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Dle odhadl Kearney mUze

Ceska statni sprava do 5 let prijit
o0 30 000 zkusenych urednika.

V soucasnosti pracuje ve statni
spravée 75 tis. urednikd, jedna se
tedy o 40 % aktualni pracovni sily.
S jejich odchodem ztracime

i klicové know-how

a porozumeni agendé.

Za odchodovosti stoji dle analyzy Kearney predevsim
starnouci kolektiv, nizka atraktivita statni spravy
pro mladé a slaby kariérni rlst:

— Prmérny vék urednikl je 47 let' (oproti napf.
42 letim v Singapuru), kazdy 8. je starsi 60 let

— 7 % urednikl je mladsi 30 let (soukromy sektor
v CR: 14 %), &tvrtina odchazi pred 32. rokem

— Platy urednik( dosahuji 85 % pramérné mzdy
v CR? (vs. 117 % v Estonsku)

— Nizka transparentnost kariérniho rlistu - jen 22 %
urednikl véri v dosazitelnost postupu, polovina
nevidi vazbu mezi vykonem a odménou?®

Klicova doporuceni, zamérujici se na rozvoj talentt
ve statni spravé, vychazeji nejen ze zkusenosti v CR,
ale i z analyzy ovérenych strategii lidr( jako Estonsko,
UK ¢i Singapur:

— Vytvorit jednotnou HR strategii pro statni spravu
— Zavést traineeship program pro mladé
- roc¢né obsadit 500+ mist novymi absolventy,
nabidnout rotac¢ni zkusenosti

— Vytvorit rotacni program pro seniorni experty

— Vybudovat jednotnou vzdélavaci platformu
s mikrocertifikaty

— Zavést program pro talentované uredniky
a leadership programy pro vedouci pracovniky

— Zvysit atraktivitu v ICT & strategickych profesich

" Tabulkové platy a neflexibilni pracovni doba. Mladi lidé se do statni
spravy nehrnou - Ceska justice

2 Struktura mezd zaméstnancl | Statistika

3 Podle prtizkumu Pohled urednika MV 2024
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Soucasny stav talent
managementu ve statni
spravé CR

Efektivni prace s talenty ve statni sprave a jejich
rozvoj je zasadni nejen pro kvalitu vefejnych suzeb,
ale i jako prevence korupce. Podle studie OECD
hodnotici stav statni spravy v Cesku (2023)*

je dulezity nejen vybér a nabor kompetentnich
pracovnikd, ale i jejich systematicky rozvoj

a dlouhodobé udrzeni ve sluzbé.

Zaroven vidime, ze Index vnimani korupce, hodnotici
davéru ob&an(l ve statni instituce, se v Cesku
dlouhodobé drzi pod prlimérem EU (56 bod( oproti
EU pr@iméru 64, na skale 0-100).5 Naopak zemég,
které se systematicky zaméruji na budovani efektivni
statni spravy a rozvoj talent(l, maji tento index jeden
z nejvyssich (Dansko 90, Finsko 88).

Rozvoj klicovych kompetenci ve statni spravée

na zakladé promysleného ramce je také klicovym
predpokladem pro Uspésnou realizaci narodnich

strategii jako Klientsky orientovana verejna sprava
(KOVES) a Digitalni Cesko.

V ramci této studie analyzujeme stavajici situaci

a navrhujeme doporuceni pro dalsi kroky na zakladé
srovnani nejlepsi praxe v zahranici. Zamérujeme se
na statni zaméstnance, ktefi podléhaji sluzebnimu
zakonu a pUsobi primarné na ministerstvech a dalsich
ustrednich organech, ¢i v neustredni statni spravée
jako napfiklad na regionalnich finan¢nich uradech.

4 Prehled o stavu vefejné spravy: Ceska Republika
5 Corruption Perceptions Index 2024 - Transparency.org
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Klicova fakta:

— Praimérny vék Grednika je 47 let®, pfitom
v Singapuru je to 42 let. Kazdy osmy Urednik
je starsi 60 let’. Tento trend znamena riziko
rychlého starnuti pracovnich tym0 a budouci
nedostatek odbornika.

— Zameéstnanci do 30 let tvori jen 7 % statni
spravy’, oproti 14 % v soukromém sektoru.
Mladi lidé ¢asto odchazeji do dvou let,
Gtvrtina jesté pred 32. rokem Zivota.

— Kuviili odchodiim je dle odhadu Kearney tieba
kazdorocné prijmout zhruba 4 400 novych
urednik (historicky roéné odchéazelo 6-8 tis
urednikl ro¢né’), nebo razantné zvysit efektivitu
prace, zejména prostirednictvim digitalizace.

— Zeny tvofi 75 % zaméstnancti statni spravy,
ale pouze 28 % vedoucich®. Ve srovnani s
dal$imi zemémi OECD se jedna o jeden z

— Platy urednikd dosahuji v priiméru 85 %
primérné mzdy v CR?, v porovnani s 117 %
v Estonsku'®. ICT specialisté berou ve statni
spravé v priméru o 42 000 K¢ méné nez
v soukromém sektoru™. Napf. NUKIB mél
v roce 2023 odchodovou fluktuaci 22 %.

— 16 % urednikti zvazuje odchod do roka,
nejcastéji kvuli platim ¢i omezenym moznostem
kariérniho rdstu'.

— Jen 22 % zaméstnancu véri v dosazitelnost
kariérniho postupu, polovina nevidi vazbu mezi
vykonem a odmeénou - odménovani je navazano
spise na délku sluzby.™

6 Tabulkové platy a neflexibilni pracovni doba. Mladi lidé se do statni spravy nehrnou - Ceska justice
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0 RIA head, judges, PM earn highest civil servant salaries in 2023 | News | ERR

" Jenda - Klientska zéna MPSV

2 NUKIB trapi velké mnozstvi odchod( malo placenych zaméstnancd. Situaci zachrafuji srdcafi - Lupa.cz
8 Prizkum Pohled Urednika/ce - Statni sluzba
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Hlavni vyzvy v fizeni talentd
ve statni sprave

1. Starnuti a odchod zkusenych pracovnikt

Starsi zaméstnanci predstavuiji klicové nositele
know-how, zejména v komplexnich agendach.
Odchody do ddchodu tvofi pétinu veskerych
odchodu ze sluzby. Pfi 7% ro¢ni odchodovosti*
muze béhem 5 let odejit az 30 000 urednika.

S nimi odejdou i jejich zkusenosti, osobni kontakty,
orientace ve sloZitych procesech a schopnost
mentorovat mladsi kolegy.

2. Nizka atraktivita pro mladé talenty

Statni sprava je mladymi vnimana jako malo
dynamické, pomalé a neatraktivni prostredi.

Mladi zaméstnanci ¢asto odchazeji do 2 let; Ctvrtina
jesté pred dovrsenim 32 let'. Jako hlavni divody
uvadéji stagnaci kariéry, nedostate¢nou nabidku
prakticky zaméreného vzdélavani, slabé
mentoringové systémy a pocit nizkého

dopadu své prace.”®. Nabor novych lidi musi dohnat
pfirozenou odchodovost, zaroven je potieba zvysit
konkurenceschopnost statu oproti

soukromym zaméstnavatelam.

3. Nerovné zastoupeni zen ve vedoucich pozicich

Ackoli Zeny tvofi drtivou vétsinu zaméstnanc( statni
spravy, dosahuji pouze 28%" podilu ve vedoucich
funkcich (v soukromém sektoru je to 42% podil).
Nizké zastoupeni ovliviuje atmosféru organizace

i jeji inovacni kapacitu. Chybi cilené programy

a mentoring, které by napomohly zenam ve vedeni.

4. Klesajici konkurenceschopnost plati

Statni sprava neni schopna platové konkurovat
privatni sféfe. Aktualné je to nejvice viditelné u pozic
v ICT nebo u specialistll. Primérné platy ¢ini 85 %
primérné mzdy v CR®, pro srovnani v Estonsku

je to 117 %, ve Francii 106 %. ICT specialisté maiji

az 0 42 000 K¢ méné nez jejich kolegové

4 Podle MPSV za obdobi 2016-2022 odeslo z funkce 47 tis. Ufednik(, tedy v priiméru témér 7 tis. rocné, v roce 2022 odeslo témér 5 tis., tedy 7 %
'8 &.j. MPSV 2024-47606 Vékova struktura statnich zaméstnanc( | MPSV

6 Priizkum Pohled urednika/ce - Statni sluzba
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v korporacich'®. Proto az 16 % zaméstnanc( zvazuje
odchod do roka?®, ¢asto prave kvali nizkym mzdam,
nenaplnénym ocekavanim ohledné odmén

a moznosti kariérniho rdstu.'® Zvysuje se riziko
nedostatku odbornikl ve strategickych oblastech
digitalizace a analytickych utvarech, coz pfimo
ohrozuje efektivitu statu.

5. Nizka transparentnost kariérniho riastu

Jen 22 % zaméstnancU statni spravy véri, Ze mohou
postoupit na zakladé vykonu'®. Polovina nevidi vazbu
mezi vykonem a odmeénou, protoze systém
odménovani zastava paralelni k hodnoceni vykonu,
odmeény jsou primarné navazany na dobu sluzby.
Zlepseni by pfineslo vyuziti kariérnich map,
mentorstvi, pravidelné hodnoceni rozvojovych potieb
a moznost pribézné zmény pracovniho zaméreni
(napt. rotace na jiné oddéleni).

6. Roztristéné vzdélavani bez navaznosti na kariéru

Vzdélavani probiha sice rozmanité, ale bez
jednotnych standardt a centralni platformy.

Chybi propojeni vzdélavacich aktivit s kariérnimi
postupy i odménami. Chybi sdileny rozvojovy plan,
moznost ziskavani mikrocertifikatl nebo zapojeni
do mezinarodnich vzdélavacich program. Instituce
nevyuzivaji vzdélavani jako prostfedek strategického
budovani kapacit.

7. Absence jednotné HR strategie

Statni sprava ma pouze dil¢i dokumenty
strategického zaméfeni (KOVES, Digitalni Cesko),
ale chybi uceleny strategicky ramec na Urovni celé
statni spravy pro fizeni talentd, rozvoj klicovych
kompetenci, systematické planovani a profesni rist.
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Nejlepsi praxe
a mezinarodni inspirace

V ramci nasi analyzy jsme zmapovali programy 1. Jaké kompetence bude verejna sprava
v zahranici, které zemim pomahaji zvysovat atraktivitu v budoucnu potrebovat
statni spravy pro mladé, umoznuiji rychly rast

talentdim a pritahuji Spickové odborniky. 2. V jaké kapacité a strukture

Klicovym krokem pro systémovou zménu je vytvoreni 3. Plan, jak tyto kompetence vybudovat - jak externé
moderni, jednotné HR strategie statni spravy, (ndbor novych zaméstnancu), tak interné

ktera jasné definuje: (systematickym rozvojem stavajicich pracovnik()

Na zakladé metodiky Kearney a nasi analyzy nejlepsi
praxe v procesu fizeni lidskych zdrojt a rozvoji talentt
ve statni spravé predstavujeme prehled doporuceni
pro jednotlivé ¢asti HR procesu: nabor,

rozvoj dovednosti, a vykonové fizeni.

Obrazek 1
Nejlepsi praxe pro Fizeni talentu ve statni spravé

(o)
1 Nabor: Centralni, rychly a vstficny VI
— Jednotny a prehledny portal: Vybérova fizeni probihaji na jednotném a srozumitelném portalu, ktery prehledné w
nabizi vSechny oteviené pozice ve verejné spraveé, pozice se aktivné inzeruji i na dalsich portalech.
— Udrzeni dobrych kandidat( v systému: Uchazec vyplni své Udaje pouze jednou a nasledné je maze vyuzit pro vice prihlasek.
Urady mezi sebou sdileji atraktivni kandidaty diky centralizované platformé.
— Rotacni programy: Stat nabizi atraktivni rotacni programy nejen pro absolventy, ale i pro zkusené odborniky zvenci.
— Trainee programy: Stat umoznuje vstup prostfednictvim trainee programu jako alternativy k univerzité.
— Motivacni balicek pro klicové pozice: Na dlouhodobé neobsazené posty je rychlejsi ndbor, vyssi plat a vstupni bonus
— Silna znacka zaméstnavatele: Obcané jsou dobre informovani o kariérnich moznostech ve verejné spravé a vnimaji
ji jako atraktivniho zaméstnavatele.
- o 000
2 Koordinator digitalni transformace e
— Vzdélavani vede k ristu: Vzdélani je navazano na ocekavané, jasné nadefinované kompetence pro jednotlivé pozice, \/

a vede k profesnimu rlistu.

Flexibilni modularni vzdélavani: Vzdélavani probiha na jednotné digitalni platformé, ktera kombinuje povinné spolecné
moduly s personalizovanym vybérem kurzl dle role, ambic a dovednosti zaméstnance.

— Mentoring: Zaméstnanec ma mentora, ktery ho podporuje v profesnim rlstu a integraci, dale je podporovan coaching.
Rozvoj vedoucich pracovniki: Vedouci jsou rozvijeni v dovednostech jako strategické fizeni ¢i prace se zménou.

3 Technologicky provozovatel

— Jasné nastavena ocekavani a konstruktivni zpétna vazba: Kazda pracovni pozice ma jasné definovany kompetencni
profil. Zaméstnanci pravidelné dostavaji strukturovanou zpétnou vazbu.

Spravedlivé a motivujici odménovani: Odmeénovani a kariérni postup jsou transparentné navazany na vykon.
Veskery talent management probiha v jednotném systému, ktery je celostatné monitorovan.

— Rychly kariérni postup pro talenty: Stat podporuje rychlé kariérni drahy pro talentované zaméstnance (,fast tracky”).
Aktivni podpora mobility mezi rezorty: Vnitini mobilita (docasna i trvald) je systematicky podporovana a usnadnovana.

Zdroj: Kearney
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Nabory by mély byt centralni, pfehledné a uzivatelsky
vstficné. Staci jediny portal, na kterém uchazec
vyplni jednou Udaje a stat je mize vyuzivat naptic
urady. To vyrazné zjednodusuje hledani i ziskavani
talentd, umoznuje sdileni kvalitnich kandidat(

a urychluje nabor. Vytvoreni rotacnich a trainee
program( motivuje mladé i zkusenéjsi experty zvenci.
Stat tak ziskava vétsi diverzitu pracovnikd i rychly
pfistup k novych dovednostem.

Rozvoj dovednosti by mél byt zalozeny na kombinaci
spolec¢ného ramce dle cilovych kompetenci

a personalizace. Zasadni je, aby vzdélavani nebylo
samoucelné: musi pfimo navazovat na pozadavky
dané pozice i individualni ambice. Flexibilni digitalni
platformy mohou integrovat povinné zaklady

i individualni rozvoj zaméstnance. DUlezitou roli

v budovani novych kompetenci hraje mentoring

a efektivni manazerské vedeni. Cilem je priibézné
rozvijeni schopnosti zaméstnancl v souladu

s jasné nastavenymi pozadavky na kompetence.
Moznost ziskat certifikaty motivuje zaméstnance
dale rlst.

Vykonové fizeni by mélo byt transparentni, flexibilni
a zalozené na skutec¢nych vykonech. Zaméstnanci by
méli ziskat pravidelnou, objektivni zpétnou vazbu

na zakladé jasné nastavené kariérni cesty

a pozadovanych kompetenci pro danou pozici.
Postup Ize v pfipadé mimoradného vykonu Ci
vysledkd i urychlit (,fast track”). Ocenéni a kariérni
postupy by mély reflektovat pfinos a snahu, coz
zasadné zvysuje motivaci i loajalitu pracovnikd.

Celkové je klicové, aby moderni HR strategie propojila
nabor, rozvoj i fizeni vykonu do jednotného

a systematického ramce. Jen tak se podafi vytvorit
prostredi, které dokaze dlouhodobé pritahovat

a motivovat talenty. Na tuto vizi jiz navazuji konkrétni
Ceskeé kroky, které ukazuji, ze zména spravnym
smérem je mozna.



Ceskeé kroky spravnym smérem:

Uspesne priklady modernizace

Cesky vefejny sektor jiz prosazuje fadu opatfeni,
jejichz smér odpovida zahrani¢nim nejlepsim praxim:

Strategie KOVES (Klientsky orientovana statni sprava)
smeéruje k modernizaci vzdélavani - do roku 2030
planuje centralni vzdélavani v prarezovych oblastech
a vznik jednotné e-learningové platformy s evidenci
absolvovanych kurz(. Zaroven prosazuje priibézné
vzdélavani vedoucich pracovnik( a vazbu studia

na sluzebni hodnoceni a obsazovanou pozici.

Program Digitalni Cesko posiluje digitalni dovednosti
vSech urednik(, vcetné specialnich e-kurzl, skoleni
v kyberbezpecnosti a rozviji spolupraci s vysokymi
Skolami (kurzy na miru, mikrocertifikaty).

Novelizace sluzebniho zakona prinesla vstricnéjsi
externim kandidatim hned od zac¢atku, ne az po
neuspésném internim kole. Nové lze zaméstnat

i odborniky s maturitou a uznavaji se automaticky
tituly ziskané v EU a UK. Tyto zmény jsou klicové
zejména pro vedouci a specializované profese
(napf. IT), u kterych stat potrebuje pritahnout
noveé talenty z trhu.

Statni pokladna Centrum sdilenych sluzeb se snazi
aktivné prilakat mladé talenty a nabizi trainee
programy, staze a brigady pro absolventy.

Tyto iniciativy ukazuji, ze ceska statni sprava
zjednodusuje nabor, podporuje rozvoj digitalnich
dovednosti a propojuje praxi s readlnymi potrebami
trhu. K dalSimu Uspésnému rozvoji bude nezbytné,
aby trendy a pilotni projekty presly v systematicka
fesSeni pro celou statni spravu a byly implementovany
napric resorty.

Talent management ve statni spravé
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Co funguije v zahranici

NiZe uvadime prehled konkrétnich programda, které najdeme v zahranici
a kterymi se mUze Ceska statni sprava inspirovat.

Tabulka 1

Zemé

Velka Britanie

Estonsko

Nizozemsko

Finsko

Kanada

Singapur

Program

Civil Service Fast Stream: dvoulety rotacni trainee program, nabizi 17 oblasti
zaméreni; ma pripravit budouci lidry statni spravy skrze vzdélavani a mentoring.
Jedna rotace trva obvykle 6-12 mésicu, po 2-5 letech by méli Gc¢astnici pfejit do
vedoucich funkci; platova progrese je rychlejsi nez obvykle?

Beyond Boundaries: 12 mésic¢ni rotacni program pro stfedné seniorni Ufedniky,
zahrnujici mentoring

Senior Leader Scheme a Future Leaders Scheme: 16 mésicni program pro
potencialni lidry se silnym dlrazem na rozvoj leadershipu prostfednictvim kurz,
webinarl a koucinku

Directors Leadership Programme: 12 mésicni program pro top manazery, ktery
kombinuje systémové mysleni, terénni navstévy a individualni koucink webinara
a koucink??

Newton program: ro¢ni intenzivni leadership kurz pro stfedni manazery
ministerstev; cilem je, aby se absolventi prihlasili na vyssi pozici?®

Innovation Boot Camp: kratké spolecné workshopy Estonska a Finska, kdy zhruba
20 lidru statni spravy posiluje inovacni a pfeshrani¢ni dovednosti pro budouci
spolupraci?*

Rijkstraineeprogramma: dvoulety rotac¢ni program pro Cerstvé magistry, nabizejici
praci v 3-4 rlznych institucich, kouce a spolec¢né vzdélavani, véetné navstév
Evropskych instituci?®

Tulevaisuuden johtajat: program pro vedouci ve statni sprave, ktery je zacileny na
posileni dovednosti zkusenych urednik?®

Valtori Akatemia: IT trainee program pro cerstvé absolventy v délce 6-8 mésicd,
jedna se o placenou praxi ve vladnim ICT centru?’

Recruitment of Policy Leaders: program pro elitni absolventy a odborniky do
federalnich analytickych roli?®

Advanced Policy Analyst Program: 3lety program rotaci centralnimi Gfady pro
absolventy?®

Executive Leadership Development Program: vzdélavaci program pro nominované
federalni manazery?°

Administrative Service a Public Service Leadership Programme: dvé drahy
vytvareji strukturované rotace mezi resorty a sektory®'

Mid-Career Leaders Track: rotacni program pro seniory ze soukromého sektoru,
umoznuje expertim prestup do statni sluzby a pfenos know-how

21 Fast Stream | Civil Service Careers
22 Civil Service Accelerated Development Schemes - GOV.UK
23 Newton Program | Riigikantselei

Efekt na statni spravu

Rychly rozvoj mladych lidrd
Budovani meziresortniho
know-how diky kariérnim
rotacim

Intenzivni rozvoj top talent

Systematicky rozvoj
vedoucich na urovni
stfedniho managementu
Zahranicni spoluprace

a sdileni know-how

— Budovani digitalnich

kompetenci

Intenzivni vzdélavani
novackud, budovani
meziresortniho know-how
Sdileni zkusenosti

z evropskych instituci

Rozvoj zkusenych vedoucich
pravovnikd

Zvyseni atraktivity pozic ve st
spravé pro IT absolventy

Ziskani top talentl pro praci
ve statni spravé

Budovani meziresortniho
know-how

Systematicky rozvoj
vedoucich

Ziskani top expertl pro praci
ve statni spravé

Budovani meziresortniho
know-how

Cileny rozvoj vedoucich
pracovnikd
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https://www.civil-service-careers.gov.uk/fast-stream/
https://www.gov.uk/government/publications/civil-service-talent-management/civil-service-talent-management
https://www.riigikantselei.ee/en/supporting-government-and-prime-minister/top-civil-servants/newton-program

Navrhy konkrétnich
opatreni pro CR

Na zakladé analyzy sou¢asného
stavu v CR, zkudenosti z Uspé&snych
reforem v zahranici a osvédcenych
pristupt v oblasti fizeni lidskych
zdrojd, navrhujeme Sest opatreni,
kterd mohou byt implementovana
okamzité nebo v kratkém Casovém
horizontu.

1. Jednotna HR strategie pro statni spravu

Je potieba vytvofit centralni rdmec pro fizeni talentd,
planovani kompetenci a systematicky profesni rlst.
Strategie by méla stanovit jasné cile v naboru, rozvoji,
vzdélavani a udrzeni zaméstnancu, byt pravidelné
aktualizovana podle potreb spole¢nosti a technologii
a komunikovana napfic resorty. Podobné pristupy
funguji naptiklad ve Velké Britanii (Civil Service
People Plan) nebo v Kanadé (Digital Talent Strategy).

Velka Britanie napriklad vychazi z péti priorit: rozvoj
kompetenci, spravedlivé odménovani,
zaméstnanecka zkusenost, nabor a udrZeni talentd,
a moderni HR sluzby.

Strategie Kanady je zalozena na dlouhodobé vizi
prilakat, rozvijet a udrzet talenty v digitalnia IT
oblasti. Hlavnimi cili jsou modernizace naboru

a kariérni cesty, vytvoreni systém0 mikrocertifikat{
pro digitalni role, nastaveni agilnich internich
procesy, a v neposledni fadé podpora inkluzivni
kultury.

2. Traineeship program pro mladé

Navrhujeme zavést ro¢ni ¢i dvoulety program

pro absolventy vysokych skol, zaloZzeny na rotacich
po uradech, intenzivnim mentoringu a rychlém
profesnim rdstu. Cilem je ziskat ro¢né alespon 500
novych talent(l. Program by mél byt propagovan

na univerzitach a v médiich, nabizet stipendia a jasné
definované kariérni plany.

Inspiraci lze ¢erpat z britského Civil Service Fast
Stream Apprenticeship Programme32, dvouletého
programu pripravujiciho budouci lidry. Jedna se

o rotacni trainee program, ktery ma 17 zaméreni,

a jehoz cilem pfipravit uredniky pro vedouci pozice
ve statni spraveé skrze vzdélavani a mentoring.3?

3. Rotaéni program pro seniorni experty

Pro zkusené odborniky doporucujeme vytvorit
vicelety rotacni program pro seniorni experty, s rotaci
po ministerskych resortech a zahranicni spolupraci

s evropskymi institucemi Ci jinou evropskou zemi,
napf. Estonskem nebo Danskem, formou pravidelnych
navstév. Kombinace rotaci doporucujeme navazat

na existujici strategie jako napftiklad KOVES ¢i Digitalni
Cesko nebo na strategické projekty ve statni spravé.

Cilem je rozvijet uredniky s interdisciplinarni
odbornosti s presahem a znalosti specifik rliznych
resort(, ktefi budou schopni navrhovat

a implementovat mezioborové strategie a prilakat
kandidaty a seniorni experty ze soukromého sektoru.

Prikladem zahranicni inspirace je Singapur,

ktery spustil rotacni program pro seniorni pracovniky
ze soukromého sektoru Mid-Career Leaders Track.
Ten umoznuje zkusenym expertlm prestup do statni
sluzby a pfenos know-how. Kandidat vyplni jen jednu
prihlasku a stat mu nabidne pozice a rotace podle
jeho profilu.

24 Achieving cross-border government innovation: Delivering and enabling impactful solutions (EN)
%5 The Government Trainee Programme | Traineeships | Dutch government - Working for the Netherlands
2 Future Leaders 2025 programme: Develop towards the leadership of your dreams - South Savo Chamber of Commerce

27 Valtori Academy Programme | Valtori
28 Recruitment of Policy Leaders
29 Advanced Policy Analyst Program - Canada.ca

30The Executive Leadership Development Programs (ELDP) - Canada.ca

31 Public Service Leadership Careers

32 About the Civil Service Fast Track Apprenticeship Programme - Civil Service Fast Track

33 Fast StreaVzm | Civil Service Careers
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https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2022/12/achieving-cross-border-government-innovation-delivering-and-enabling-impactful-solutions_e3330955/cb6dd61b-en.pdf
https://www.werkenvoornederland.nl/starters/traineeships/het-rijkstraineeprogramma
https://eskauppakamari.fi/ajankohtaista/tulevaisuuden-johtajat-2025-ohjelma-kehity-kohti-unelmiesi-johtajuutta/
https://valtori.fi/valtori-akatemia-ohjelma
https://www.dfo-mpo.gc.ca/career-carriere/policy-leaders-politiques/index-eng.html
https://www.canada.ca/en/treasury-board-secretariat/topics/professional-development/advanced-policy-analyst-program.html
http://The Executive Leadership Development Programs (ELDP) - Canada.ca
https://www.psd.gov.sg/leadership/public-service-leadership-careers/
https://fasttrack.blog.gov.uk/civil-service-fast-track-earn-learn-succeed/
https://www.civil-service-careers.gov.uk/fast-stream/

4. Jednotna vzdélavaci platforma s certifikaty

Klicovym krokem je vybudovani centralni on-line
vzdélavaci platformy, ktera bude provazana

s kariérnim réistem a odménovanim. Ufednici by zde
mohli ziskavat mikrocertifikaty, evidovat své odborné
dovednosti a Ucastnit se vzdélavacich program
vytvorenych na zdkladé partnerstvi s univerzitami,
profesnimi svazy, ¢i zahrani¢nimi institucemi.

Velka Britanie ma Government Campus - digitalni
platformu, kterad poskytuje kurzy a certifikace pro
vSechny statni zaméstnance. Zaroven ma tamni statni
sprava vypracovany jasny ramec, popisujici rizné
pracovni pozice z hlediska napiné prace a potrebnych
dovednosti, které jsou pak aktivné rozvijeny, aby se
maximalné podpofil kariérni rlst pracovnika.

5. Program pro talentované uredniky a programy
pro vedouci pracovniky

Doporucujeme zavést program pro talentované
uredniky, ktefi dostanou moznost se intenzivnéji
vzdélavat a rychleji ziskdvat nové dovednosti.

Je klicové, aby kariérni rlist byl navazan na vykon
Urednika a jeho pfinos pro urad. Doporucujeme
zavést pravidelné individualni hodnoceni, mentoring
a moznost zménit pracovni zaméreni

v pribéhu kariéry.

Pro rozvoj talentl pro vedouci pozice na Urovni
stfedniho a vy$siho managementu lze vyuzit
intenzivni ro¢ni leadership programy, kombinujici
vzdélavani, mentoring a coaching.

Takové programy vyuziva statni sprava napfiklad

ve Velké Britanii nebo v Estonsku. UK vyuziva Civil
Service Fast Stream, program pro talenty s rychlejsim
kariérnim rlistem. Estonsko vytvofilo Newton program
- ro¢ni intenzivni leadership kurz.

34 Valtori Academy Programme | Valtori

6. Zvyseni atraktivity pro ICT & strategické profese
Aby stat dokazal prilakat Spickové odborniky, je nutné
zvysit platovou konkurenceschopnost v IT,
analytickych a dalSich strategickych oblastech,
napfiklad formou osobniho ohodnoceni. Zaroven
doporucujeme rozsifit moznosti zapojeni expertd

ze soukromého sektoru formou stazi, projektové
spoluprace ¢i mentoringu.

Finsko provozuje IT trainee program Valtori
Akatemia34, ktery absolventdm nabizi 6-8 mésicl
placené praxe ve vladnim ICT centru. V Estonsku se
aktivné zapojuji IT odbornici ze soukromého sektoru

do kratkodobych projektd a poradnich roli, nebo
pUsobi v roli poradcd.

Doporucujeme
rozsirit moznosti
Zzapojeni expertu
ze soukromeého
sektoru formou
stazi, projektove
spoluprace nebo
mentoringu.
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https://valtori.fi/valtori-akatemia-ohjelma

Analyza ukazuje, Zze Ceska statni sprava Celi zdsadnim
demografickym i systémovym vyzvam v oblasti fizeni
talentQ: starnuti zaméstnancd, nizka atraktivita

pro mladé, zpozdéni v projektech digitalizace

a roztfisténa HR strategie omezuji flexibilitu

a efektivitu vykonu statni spravy.

Vidime vs§ak prvni pozitivni posuny: napriklad novela
sluzebniho zékona, strategie KOVES, iniciativa
Digitalni Cesko dokazuji, Ze zména je mozna a realna.

Zahranicni zkuSenosti zaroven potvrzuji, Ze cesta

k moderni, férové, digitalné zdatné a spolecensky
respektované statni sluzbé vede pres promyslenou
strategii ndboru a udrzeni talentll, pruzné modely
vzdélavani navazané na potreby praxe, transparentni
a motivacni kariérni systém, a sdileni know-how

a kontinudlni adaptaci na nové vyzvy.

Budoucnost statni spravy bude urcovat schopnost
ziskat, rozvijet a udrzet ty nejlepsi. Kazdy krok
smérem ke srozumitelnéjsimu, oteviengjsimu

a kompetenc¢né orientovanému systému je investici
do kvality sluzeb i Uspéchu celého statu.

Systematicka a moderni HR strategie je nezbytnym
predpokladem pro to, aby statni sprava dokazala
dlouhodobé konkurovat soukromému sektoru.
Kombinace centralniho a transparentniho naboru,
cileného rozvoje dovednosti a spravedlivého
vykonového fizeni umozni vybudovat atraktivni

a profesionalni prostiedi, které podporuje rdst
jednotlivell i celé instituce. Pokud jsou tato opatfeni
realizovana komplexné a dlsledné, statni sprava se
stane nejen efektivnéjsim zaméstnavatelem,

ale i silnéjsim partnerem pro obc¢any a spole¢nost
jako celek.



Doplnujici grafy
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