujem vycestovat za|menej ako 3|3 - 5|6 - 10|11 - 15|viac ako 15
vzdelavacimi aktivitami? roky rokov | rokov rokov rokov
ano 95% 67% 91% 78% 77%
nie 5% 33% 9% 22% 23%

Zdroj: Dotaznik CIKE ku vzdeldvaniu MMK, 2021

Len tretina respondentov (35%) povazuje prilezitosti, ktoré ponuka zamestndvatel, za
dostatocné, o sa prejavilo gj v otdzke ku kvalite vzdeldvania.

Graf 16 Dostatocné prilezitosti na vzdeldvanie Graf 17 Ako hodnotite kvalitu
vzdeldvania (1 - vyborny az 5 -
nedostatocny)
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Zdroj: Dotaznik CIKE ku vzdeldvaniu MKK, 2021

Zistoval sa aj pocet vzdeldvacich aktivit, kde vacsina absolvuje 1 - 41%, na druhom
mieste je ziadna ato 28%. Tretina absolvuje pravidelne organizované vzdeldvacie
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aktivity, predpokladdme, Ze je to odborné vzdeldvanie napr. v suvislosti so zmenou
legislativy.

Graf 18 Kolko vzdeldvacich aktivit absolvujete v radmci zamestnania za rok?
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Zdroj: Dotaznik CIKE ku vzdeldvaniu MKK, 2021

Pri pocte vzdeldvacich aktivit by bolo zaujimavé vidiet Strukturu pozicii, na ktorych sa
zamestnanci vzdeldvaju.

AZ 52% respondentov absolvuje vzdeldvanie mimo zamestnania. Ked' sme sa pozreli
na vztah tychto odpovedi ku moznostiam vzdeldvania a spokojnosti s ponukanym
vzdeldvanim, je evidentneé, ze vacsina tych, ktori sa vzdeldvaju mimo zamestnania
(63%) nemd dostatocné prilezitosti na vzdeldvanie od zamestndvatela a nepovazuje
vzdeldvacie prilezitosti od zamestndvatela za dostatocné.

Tab. 6 Vzdeldvanie mimo MMK a vzdeldvanie od MMK

Poskytuje vam zamestnavatel
dostatocné prilezitosti na
vzdeldvanie
Absolvujete nejaké vzdelavacie
aktivity mimo zamestnania? ano nie
ano 49% 63%
nie 51% 37%

Zdroj: Dotaznik CIKE ku vzdeldvaniu MMK, 2021

Tab. 7 Vzdeldvanie mimo MMK a spokojnost s dostato¢nostou prilezitosti od
zamestndvatela

Povazujete vzdelavacie prilezitosti
od zamestnavatela za dostatoéné?

Absolvujete nejaké vzdelavacie
aktivity mimo zamestnania? ano neviem nie
ano 40% 39% 71%
nie 60% 61% 29%

Zdroj: Dotaznik CIKE ku vzdeldvaniu MKK, 2021

V dotazniku sa zistovali vzdeldvacie potreby zamestnancov. Vo vysledkoch sa prejavil
silny dopyt zamestnancov popri odbornom vzdeldvani po vzdeldvani v oblastiach:
projektové riadenie, komunikdcie, rozsirenych funkcionalitdch MS Office, projektové
riadenie, internd komunikdcia, externd komunikdcia, kontakt so zdkaznikom, IT
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zru¢nosti  (Microsoft OZce - Excel, Word, Powerpoint), prezentacné zrucnosti,
manazérske zrucnosti (leadership, pldnovanie, prdca s timom atd.), osobnostny a
kariérny rozvoj (silné a slabé strdnky, rieSenie konfliktov, time management atd’),
manazment zmien (zavddzanie zmien na pracovisku a ich adaptdcia v rdmci internych
procesov), cudzi jazyk a i.

Bolo by vhodné detailne zmapovat potreby vzdeldvania podla jednotlivych referdtov
realizovanim fokusovych skupin alebo rozhovorov so zamestnancami na hlbSie
pochopenie ich vzdeldvacich potrieb. Dotaznik nebol reprezentativny, ale jeho vysledky
jednoznacne poukazuju na dopyt zamestnancov po vzdeldvani a dalsom rozvoji.

Vzdeldvanie v mestskych ¢astiach

Vzdeldvanie v MC sme analyzovali z rozpo&tov MC uverejnenych na ich webstrankach.
MC, ktoré nie su uvedené v grafe, neuvddzali Ziadne vydavky na vzdeldvanie
zamestnancov. Pri vyjadreni %- neho podielu vydavkov na vzdeldvanie na mzdovych
vydavkoch, investuje 11 MC do vzdeldvania zamestnancov viac v porovnani s MMK.
Najviac investovali v roku 2019 MC Krdsna, Barca a Sidlisko - KVP.

Graf 19 Vydavky na vzdeldvanie v 13 MC za rok 2019
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V roku 2017 bola schvdlend Koncepcia d'alSieho vzdeldvania zamestnancov verejnej
spravy Slovenskej republiky (MV SR, 2017), kde su uvedené nasledujuce odporucania
ako pristupovat ku vzdeldvaniu zamesthancov v Uzemnej samosprdve:

e pri zabezpeclovani dalSieho vzdeldvania zamestnancov uzemnej samospradvy
uplatiovat systémovy pristup k vzdeldvaniu;
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vzdeldvanie vietkych zamestnancov by sa malo uskuto¢riovat v nasledujucich
oblastiach:

o odborné vzdeldvanie,

o jazykoveé vzdeldvanie,

o manazérske vzdeldvanie,

o vzdeldvanie zamerané na osobnostny rozvoj,

o vzdeldvanie v oblasti informacnych technoldgii.
vytvorit poziciu manazéra daldieho vzdeldvania predovsetkym vo vdédsich
obciach, mestdch a samosprdvnych krajoch;
odporucit obciam, mestdm a samosprdvhym krajom presadzovat v rdmci
rozpoctov obci, miest a samosprdvnych krajov proaktivny, pldnovity pristup k
daldiemu vzdeldvaniu svojich zamestnancov a vyclenit finanéné prostriedky na
jeho zabezpecovanie vo vyske najmenegj 1% z objemu miezd zamestnancov za
predchddzajuci kalenddrny rok;
vzdeldvanie je potrebné monitorovat a viacuroviiovo hodnotit s cielom zistit
jeho efektivhost;
odporucené je adaptacné vzdeldvanie novych zamestnancov
urad by mal vytvdrat ro¢né pldny vzdeldvania, ktoré by mali obsahovat:

o identifikdcie vzdeldvacich priorit organizdcie/uradu,

o analyzy struktury zamestnancoy,

o rozdielu medzi urovhou pozadovanych kompetencii zamestnancov a

urovnou skutocnych kompetencii zamestnancoy,
o vysky finan¢nych prostriedkov uréenych na vzdeldvanie

Vzdeldvanie v miestnej samosprdve sa venuje aj Narodnd stratégia vzdeldvania v
miestnej samospradve, ktord je vystupom projektu Delivering Good Governance in
Slovakia, ktory bol financovany Eurdpskou komisiou a realizovany Centrom expertizy
Rady Eurdpy (Council of Europe). Vychddza z Analyzy potrieb v oblasti vzdeldvania v
miestnej samosprdve z roku 2020, ktord analyzovala stav potrieb v oblasti vzdeldvania
a kapacit v miestnej samosprdve na zdklade dotaznikového prieskumu s takmer 400
respondentmi so slovenskych samosprdv a fokusovych skupin (1 z nich bola gj so
zamestnancami v Kosiciach). (Sedlacko, et al., 2021)

Stratégia identifikovala 9 problémov progresivneho vzdeldvania zamestnancov
v slovenskych samosprdvach (Sedlacko, et al., 2021):

1.

Absencia pldnovania vzdeldvania v miestnych samosprdvach (vrdtane
identifikovania vzdeldvacich potrielb a hodnotenia kvality a ucinku vzdeldvania)
Kolisajuca kvalita ponukaného a ndsledne aj kontrahovaného vzdeldvania
Absencia vlastnictva agendy vzdeldvania v samosprdve. Nizke kapacity v
oblasti personalistiky a persondlneho pldnovania.

Nizka uroven makkych zrué¢nosti zamestnhancov miestnych samosprdv

Nizka uroven digitdinych zruénosti zamestnancov miestnych samosprdv
Motivdcia zamestnancov miestnych samosprdv a poslancov zucasthovat sa
vzdeldvacich programov

Nedostatoénd ponuka manazérskeho, exekutivneho vzdeldvania pre
primatorov, starostov, prednostov a dalsich/inych veducich pracovnikov
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8. Absencia poznatkového riadenia, predovsetkym v kontexte vymeny
zamestnancov a prikladov dobrej praxe

9. Nedostato¢nd ponuka celozivotného vzdeldvania pre zamesthancov
miestnych samosprdv. Mnohi zamestnanci pracuju na miestnych uradoch qj
viac ako 30 rokov a pre mnohych je to jedind pracovnd skusenost po
absolvovani vysokej Skoly. Zamestnanci miestnych Uradov dnes nemaju
moznost sa systematicky a priebezne vzdeldvat v technickych/poditacovych
oblastiach, analytickych zru¢nostiach, prdci s ddtami, v oblasti zavddzania
inovdcii a novych postupov v tvorbe verejnych politik.

3.5. Analyza mzdovych vydavkov magistratu a okolitych obci

Tvorbu kapacit ovplyvhuju financéné zdroje na zamestnancov, mzdové vydavky
a systém odmenovania.

Z tohto dévodu sme blizsSie analyzovali strukturu mzdovych vydavkov predmetnych
obci.

Ministerstvo financii SR sme na zdklade zdkona o slobodnom pristupe k informdcidm
poziadali o poskytnutie udajov o rozpoctovych ndkladoch pre vybranu vzorku obci za
roky 2005-2019. Udaje o poctoch obyvatelov v obdobi 2005-2019 sme extrahovali
z databdzy Statistického Uradu SR. V analyze skimame kategoriu 610 Mzdy, platy,
sluzobné prijmy a ostatné osobné vyrovnania, ktord patri do beznych vydavkov
(hlavnd kategoria 600). Ide o celkové persondine vydavky na zamestnancov
magistrdtu a obci vratane ich rozpoltovych organizdcii.

Tab. 8 Persondlne ndklady magistrdtu a rozpoctovych organizdcii mesta Kosice v

Eur

Rok BV611 Tarifny plat26 BV612 Priplatky?” BV613 Nihrady?8 BV614 Odmeny
2005 14 645 272 2067 318 15 702 887 544
2006 16 994 013 2341334 14 927 1122799
2007 19874 722 2903 230 16 400 1420325
2008 22 433 319 3495734 21 636 1820076
2009 25103 496 3 858 000 22 250 1246 462
2010 25182 090 4294 666 24 582 1731547
2011 25088 286 4271549 21877 1640416
2012 25450335 4 655 380 21224 2022577
2013 27 620 446 5250197 21390 2179 606
2014 28 582 624 5565 449 21 822 3026 355
2015 29928 741 5845 397 19 560 2 896 888
2016 30 610 059 6253 520 20 692 2723 348
2017 32 663 882 6 690 632 22 745 3204 305
2018 35247191 7 330 488 26 620 3486 341
2019 41 936 960 7 848 996 26 698 4152 594

26 Tarifny plat, osobny plat, zdkladny plat
7 Priplatky za prdcu nadc¢as podla osobitnych zdkonov
2 Ndhrada za pracovnu pohotovost, sluzobnu pohotovost a ndhrada, odmena za pohotovost
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Zdroj: spracovanie vlastné, udaje MF SR

Persondlne ndklady na verejné sluzby v meste rastu absolutne qj relativne. Za 15 rokov
sa strojndsobili (z 17,6 mil. Eur na 54 mil. Eur celkovo a zo 75 Eur na obyvatela na 226 Eur
na obyvatela). Mierny pokles nastal v roku 2010 (désledok finanénej krizy, suvisi
s poklesom poukdzaného vynosu DPFO s C¢asovym oneskorenim).

Graf 20 Mzdové vydavky magistratu
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Zdroj: spracovanie vlastné, udaje MF SR

BlizSie sme sa pozreli na Strukturu mzdovych vydavkov, v ktorej nenastali zdsadné
zmeny sledovanom obdobi. V roku 2019 podiel zdkladnych platov predstavoval 78%
a podiel odmien 8%. Za 15 rokov mdlinko nardstol podiel odmien na platoch (z 5 na
8%). Odmeny ako pohyblivd zlozka mzdy (takzvané nekonsolidované odmerovanie) by
mali byt naviazané na vykon. Odmenovanie na zdklade vykonu (performance-related
pay, PRP) alebo moznost urcit pohyblivi zloZzku platu je jednym zo spdsobov ako
ovplyvhovat motivdciu zamesthancov, ¢o je bezné pre sukromny sektor, ale stdle nie
dostatoc¢ne vyuzivané vo verejnom sektore.”

Graf 21 Struktira mzdovych vydavkov magistratu

Struktdra mzdovych vydavkov Strukttira mzdovych vydavkov
magistratu 2005 magistratu 2019
5% 0% 8%
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129 9%
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= BV611 tarifny plat = BV612 priplatky = BV611 tarifny plat = BV612 priplatky
BV613 nahrady BV614 odmeny BV613 nahrady BV614 odmeny

¥ Malikovd, Jacko a kol.: New Public Management a Slovensko.Podoby a aplikdcia pristupov. UK
BA. 2013
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Zdroj: spracovanie vlastné, udaje MF SR

’

Odmenovanie by malo byt prepojené s manazmentom vykonnosti, o ktorom zatial
nemdme dostatok informdcii z magistrdtu a bolo by potrebné viac sa mu venovat. Na
magistrate sa realizuje pravidelné hodnotenie zamestnancov, ktoré prebiehalo raz
ro¢ne, ale bude uz prebiehat dva krdt ro¢ne®, jeho vystupy by mali byt prepojené
s priznanim odmien zamestnancov.

Magistrdt pri odmenovani svojich zamestnancov postupuje podla zdkona o
odmenovani niektorych zamestnancov pri vykone prdce vo verejnom zdujme. Za
sledované obdobie nardstli tarifné platy 2,7 krdt a odmeny 4,7 krdt. Tarifné platy su
ucené zdkonom a ich vyvoj je stabilny - ako ukazuje graf, ktory porovndva index rastu
vydavkov na odmeny a na tarifné platy. Najvacsi ndrast tarifnych platov bol v rokoch
2006-2008 pravdepodobne eSte  suvisiaci s nastavovanim  dobiehagjucej
decentralizdcie. Naopak vydavky na odmeny su volatilné a nevykazuju stdly rastovy
trend (napr. v rokoch 2015-2016 objem vyplatenych odmien klesal).

Graf 22 Vyvoj mzdovych vydavkov magistratu

Vyvoj mzdovych vydavkov magistratu Porovnanie indexu rastu vydavkov na
podla typu 2005-2019 tarifné platy a odmeny 2005-2019
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Zdroj: spracovanie vlastné, udaje MF SR
Situdcia v odmenovani sa vyrazne liSi v sledovanych mestskych ¢astiach a obciach.

V priemere za celu vzorku a celé obdobie 2005-2019 mzdy na jedného obyvatela
vzrastlio cca400% (cca4 ndsobnev 2019v porovnanis 2005,zo 60 Eur na obyvatela
na 250 Eur na obyvatela).

Priemerny podiel tarifnych platov na celkovych mzdovych vydavkoch sa v sledovanom
obdobi vyrazne nemeni, (od 88% do 85%), ale medidn je pod priemerom, ¢o indikuje,
Ze vo vzorke je pomerne vyznamnad Cast obci, ktoré maju velmi vysoké podiely tarifnych
platov (podkategodrie 611) na celkovych mzdovych vydavkoch, teda nevypldcaju
odmeny.

30 Rozhovor na magistrdte
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Graf 23 Mzdové vydavky magistratu, MC a 41 obci 2005-2019
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Zdroj: spracovanie vlastné, udaje MF SR

Vo vzorke pdétina obci (19,8%) vypldca len tarifné platy, bez priplatkov a odmien (a
dalsich plneni v tejto kategorii).

Podiel mzdovych vydavkov na beznych vydavkov (kategdria 600) priemerne za celu
vzorku rdstol (cca od 36% v roku 2005 na do 40% v roku 2019), z celkovych vydavkoch
obci tvorili priblizne tretinu v roku 2019.
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Graf 24 Podiel mzdovych vydavkov na beznych a celkovych vydavkoch
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Zdroj: spracovanie vlastné, udaje MF SR

Zaujimavé bolo blizSie analyzovat struktiru a objem persondinych vydavkov podla
velkostnej struktury obci. Empiricky vyskum potvrdzuje, ze valsie obce uplatriuju uspory
zrozsahu, ktoré prispievaju ku znizovaniu ,prevdadzkovych ndkladov” a vacsej
efektivhosti samosprdv. Revizia vydavkov MF SR* to potvrdzuje pri analyze vydavkov
obci na sprdvu podla velkostnych kategarii (tab.).

Tab. 9 Vydavky na sprdavu podla velkosti obce

tis. obyv. do0,25| 0,25-0,5|0,5-1 | 1-2 | 2-3 3-4 | 45 | 5-10 | 10-20 | 20-50 | 50-100 | nad 100

% vyd. na spravu | 50% 37% | 28% | 20% | 17% | 16% | 17% | 12% | 11% | 11% | 12% 21%
Zdroj: MF SR, 2020

Pozreli sme sa na distribuciu jednotlivych typov mzdovych kategdrii (tarifné platy,
priplatky, ndhrady a odmeny) podla velkosti obci a mestskych ¢asti*. Faktorizované
boxploty (faktorom je velkostnd kategodria obce) naznacuju, Zze s rastom velkosti obce
(mestskej Casti) klesd priemer aj medidn podielu tarifnych platov na celkovych
mzdovych vydavkov a samozrejme stupa podiel inych zloziek mzdy. Analyza mzdovych
vydavkov, opdt poukazuje na instituciondlne bariéry rozdrobenosti samosprdvy. V
tejto suvislosti by bolo vhodné uvazovat o zlu¢ovani malych mestskych casti, resp.
malych obci.

3 MF SR: Revizia vydavkov zamestnanosti a odmenovania vo verejnej sprdve, 2020

32 pozn. velkostnd kategdria 1 obsahuje obce s poltom obyvatelov <199; 2 je 199<poclet obyvatelov>499; 3
je 499<poclet obyvatelov>999; 4 je 999<polet obyvatelov>1 999; 5 je 1 999<polet obyvatelov>4 999; 6 je 4
999<polet obyvatelov>9 999; 7 je 9 999<polet obyvatelov>19 999; 8 je 19 999<polet obyvatelov>49 999; 9 je
49 999<pocet obyvatelov>99 999; 10 je 99 999<; vo velkostnej kategdrii 10 je len magistrdt mesta Kosice,
ktory teoreticky vykazuje polet obyvatelov nula, pretoze su rozpocitani do mestskych Casti, ale magistrdt
poskytuje sluzby vietkym obyvatelom. Velkostné kategdrie 7 a 9 nie su vo vzorke zastupené.
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Obr. 1 Distribucia podielov tarifnych platov (611) a odmien (614) na celkovych
mzdovych vydavkoch podla velkostnej kategodrie obce
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Zdroj: spracovanie vlastné, udaje MF SR
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SU mzdy na magistrdte konkurencieschopné voci sukromnému sektoru? Porovnali sme
priemerné nomindine mzdy na MMK (na zdklade udajov z Referdtu personalistiky)
a priemernd mzdu v ndrodnom hospoddrstve, priemernd mzdu vo verejnej sprdve
(dostupnd od roku 2012) a gj priemernu nomindlnu mzdu v Kosickom samosprdvnom
kraji. Priemernd mzda na MKK kopiruje vyvoj priemernej mzdy vo verejnej sprdve, ktoré
su obe nad priemerom mzdy v ndrodnom hospoddrstve. Urlité zrychlenie tempa rastu
miezd MMK a vo verejnej sprdve oproti priemerngj nomindinej mzde v ndrodnom
hospoddrstve a oproti mzddm v Kosickom samosprdvanom kraji je mozné badat od
roku 2017, ¢o mdze byt v urcitej miere spbdsobené aj legislativhe ukotvenou valorizdciou
platov vo verejnej sprdve.

Graf 25 Porovnanie priemernych nomindalnych miezd v Eur
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Zdroj udajov: Referdt personalistiky, SU SR

Graf 26 Porovnanie tempa rastu priemernej nomindlnej mzdy MMK, NH, VS, KSK
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Zaujimavy je pohlad na mzdové vydavky magistrdtu mesta KoSice a jednotlivych
mestskych casti mesta KoSice rozdelenych na centrum, sidliskové mestské casti
a periférne mestské Casti.

NajvysSie mzdy v Eur na obyvatela (aj v celkovej sume v Eur) v kategdrii 610 v obdobi
2005-2019 dosahuje magistrdt. Dalej, zretelne vy3sie mzdy v Eur na obyvatela dosahuje
Saca, Dzungla a Staré mesto (v celkovej sume v Eur, hoci s velkym odstupom po
magistrate nasleduje Staré mesto). Sidliskové MC maju nizéie hodnoty miezd na
obyvatela. Oproti tomu maju sidliskové mestske casti vyssi podiel miezd na celkovych
aj beznych vydavkoch.

Hoci magistrdt dosahuje najvyssie mzdy na obyvatela a gj v celkovej hodnote, na
rozdiel od mestskych Casti poskytuje zo svojho rozpocltu transfery (640), preto md
podiel vydavkov na mzdy na celkovych a beznych vydavkoch v kone¢nom doésledku
nizsi.

Najvyssi podiel zdkladnych ,tarifnych miezd” (611) na celkovych mzddch maju periférne
mestské ¢asti (Tab. 10, stipec 611/610). V désledku toho, maju tieto mestské ¢asti zéroven

v v

skor sidliskové mestské ¢asti.

Tab. 10 Prehlad mzdovych vydavkov a ich vztahu k inym vydavkom za 22 MC Kosic
a magistrat mesta KoSice v roku 2019

610pc| 611/61 | 610/C | 610/60 | 620/60 | 630/60 | 640/60 | 650/60
0 V 0 0 0 0 0

Magistrat 0,78 0,25 0,30 0,32 0,00

o | Sever 44,75 0,88 0,19 0,27 0,03

O | staré Mesto 112,82 0,76| 0,44 0,46 0,18 0,33 0,03 0,00
Zdpad 0,73 0,37 0,43 0,18 0,37 0,02
Dargovskych -

| hrdinov 0,80 0,41 0,21 0,04

g Sidlisko Tahanovce 0,78 042 047 0,17 0,36 0,01

T§ Sidlisko KVP 0,73 0,30 0,35 0,14 0,50 0,02

S | Nad jazerom 0,74| 0,34 0,37 017 0,37 0,10

’% Lunik IX 0,29 0,34 0,41 0,01 0,00

@ | Juh 55,43 020 0,28
Kavecany 59,13 0,84 0,28 0,39 0,15 0,41 0,05 0,00
Tahanovce 45,92 0,93 0,24 0,34 0,12 047 0,07 0,00
Lorincik 69,48 0,31 0,43 0,15 0,41 0,01
Peres 40,26 0,22 0,30 0,01
Myslava 33,24 0,80 0,04

= KoSickd Novd Ves 4214 0,83 0,26 0,33 013 0,47 0,07

S | Barca 51,78 0,26 0,31 017 0,48 0,01

L | Sebastovce 63,10 0,92 0,35 0,35 013 0,52

;E Krdsna 29,81 0,82 0,23 0,32 012 0,49 0,07 0,00

E ) 123,6
Saca 3] 0,74 0,33 0,36 0,14 0,47 0,02 0,01
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Polov 67,58 | 0,98 0,27 0,37 014 0,46 0,02 0,01
Dzungla 169,14 0,74 0,34 0,46 016 0,39 0,00 0,00
VySné Opdtske 48,65 1,00 0,36 0,37 0,14 0,49 0,01 0,00

eV Ve

Pozndmka: Zelend farba - najvyssie pozorované hodnoty v stipci, ¢ervend farba - najnizdie
pozorované hodnoty v stipci; 611 - tarifné platy, CV - celkové vydavky, 600 bezné vydavky, 610
mzdy, 620 Poistné, 630 tovary a sluzby, 640 bezné transfery, 650 spldcanie urokov a ostatné

ANev

platby suvisiace s Uvermi, pézickami a ndvratnymi finanénymi vypomocami.
Zdroj: spracovanie vlastné, udaje MF SR

Z rozhovorov s pracovnhikmi ekonomického oddelenia magistrdtu, pracovnikov
financného oddelenia mestskej Casti KE (Dargovskych hrdinov) a inych obciv blizkosti
Kosic vyplynulo, Ze pocituju nedostatok pripravenej pracovne;j sily v oblasti U¢tovnictva
Statnej sprdvy a uzemnej samosprdvy. V porovhani s podvojnym uctovnictvom
priznacnym pre sukromny sektor je uctovnictvo stdtnej sprdvy a Uzemnej samosprdvy
zlozZitejSie. Uchddzadi zaujimajuci sa o tieto pozicie prichddzaju zo 3kél alebo zo
sukromného sektora na tuto cinnost nepripraveny a nemaju  predstavu
o0 komplexnosti uctovnictva stdtnej sprdvy a uzemnej samosprdvy a stdva sa, ze na
tychto pozicidch vzhladom na svoje skusenosti nezotrvaju dliho, alebo je potrebné ich
doskolovat viastnymi silami a za pochodu. V pripadovych studidch zo zahranicia sme
ukdzali, ze mestd realizuju program stdzi a spoluprdce so vzdeldvacimi instituciami pri
priprave pracovnej sily. Je to priklad ako by mohol MMK spolupracovat so
vzdeldvacimi instituciami v regidne poskytujuce vzdelanie v oblasti verejnej sprdvy
alebo ekondmie, aby posilnili (resp. zaradili) predmety venujuce sa problematike
ucCtovnictva Stdtnej sprdvy a Uzemnej samosprdvy a tym prispeli k zvySeniu
kvalifikovanosti pracovnej sily v tejto oblasti.

3.6. Organizacna kultdra a etika

Organizalnd kultura determinuje to, ako sa zamestnanci sprdvaju aj v oblasti etiky. To
ako reaguju v réznych etickych situdcidch ovplyviuju formdlne systémy (napr. eticky
kédex Uradu, zdsady, Struktury) a neformdlne (nhapr. etické normy, priklady sprdvania
sa zamestnancov v praxi). (Huhtala, et al., 2013)

Zvyskumov vyplyva, ze etické sprdvanie vorganizdcidch ovplyviuju nasledujuce
faktory (Kaptein, 2008):

e Jasnost, konkréthe a zrozumitelné ocakdvania tykajuce sa sprdvania
zamestnancov (napr. formulované v etickych kddexoch),

e Zhodnost sprdvania nadriadenych, do akej miery st zamestnanci vo veducich
pozicidch dobrym prikladom z hladiska etiky,

e Zhodnost vrcholového manazmentu, miera, do akej sa vrcholovy manazment
organizdcie sprdva v sulade s etickymi ocakdvaniami,

e Uskutocnitelnost, ¢i podmienky vytvorené organizdciou, umoznuju
zamestnancom plnit o¢akdvania v oblasti etiky,

e Podpora, do akej miery organizdcia podporuje etické sprdvanie vedenia
a zamestnhancoy,

e Transparentnost, miera, do akej je viditelné manazérske a zamestnanecké
sprdvanie a jeho dobsledky,
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e Diskutovatelnost, prilezitost diskutovat o etickych otdzkach, napr. o etickych
dilemdch alebo o neetickom sprdvani,

e Sankcionovatelnost, rozsah presadzovania etického sprdavania
prostrednictvom trestu za neetické sprdvanie a odmeny za etické sprdvanie.

Cim silngjsia je pritomnost tychto faktorov, tym viac etickd je organiza¢nd kultura
a ovplyviuje sprdvanie zamestnancov smerom ku etickym hodnotdm.

MMK nemd vypracovaneé Eticky kddex pre zamestnancov, ale mad prijaté Etické zasady
a pravidld sprdvania zamestnancov, ktoré su zverejnené vintranete pre
zamestnancov. Nie su zverejnené na webstrdnke mesta KoSice. Zdsady maju 12 bodov
a zameriavaju sa najmé na komunikdciu soblanmi a medzi zamesthancami
navzdjom (Obr. 2). Tieto zdsady su usporné a neposkytuju zamestnancom jasneé
ndvody, ako sa sprdavat pri etickych dilemdch.

Obr.2 Etické zdsady zamestnancov MMK

ETICKE ZASADY A PRAVIDLA SPRAVANIA ZAMESTNANCOV

V kontakte s ob&anmi, spolupracovnikmi, podriadenymi, nadriadenymi, zastupcami organov a organizacii je
potrebné dodrziavat' etické zasady a pravidla spravania:

1. Zalezitosti ob¢anov rie$it bez prietahov, ale i bez uprednostiiovania; konat v sulade
s pravnymi predpismi - tak, aby obc&ania neutrpeli vo svojich opravnenych narokoch ujmu.

2. Pri komunikacii zachovavat sebaovladanie; obsah rozhovoru s ob&anmi zamerat na rieSeny
problém.

3. Zachovat m |l ¢ anlivost oskutoCnostiach, s ktorymi sa zamestnanci oboznamili v priebehu
vybavovania zalezitosti obcanov.

4. NerieSit v pritomnosti vybavovanych obcanov iné pracovné problémy a tlohy.

5. Bez vyzvy spolupracovnikov nezasahovat do ich komunikacie s obanmi (teda do
konkrétnych pripadov, ktoré prave riesia).

6. Nevymienat a hlavne nekonfrontovat si odliSné nazory so spolupracovnikmi za ucasti
ob¢anov.

7. V pritomnosti ob&anov nespochybhovat odbornu spdsobilost, zruénosti, vlastnosti a
osobnostné predpoklady inych os6b (inych ob¢anov, spolupracovnikov, zamestnancov inych oddeleni
a referatov, pracovnikov spolupdsobiacich, resp. spolupracujicich organizcii...).

8. Odlisné nazory a postoje, ktoré je Ziaduce objasnit alebo zosuladit, rieSit formou otvorenej
komunikacie na osobnych pracovnych stretnutiach a poradach.

9. Otazky, suvisiace s nutnostou upravit pracovné postupy, disciplinu a pod. (pokial ich nie je potrebné
zovSeobecnit) rieSit len za ucasti tych, ktorych sa tykaju. Priestorom na zov§eobecnenie su
jednoznacne a vyluéne pracovné stretnutia a porady.

10. NerieSit pracovné problémy na chodbéach.
11. Neprijimat od obanov pozornosti, dary, zvyhodnenia a pod.
12. Chranit opravnené zaujmy mesta Kosice a MMK , vyplyvajuce z jeho pdsobnosti.

Zdroj: MMK, 2021

Podla hodnotenia Otvorend samosprdva, rebricek miest 2018 Transparency
International Slovensko polovica (48) zo stovky najvacsich miest zverejfiovala na
svojich internetovych strdnkach eticky kédex zamestnancov samospradvy. Eticky kddex

Vv

volenych predstavitelov zverejnovala len tretina (38) zo 100 najvacsich miest. (TIS, 2018)

Sprdva konstatuje, Ze mestd nemaju etické komisie, splnomocnencov pre etiku alebo
etickych poradcov. Neeviduju etické podnety a nerieSia etické dilemy. (TIS, 2018) Pri
porovnani miest, Kosiciam chybali vietky typy etickej infrastruktury.
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Obr.4 Porovnanie etickej infrastruktury vo vybranych mestdach

Mesko Eticky kédex | Splnomocn. Eticka Etické Etické
zamestnancov | pre etiku komisia podnety skolenia
Kosice nie nie nie nie nie
Bratislava - Staré Mesto ano nie nie nie nie
Vranov nad Toplou ano nie nie nie nie
Nitra ano nie nie nie nie
Trendin ano nie nie nie nie
Trnava ano nie nie nie nie
Liptovsky Mikulas ano ciastoCne nie ano ano

Zdroj: (TIS, 2018)

Vo februdri 2020 Mestské zastupitelstvo v KoSiciach schvdlilo pomerne detailne
rozpracovany Eticky kdédex volenych predstavitelov samosprdvy mesta Kosice®, ktory
je dostupny na webstrdnke mesta.

Bolo by potrebné, aby MMK spracovalo aj Eticky kédex pre zamestnancov a ten
zverejnilo na webstrdnke mesta pre verejnost.

Inspirdciou moze byt novy komplexny Eticky kddex zamesthanca mesta Bratislavy
zroku 2021 (md 23 strdn), ktory podrobne stanovuje principy, procesy a povinnosti,
jasne urcuje eticku infrastrukturu, blizSie Specifikuje postupy zamestnancov pri
prijimani darov a podrobne popisuje proces nahlasovania ozndmeni vo veci porusenia
etického koédexu, ak aj proces ich ndsledného rieSenia. Tiez je doplneny o témy
verejného obstardvania a majetkovych priznani** Uvddzame jeho preambulu pre

.....

indpirdciu.

Obr. 3 Preambula Etického kdédexu zamestnancov mesta Bratislava

Hlavné mesto Slovenskej republiky Bratislava je otvorené, transparentné
a demokratické mesto, ktoré pre svojich zamestnancov vytvdra pracovné prostredie
zalozené na spoluprdci, otvorenej komunikdcii a etickych hodnotdch, s cielom
zabezpecovat kvalitné sluzby pre svojich obyvatelov, obyvatelky a dalsie osoby, ktoré
vyuzivaju sluzby hlavného mesta. Eticky kddex zamestnanca hlavného mesta SR
Bratislavy stanovuje zdkladné principy a pravidld sprdvania sa zamestnancov
hlavného mesta tak, aby presadzovali verejny zdujem, rozvoj a prosperitu mesta,
otvorenost a transparentnost samosprdvy a vytvdrali a udrziavali ddveru verejnosti
vo verejnu instituciu. Eticky kédex ako zdkladnd etickd norma stanovuje a podporuje
zdakladné zdsady a pravidld sprdvania, ktoré kazdy zamestnanec cti, dodrziava, a tak
vytvdra zdklad budovania profesiondinej etiky a udrziavania dévery verejnosti.

Zdroj: Eticky kddex mesta Bratislava

B https://static.kosice.sk/pages/Wn3oK1PrA98EdF/eticky_kodex_05_02_2020_schvaleny.pdf
3 nttps://zastupitelstvo.bratislava.sk/data/att/56521.pdf
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3.7. Pracovné prostredie a materidlno-technické vybavenie

Pracovné prostredie ovplyviuje vykon zamestnancov, preto sme sa v rozhovoroch so
zamestnancami a zamestnankyfiami referdtu strategického rozvoja a referdtu
rozpoctu a financovania pytali aj na materidino-technické vybavenie.

Zamestnanci, s ktorymi sme sa rozprdvali boli v odpovediach na otdzky ku materidlno-
technickému zabezpecleniu nendro¢ni a skromni. Nestazovali sa, ale zrozhovorov
vyplynulo, Ze im chyba niektoré zdkladné vybavenie. Na referdte strategického rozvoja
je poruchovd tlaciarens, na referdte rozpoltu by potrebovalivymenu stolicky
a zvySenie monitora. Zamestnanci poukdzali na nedostatky budovy magistrdt.
.Problém je s oknami. V lete je horuco. V niektorych kanceldridch je klima, ale kde nie je
klima je velmi hortco. V zime je zase prievan.” Z prievanu modzu mat zamestnanci
zdravotné problémy, ktoré aj naznacili v rozhovore. Na referdte rozpoctovania chyba
kuchynka, ocenili umiestnenie automatov na vodu na chodby.

Silne odporu¢ame venovat sa mapovaniu pracovného prostredia. Aby zamestnanci
mali zabezpelené dostatolné technické vybavenie a vietko potrebné na bezpelnu
prdcu (napr. kvalitnu stoli¢ku, monitor v optimdinej vyske) Pretoze ak nie su dodrzané
ergonomickeé principy pri dizajne pracoviska (hapr. poloha monitoru, kidvesnice), mbze
to spbsobit zdravotné problémy zamestnancov. Taktiez sa zaoberat dalsimi faktormi
prostredia vrdtane mikroklimy (teplota, prudenie vzduchu napr. merat teplotu
v priestoroch a v prehrievanych kanceldridch pldnovat instalovanie klimatizdcie.
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Prilohy
Priloha 1

Zoznam obci, ktoré vyplnili dotaznik o Strukture obyvatelov

Obce

Baska

Belza
Beniakovce
Vajkovce
Bociar
Rozhanovce
Mala Ida
Druzstevna pri Hornade
Hylov
KokSov-Baksa
Milhost
NiZna Mysla
Ploské

Sokol
Trebejov
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Valaliky

Vysny Klatov

Zlata Idka

Budimir

Cana

Geca

Nizna Hutka

Gynov

Kosicka Bela

NizZny Klatov

Zdaria
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Priloha 2

Cyklus planovania pracovnej sily pre lokdlne samospradvy britskej Asocidcie
miestnych samosprdav

Zdroj: (LGA, 2014)
Faza 1 - Porozumenie prostrediaq, v ktorom p6sobi miestny urad

Zaistenie toho, aby si urad uvedomoval ndrodné a miestne vplyvy a ako mézu tieto
vplyvy ovplyviiovat sluzby, ktoré chce a mdze poskytovat.

Faza 2 - Vizia uradu

Stanovenie vizie, aké sluzby chce Urad poskytovat, jeho priority, standardy a ¢i si tieto
sluzby zeld poskytovat sdm, prostrednictvom partnerstiev alebo prostrednictvom
zmluvnych sluzieb.

Faza 3 - Poziadavky na pracovnu silu

Stanovenie poctu a typu ludi (spolu s poziadavkami na zru¢nosti), s ktorymi potrebuje
urad naplnit svoju viziu. Mali by obsahovat informdcie o tom:

e ktoré oblasti sluzieb sa zmensia alebo zastavia a ktoré oblasti sa zvadsia

e ktoré oblasti budu poskytované inak a akymi spbsobmi

e ktoré oblasti prdce sa budu zaddvat externe (outsourcing)

e aké nové sluzby sa pldnuju

e akd bude organiza¢nd struktura uradu

e (o sa bude robit v partnerstve a kto budu partneri

e aky bude potrebny poclet a typ zamestnancov

e ako boli identifikované poziadavky na buduce zru¢nosti a kompetencie
pracovnych sil

e aké zloZenie pracovnych sil je potrebné na zabezpelenie toho, aby diverzita
pracovnych sil odrdzala zloZzenie miestnej komunitu na vsetkych urovniach

Faza 4 - Analyza medzery

Stanovenie rozdielu (medzery) medzi buducimi poziadavkami na pracovnu silu a jej
suc¢asnym poctom a zlozenim zahfha porovnanie v tychto oblastiach:

e pracovnérole

e oblast verejnych sluzieb

e uvazok: piny alebo Ciastolny uvéazok

e charakter zmluvy - na dobu urcitd, na dobu neurcity, prilezitostnd prdaca atd.

e povaha vztahu s organizdciou - priomo zamestnany, zamestnany
prostrednictvom poskytovatela sluzieb atd.

e pracovnd doba - pocet hodin tyzdenne, dni v tyzdni, atd".

e |okalita

e existujuce volné pracovné miesta

e rodovd a etnickd Struktura

e poziadavky na zru¢nosti a kompetencie pre jednotlivé Specializdcie a zdkladné
kompetencie
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Faza 5 - Implementdcia a plan zmien

Stanovenie jasnej stratégie a meratelného pldnu ako zabezpelit prechod medzi
pozadovanym a suc¢asnym stavom pracovnych sil. Stratégia by mala obsahovat:

jasné priority
ak¢ny pldn na dosiahnutie identifikovanych zmien
kl'uCoveé rizikd pre uspesSnu implementdciu
zahrna:
o rozvoj a rekvalifikdcia existujucich pracovnych sil
generovanie flexibility pracovnych sil
ndborove stratégie a stratégie na udrzanie zamesthancov
stratégiu odmenovania
rozvoj vodcovstva
o hodnotenie vplyvu na rovnost prilezitosti
stratégia by mala byt realistickd vo vztahu ku moznostiam lokdineho trhu prdce
je prepojend s finanénym pldnom
zohladnuje mozné partnerstvd
mMa jasné milniky a priradenut zodpovednost
berie do uvahy zru¢nosti manazérov a manazérov LZ v oblasti manazmentu
zmien, ktoré budu potrebovat na uskutoénenie zmeny
zabezpecuje, aby boli manazéri aktivne zapojeni do stratégie pracovnych sil a
jej implementdcie
mMa jasnu komunikacnu stratégiu
zahrna konzultdcie s expertmi

O O O O

FAza 6 - Riadenie a monitorovanie stratégie a planu

Zaistenie toho, aby pldn mal jasnu stratégiu riadenia a kontroly a aby tieto fungovali
efektivne polas procesu implementdcie

Fdaza 7 - Opatovné potvrdenie

Zaistenie toho, aby stratégia pracovnych sil stdle zodpovedala potrebdm uradu
(ndvrat do fdzy 1) sa realizuje tym, Ze sa sleduje dosiahnutie milnikov, je komunikovany
dosiahnuty progres a tazkosti dosahovania cielov a ndsledne je stratégia upravovand
podla potreby.
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Priloha 3
Business Workforce Dialogue

.Dialég o pracovnej sile v samosprdve

Zdroj: (LGA, 2014)
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A. Aké su nase ciele a priority?

Aky je ciel uradu? Na ¢o existuje? Na Co sluzi? Aké su jeho kratkodobé a dlhodobé
priority?

B. Akym uradom sa stdvame?

Akd je vizia uradu v zmysle jeho ulohy v poskytovani sluzieb? Aké su ustredné hodnoty
tejto vizie?

C. Aké sluzby a prdce budu poskytované a pri akych ndkladoch?

Aké sluzby, v akych objemoch, kvalite apri akom rozpocte budu poskytované
v buducnosti? Aké aktivity bude potrebné vykondvat za uc¢elom poskytovania sluZieb
a pri akych ndkladoch?

Ako budu sluzby v buducnosti poskytované? Napriklad, ako bude zabezpeleny
outsourcing, partnerstvd alebo bude zahrnuty dobrovolnicky sektor?

E. Co ponukame nadim zamesthancom a ¢o od hich ocakdvame?

Co ponukneme zamestnancom a ¢o budeme od hich o¢akdvat? Ako zabezpe&ime
to, aby sa kazdy sprdval v sulade so sprdvanim uradu?

Ako sa zmenia nase poziadavky na ludi v zmysle poctu a zru¢nosti?

G. Ako si zabezpelime potrebnu pracovnu silu?

Bude pracovnd sila schopnd odpovedat na nase meniace sa potreby? Ako bude
atrahovand, udrziavand a rozvijand za ucelom poskytovania sluzieb?

H. Ako budeme viest a manazovat sami seba poc¢as zmeny?

Co by mali nadi manazéri robit asu schopni to robit? Mdme jasny pristup
k manazovaniu zmien a mdme zdroje na implementdciu zmien?

Aké su rizikd réznych zvazovanych organizacnych a persondinych moznosti? Ako
zavedieme vyvdazeny pristup krizikdm dovolujuci inovdcie ale zabezpecujuci
adekvdtnu pruznost?

Aké udaje by sme mali hladat, aby ndm pomohli pri nasich rozhodnutiach?
Monitorujeme sprdvne oblasti, aby sme vedeli, ¢i ideme po sprdvnej ceste?
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Priloha 4

Vekova Struktura zamestnancov 26 obci vo funkénej oblasti Kosic
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Pozn. Velkostna kategoria uvedena za nazvom obce; velkostna kategoria 1 obsahuje obce s poctom obyvatel'ov
<199; 2 je 199<pocet obyvatel'ov>499; 3 je 499<pocet obyvatel'ov>999; 4 je 999<pocet obyvatelov>1 999; 5 je
1 999<pocet obyvatelov>4 999; 6 je 4 999<pocet obyvatel'ov>9 999

Vzdelanostna Struktura zamestnancov 26 obci vo funkénej oblasti Kosic
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NiZna Hutka
Trebejov
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Pozn. Velkostna kategoria uvedend za nazvom obce; vel’kostna kategoria 1 obsahuje obce s poctom obyvatel'ov
<199; 2 je 199<pocet obyvatel'ov>499; 3 je 499<pocet obyvatel'ov>999; 4 je 999<pocet obyvatelov>1 999; 5 je
1 999<pocet obyvatelov>4 999; 6 je 4 999<pocet obyvatel'ov>9 999
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Priloha 5

Rodovd Struktura volenych predstavitefov v samosprave MC

Starosta/Starostka Pocet poslancov a poslankyn
Nazov mestskej casti Meno a priezvisko Pohlavie | Muii Zeny SPOLU

BARCA FrantiSek Kristof M 6 1 7
DARGOVSKYCH HRDINOV |Mgr. Jozef Andrejéak M 10 3 13
DZUNGLA Adriana Sebes¢akova Balogova VA

JUH JUDr. Jaroslav Hlinka M 12 1 13
KAVECANY JUDr. Martin Balcik M 3 1 4
KOSICKA NOVA VES Ing. Michal Krcho M 3 2 5
KRASNA Ing. Peter Tomko M 6 1 7
LORINCIK Bc. Daman Exner M 3 2 5
LUNIK 1X Mgr. Marcel Saria M nedostupné - obsah sa pripravuje 7
MYSLAVA Ing. Iveta Simkova 7 4 1 5
NAD JAZEROM Ing. Mgr. Lenka Kovacevicova VA 7 6 13
PERES Ing. Jozef Karabin, MBA M 3 2 5
POLOV Roland Lacko M 2 2 4
SACA Ing. Daniel Petrik M 6 1 7
SEBASTOVCE Monika Puzderova y 1 4 5
SEVER Ing. FrantiSek Ténai, MBA M 9 4 13
SIDLISKO KVP Mgr. Ladislav Lorinc M 10 3 13
SiDLISKO TAHANOVCE  |Mgr. Ing. Milo$ lhnét M 10 3 13
STARE MESTO Ing. Igor Petrovéik M 8 5 13
TAHANOVCE Ing. Jan Nigut M 4 1 5
VYSNE OPATSKE Ing. Viktor Miklus M 4 2 6
ZAPAD Mgr. Marcel Vrchota M 13 0 13
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