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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” e - S
aram

  H
IS

TO
R

Y 

05

04

Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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УДИРТГАЛ 

Аливаа улс, үндэстний хөгжил, цэцэглэлтэд төрийн албаны гүйцэтгэл нь шийдвэрлэх 
үүрэгтэй байдаг. Төрийн албаны үр ашгийг илэрхийлдэг олон улсын “InCiSE” индексийн 
хүний нөөцийн удирдлагын үзүүлэлтээр Бүгд Найрамдах Солонгос Улс нь Канад, 
Ирланд Улсын дараа дэлхийд 3 дугаар байрыг эзэлж, хүний нөөцийн удирдлагад цахим 
мэдээллийн санг ашиглах үзүүлэлтээр тэргүүлж байна.

Монгол Улсын Засгийн газрын тухай хуулийн 20.5.2 дахь заалтын дагуу Засгийн 
газрын Хэрэг эрхлэх газар нь төрийн албаны хүний нөөцийн асуудлыг хариуцдаг. 

Засгийн газрын Хэрэг эрхлэх газар нь дээр дурдсан чиг үүргээ хэрэгжүүлэх хүрээнд 
Бүгд Найрамдах Солонгос Улсын төрийн албаны хүний нөөцийн удирдлагын туршлагаас 
судлах зорилгоор тус улсын Хүний нөөцийн удирдлагын яамтай 2019 оны 3 дугаар сарын 
14-ний өдөр Харилцан ойлголцлын санамж бичиг байгуулан ажиллаж байна. Уг санамж 
бичгийн 2.2-т төрийн албаны хүний нөөцийн удирдлагын сэдэвт бүтээл, баримт бичиг 
харилцан солилцох, 2.3-т мэдлэг, туршлагаа хуваалцах гэж заасны дагуу 6 цахим ном 
хүлээн авсныг нэгтгэн орчуулах нь зүйтэй гэж үзсэн.

Уг бүтээлд БНСУ-ын төрийн албаны сонгон шалгаруулалт, “Цахим Сарам” хүний 
нөөцийн удирдлагын систем, гүйцэтгэлийн удирдлага, сургалт, хөгжлийн асуудал, удирдах 
албан тушаалтны тогтолцоо, ёс зүйн зохицуулалтаас гадна хүний нөөцийн удирдлагын 
үндсэн чиг үүргийг тус улсад хэрхэн хэрэгжүүлдэг талаар дэлгэрэнгүй тайлбарласан нь 
манай улсын шийдвэр гаргагч, бодлого боловсруулагч, эрдэмтэн судлаач, төрийн албан 
хаагчдын сонирхлыг татах болов уу.

Энэхүү бүтээлийн зарим бүлэгт дурдсан туршлагыг тухайлбал, гүйцэтгэлийн 
удирдлагатай холбоотой хэсгийг манай улсын төрийн албаны шинэтгэлд тусган 
хэрэгжүүлэхээр ажиллаж байна.

 

ЗАСГИЙН ГАЗРЫН ХЭРЭГ ЭРХЛЭХ  ГАЗАР 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 
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тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Олон янз байдал, мэргэшлийг тэтгэх нээлттэй,
шударга, үр нөлөөтэй 

Төрийн1 албаны 
сонгон шалгаруулалтын 

тогтолцоо

1 Civis гэж латин хэлний иргэн, иргэний төлөөлөл гэсэн утгатай үг юм. Хүний түүхийн явцад улс, орныг хаан, язгууртан, 
шашны мяндагтан, цэргийн жанжин захирдаг байсан бол өнөө үед ихэвчлэн ард иргэдийн төлөөлөл удирдлагыг 
хэрэгжүүлж байна. Манай улсад төрийн алба гэж нэрлэж хэвшжээ.
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Төрийн албаны сонгон 
шалгаруулалтын 

тогтолцооны түүхэн 
хөгжил

II
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I
ХЭСЭГ

Олон янз байдал, 
мэргэшлийг тэтгэх 

сонгон шалгаруулалт

Шалгалтын төрөл, 
сонгон шалгаруулах 

арга

The Power that Unites
the Republic of Korea

From recruiting public servants to training, performance management, 
human resource management, competency assessment and  civil service ethics, 

integrated innovation in public personnel management based on respect for people 
 helps realize the fairest and most transparent civil service. 

Capable talent and an efficient system will lead the future of a united Republic of Korea.

Бүгд Найрамдах Солонгос 
Улсыг нэгтгэж буй хүч

Сонгон шалгаруулалт, сургалт  хөгжил, ажлын гүйцэтгэл, ур чадварын үнэлгээ, ёс зүй 
зэрэг хүний нөөцийн удирдлагын нэгдсэн шинэтгэл нь иргэнээ хүндэлсэн шударга, ил 

тод төрийн албыг бүрдүүлдэг. 

Чадварлаг хүний нөөц, үр нөлөөтэй төрийн албаны тогтолцоо нь 
Бүгд Найрамдах Солонгос Улсын ирээдүйг манлайлна.
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл
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системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.

6

7

Олон янз байдал, мэргэшлийг тэтгэх нээлттэй,
шударга, үр нөлөөтэй 

Төрийн1 албаны 
сонгон шалгаруулалтын 

тогтолцоо

1 Civis гэж латин хэлний иргэн, иргэний төлөөлөл гэсэн утгатай үг юм. Хүний түүхийн явцад улс, орныг хаан, язгууртан, 
шашны мяндагтан, цэргийн жанжин захирдаг байсан бол өнөө үед ихэвчлэн ард иргэдийн төлөөлөл удирдлагыг 
хэрэгжүүлж байна. Манай улсад төрийн алба гэж нэрлэж хэвшжээ.

 An Efficient Recruitment System  

Based on Diversity, Openness,  

Expertise and Fairness 

PART 
1

Development of  

the Civil Service 

Recruitment System

PART 
2

Types of  

Recruitment Exams  

and Selection Methods

PART 
3

Recruitment System  

to Enhance  

Diversity and Expertise 

Recruitment 

 An Efficient Recruitment System  

Based on Diversity, Openness,  

Expertise and Fairness 

PART 
1

Development of  

the Civil Service 

Recruitment System

PART 
2

Types of  

Recruitment Exams  

and Selection Methods

PART 
3

Recruitment System  

to Enhance  

Diversity and Expertise 

Recruitment 

Төрийн албаны сонгон 
шалгаруулалтын 

тогтолцооны түүхэн 
хөгжил

II
ХЭСЭГ

III
ХЭСЭГ

I
ХЭСЭГ

Олон янз байдал, 
мэргэшлийг тэтгэх 

сонгон шалгаруулалт

Шалгалтын төрөл, 
сонгон шалгаруулах 

арга

The Power that Unites
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 helps realize the fairest and most transparent civil service. 

Capable talent and an efficient system will lead the future of a united Republic of Korea.
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ABOUT Recruitment

Q.  Does the recruitment system really have a millennia of 
history behind it?

The Republic of Korea’s civil service recruitment system has a very 
long history, having originated from “Gwageo,” the civil service 
examination started in A.D. 958 under the Goryeo Dynasty. Over 
its long history, the system has evolved to be more systematic, 
specialized and efficient in accordance with changing needs.

Historical Development of  

the Civil Service  

Recruitment System

Social Integration-oriented Recruitment 

Two Types of 

Recruitment Methods

In recent years, the MPM has focused 
on enhanc ing the  d ivers i ty  and 
openness of government posts. To 
this end, the MPM has espoused HR 
innovation by hiring diverse talent with 
a public service mindset and expanding 
social integration-oriented recruitment.

Q.  Are there particular areas 
the civil service recruitment 
system focuses on?

Under the Open Competitive Position System, 
the government can fill part of its deputy 
minister, director-general, and director level 
positions with professionals from the public 
and private sectors by open competitive 
examination. While up to 20% of total positions 
can be filled through the System, ministries and 
agencies determine the rate independently and 
usually fill around 10% or more posts using the 
System. 

Q.  What is the Open Competitive Position 
System?

The government has put a well-balanced HR policy 
in place to resolve the inequality of opportunity and 
strengthen social integration with a wide range of 
programs, such as recruitment quotas for gender 
equality, recruitment of people with disabilities, 
recruitment of regional talent, etc.  

Q.  Is there a recruitment policy to enhance the 
diversity of government posts?

A Balanced HR Policy to Resolve  the Inequality of Opportunity and Strengthen Social Integration 

The basic principles are to assess talent 
in a fair manner and assign such talent 
to the right place at the right time. While 
civil service recruitment is a merit-based 
process, it values efficiency as well as 
diversity, expert ise and openness of 
government posts.

Q.  What are the basic principles of civil 
service recruitment?

There are two types of recruitment methods. 
One is open competitive recruitment exams 
for Grades 5 & 7 (for citizens aged 20 or over) 
and Grade 9 (for citizens aged 18 or over), and 
the other is competitive recruitment exams 
for experienced professionals and experts in 
specific fields of service.

Q.  What are the government’s recruitment 
methods?

The MPM oversees recruitment exams for Grades 
5, 7, and 9 administered every year. There 
are other recruitment exams organized and 
administered by relevant ministries and agencies. 

Q.  When do the recruitment exams take place 
and which ministry or agency oversees 
them?   

Annual Open  Competitive Recruitment Examination

The government aims to promote expertise in the civil 
service by recruiting key talent armed with relevant 
competencies. The Open Competitive Position System will 
ensure both quantitative and qualitative development of 
the civil service. The government also plans to develop HR 
policies that will establish a fair recruitment culture.

Q.  How will the civil service recruitment system 
change in the future?      
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Сонгон шалгаруулалтын
талаарх нийтлэг асуулт, хариулт

Төрийн албаны сонгон 

шалгаруулалтын түүхэн хөгжил

Нийгмийн нэгдмэл байдлыг 
хангахад чиглэсэн сонгон шалгаруулалт

Нийгмийн тэгш бус байдлыг арилгах, нийгмийн нэгдмэл байдлыг бэхжүүлэхэд чиглэсэн төрийн албаны хүний нөөцийн тэнцвэртэй бодлого

Төрийн албанд сонгон шалгаруулах тогтолцоо хэзээнээс хэрэгжиж
 эхэлсэн бэ?

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтад 
тусгайлан анхаардаг зүйл байна уу? 

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтад олон янз байдлыг 
тусгах ямар бодлого баримталж байна вэ?

Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцоо 
гэж юу вэ?

Нийтийн тооллын 958 онд Корё гүрний Гваго хааны түшмэдийн 
шалгаруулалтаас БНСУ-ын төрийн албаны сонгон шалгаруулах тогтолцоо 
эхтэй гэж үздэг. Улмаар төрийн албанд ажилд авах тогтолцоог цаг үе, 
нийгмийн хүлээлт, эрэлт хэрэгцээнд нийцүүлэн системтэй, мэргэшсэн, үр 
нөлөөтэй болгон хөгжүүлж ирсэн байна.

Сүүлийн жилүүдэд Хүний нөөцийн удирдлагын 
яамнаас төрийн албан тушаалд сонгон 
шалгаруулж авахдаа нийгмийн нэгдмэл байдлыг 
хангах зорилгоор “Олон янз байдал, ил тод 
байдал”-ыг хангахад түлхүү анхаарч байна. 
Улмаар ХНУЯ-наас төрийн албаны хүний нөөцийн 
удирдлагын хүрээнд шинэтгэлийг эрчимжүүлж, 
чадварлаг иргэдийг төрийн албанд татах, сонгон 
шалгаруулах үйл ажиллагааг өргөжүүлж ирсэн 
байна.

Засгийн газар нийгмийн тэгш бус байдлыг арилгах, 
нэгдмэл байдлыг бэхжүүлэх зорилгоор хүний нөөцийн 
тэнцвэртэй бодлого баримтлан хөгжлийн бэрхшээлтэй 
хүмүүс, хөдөө, орон нутгийн чадварлаг иргэдийг төрийн 
албанд ажилд авах, жендэрийн тэгш байдлыг хангах квот 
тогтоох зэрэг хөтөлбөр хэрэгжүүлж байна. 

Засгийн газрын зүгээс яамдын дэд сайд, 
агентлагийн дарга зэрэг төрийн удирдах албан 
тушаалын ажлын байрыг нээлттэй зарлаж, тухайн 
албан тушаалд тавигдах шаардлагыг хангаж 
буй төрийн албан хаагч болон хувийн хэвшлийн 
ажилтнуудаас нээлттэй, өрсөлдүүлэх зарчмаар 
сонгон шалгаруулж авах тогтолцоог хэлнэ. Тус 
тогтолцоогоор төрийн албаны удирдах албан 
тушаалын 20 хүртэлх хувьд сонгон шалгаруулалт 
хийх боломжтой боловч яамд, агентлагууд тухайн 
квотыг бие даан тогтоох эрхтэй тул 10 орчим хувьд 
нээлттэй сонгон шалгаруулалтыг зохион байгуулж 
байна.

ABOUT Recruitment

Q.  Does the recruitment system really have a millennia of 
history behind it?

The Republic of Korea’s civil service recruitment system has a very 
long history, having originated from “Gwageo,” the civil service 
examination started in A.D. 958 under the Goryeo Dynasty. Over 
its long history, the system has evolved to be more systematic, 
specialized and efficient in accordance with changing needs.

Historical Development of  

the Civil Service  

Recruitment System

Social Integration-oriented Recruitment 

Two Types of 

Recruitment Methods

In recent years, the MPM has focused 
on enhanc ing the  d ivers i ty  and 
openness of government posts. To 
this end, the MPM has espoused HR 
innovation by hiring diverse talent with 
a public service mindset and expanding 
social integration-oriented recruitment.

Q.  Are there particular areas 
the civil service recruitment 
system focuses on?

Under the Open Competitive Position System, 
the government can fill part of its deputy 
minister, director-general, and director level 
positions with professionals from the public 
and private sectors by open competitive 
examination. While up to 20% of total positions 
can be filled through the System, ministries and 
agencies determine the rate independently and 
usually fill around 10% or more posts using the 
System. 

Q.  What is the Open Competitive Position 
System?

The government has put a well-balanced HR policy 
in place to resolve the inequality of opportunity and 
strengthen social integration with a wide range of 
programs, such as recruitment quotas for gender 
equality, recruitment of people with disabilities, 
recruitment of regional talent, etc.  

Q.  Is there a recruitment policy to enhance the 
diversity of government posts?

A Balanced HR Policy to Resolve  the Inequality of Opportunity and Strengthen Social Integration 

The basic principles are to assess talent 
in a fair manner and assign such talent 
to the right place at the right time. While 
civil service recruitment is a merit-based 
process, it values efficiency as well as 
diversity, expert ise and openness of 
government posts.

Q.  What are the basic principles of civil 
service recruitment?

There are two types of recruitment methods. 
One is open competitive recruitment exams 
for Grades 5 & 7 (for citizens aged 20 or over) 
and Grade 9 (for citizens aged 18 or over), and 
the other is competitive recruitment exams 
for experienced professionals and experts in 
specific fields of service.

Q.  What are the government’s recruitment 
methods?

The MPM oversees recruitment exams for Grades 
5, 7, and 9 administered every year. There 
are other recruitment exams organized and 
administered by relevant ministries and agencies. 

Q.  When do the recruitment exams take place 
and which ministry or agency oversees 
them?   

Annual Open  Competitive Recruitment Examination

The government aims to promote expertise in the civil 
service by recruiting key talent armed with relevant 
competencies. The Open Competitive Position System will 
ensure both quantitative and qualitative development of 
the civil service. The government also plans to develop HR 
policies that will establish a fair recruitment culture.

Q.  How will the civil service recruitment system 
change in the future?      
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Тухайн жилийн нээлттэй сонгон шалгаруулалт

Тухайн жилийн нээлттэй 

сонгон шалгаруулалтын 

төрлүүдТөрийн албанд ямар зарчмаар ажилд авдаг вэ?

Сонгон шалгаруулалтын ямар төрлүүд байдаг вэ?

Шалгалтыг хэзээ зохион байгуулдаг вэ? Аль яам, 
агентлаг үүнд хяналт тавьдаг вэ?

Цаашид төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо 
хэрхэн өөрчлөгдөх вэ?

Ур чадварыг нь шударгаар үнэлэх, чадварлаг 
иргэнийг зөв ажлын байранд  зөв цаг үед нь 
томилох үндсэн зарчимтай. Төрийн албаны сонгон 
шалгаруулалт чадахуйн зарчимд суурилсан 
боловч тухайн албан тушаалд сонгохдоо 
мэргэшил, ил тод байдал, үр ашиг, олон янз 
байдлыг чухалчилдаг. Сонгон шалгаруулалтын 2 төрөлтэй. Эхнийх нь  V, 

VII, IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд нээлттэй 
өрсөлдүүлэх шалгалт юм. Нөгөө  төрөл нь ур 
чадвараар өрсөлдүүлэх  шалгалт юм.

ХНУЯ-наас V, VII, IX зэрэглэлийн төрийн албан 
тушаалд томилох сонгон шалгаруулалтыг жил бүр 
зохион байгуулдаг. Бусад зэрэглэлийн төрийн албан 
тушаалд томилох шалгалтыг яамд, агентлагууд бие  
даан зохион байгуулдаг.

Засгийн газар чадварлаг иргэдийг сонгон шалгаруулах замаар 
төрийн албаны мэдлэг чадварыг дээшлүүлэхийг зорьж байна. 
Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцоо нь төрийн 
албаны тогтолцоог хөгжүүлэх тоон болон чанарын үзүүлэлтийг 
хангах болно. Засгийн газар төрийн албанд шударгаар сонгон 
шалгаруулах соёлыг бий болгох хүний нөөцийн бодлого 
боловсруулахаар төлөвлөж байна. 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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ABOUT Recruitment

Q.  Does the recruitment system really have a millennia of 
history behind it?

The Republic of Korea’s civil service recruitment system has a very 
long history, having originated from “Gwageo,” the civil service 
examination started in A.D. 958 under the Goryeo Dynasty. Over 
its long history, the system has evolved to be more systematic, 
specialized and efficient in accordance with changing needs.

Historical Development of  

the Civil Service  

Recruitment System

Social Integration-oriented Recruitment 

Two Types of 

Recruitment Methods

In recent years, the MPM has focused 
on enhanc ing the  d ivers i ty  and 
openness of government posts. To 
this end, the MPM has espoused HR 
innovation by hiring diverse talent with 
a public service mindset and expanding 
social integration-oriented recruitment.

Q.  Are there particular areas 
the civil service recruitment 
system focuses on?

Under the Open Competitive Position System, 
the government can fill part of its deputy 
minister, director-general, and director level 
positions with professionals from the public 
and private sectors by open competitive 
examination. While up to 20% of total positions 
can be filled through the System, ministries and 
agencies determine the rate independently and 
usually fill around 10% or more posts using the 
System. 

Q.  What is the Open Competitive Position 
System?

The government has put a well-balanced HR policy 
in place to resolve the inequality of opportunity and 
strengthen social integration with a wide range of 
programs, such as recruitment quotas for gender 
equality, recruitment of people with disabilities, 
recruitment of regional talent, etc.  

Q.  Is there a recruitment policy to enhance the 
diversity of government posts?

A Balanced HR Policy to Resolve  the Inequality of Opportunity and Strengthen Social Integration 

The basic principles are to assess talent 
in a fair manner and assign such talent 
to the right place at the right time. While 
civil service recruitment is a merit-based 
process, it values efficiency as well as 
diversity, expert ise and openness of 
government posts.

Q.  What are the basic principles of civil 
service recruitment?

There are two types of recruitment methods. 
One is open competitive recruitment exams 
for Grades 5 & 7 (for citizens aged 20 or over) 
and Grade 9 (for citizens aged 18 or over), and 
the other is competitive recruitment exams 
for experienced professionals and experts in 
specific fields of service.

Q.  What are the government’s recruitment 
methods?

The MPM oversees recruitment exams for Grades 
5, 7, and 9 administered every year. There 
are other recruitment exams organized and 
administered by relevant ministries and agencies. 

Q.  When do the recruitment exams take place 
and which ministry or agency oversees 
them?   

Annual Open  Competitive Recruitment Examination

The government aims to promote expertise in the civil 
service by recruiting key talent armed with relevant 
competencies. The Open Competitive Position System will 
ensure both quantitative and qualitative development of 
the civil service. The government also plans to develop HR 
policies that will establish a fair recruitment culture.

Q.  How will the civil service recruitment system 
change in the future?      
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The basic principles are to assess talent 
in a fair manner and assign such talent 
to the right place at the right time. While 
civil service recruitment is a merit-based 
process, it values efficiency as well as 
diversity, expert ise and openness of 
government posts.

Q.  What are the basic principles of civil 
service recruitment?

There are two types of recruitment methods. 
One is open competitive recruitment exams 
for Grades 5 & 7 (for citizens aged 20 or over) 
and Grade 9 (for citizens aged 18 or over), and 
the other is competitive recruitment exams 
for experienced professionals and experts in 
specific fields of service.

Q.  What are the government’s recruitment 
methods?

The MPM oversees recruitment exams for Grades 
5, 7, and 9 administered every year. There 
are other recruitment exams organized and 
administered by relevant ministries and agencies. 

Q.  When do the recruitment exams take place 
and which ministry or agency oversees 
them?   

Annual Open  Competitive Recruitment Examination

The government aims to promote expertise in the civil 
service by recruiting key talent armed with relevant 
competencies. The Open Competitive Position System will 
ensure both quantitative and qualitative development of 
the civil service. The government also plans to develop HR 
policies that will establish a fair recruitment culture.

Q.  How will the civil service recruitment system 
change in the future?      

Сонгон шалгаруулалтын
талаарх нийтлэг асуулт, хариулт

Төрийн албаны сонгон 

шалгаруулалтын түүхэн хөгжил

Нийгмийн нэгдмэл байдлыг 
хангахад чиглэсэн сонгон шалгаруулалт

Нийгмийн тэгш бус байдлыг арилгах, нийгмийн нэгдмэл байдлыг бэхжүүлэхэд чиглэсэн төрийн албаны хүний нөөцийн тэнцвэртэй бодлого

Төрийн албанд сонгон шалгаруулах тогтолцоо хэзээнээс хэрэгжиж
 эхэлсэн бэ?

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтад 
тусгайлан анхаардаг зүйл байна уу? 

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтад олон янз байдлыг 
тусгах ямар бодлого баримталж байна вэ?

Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцоо 
гэж юу вэ?

Нийтийн тооллын 958 онд Корё гүрний Гваго хааны түшмэдийн 
шалгаруулалтаас БНСУ-ын төрийн албаны сонгон шалгаруулах тогтолцоо 
эхтэй гэж үздэг. Улмаар төрийн албанд ажилд авах тогтолцоог цаг үе, 
нийгмийн хүлээлт, эрэлт хэрэгцээнд нийцүүлэн системтэй, мэргэшсэн, үр 
нөлөөтэй болгон хөгжүүлж ирсэн байна.

Сүүлийн жилүүдэд Хүний нөөцийн удирдлагын 
яамнаас төрийн албан тушаалд сонгон 
шалгаруулж авахдаа нийгмийн нэгдмэл байдлыг 
хангах зорилгоор “Олон янз байдал, ил тод 
байдал”-ыг хангахад түлхүү анхаарч байна. 
Улмаар ХНУЯ-наас төрийн албаны хүний нөөцийн 
удирдлагын хүрээнд шинэтгэлийг эрчимжүүлж, 
чадварлаг иргэдийг төрийн албанд татах, сонгон 
шалгаруулах үйл ажиллагааг өргөжүүлж ирсэн 
байна.

Засгийн газар нийгмийн тэгш бус байдлыг арилгах, 
нэгдмэл байдлыг бэхжүүлэх зорилгоор хүний нөөцийн 
тэнцвэртэй бодлого баримтлан хөгжлийн бэрхшээлтэй 
хүмүүс, хөдөө, орон нутгийн чадварлаг иргэдийг төрийн 
албанд ажилд авах, жендэрийн тэгш байдлыг хангах квот 
тогтоох зэрэг хөтөлбөр хэрэгжүүлж байна. 

Засгийн газрын зүгээс яамдын дэд сайд, 
агентлагийн дарга зэрэг төрийн удирдах албан 
тушаалын ажлын байрыг нээлттэй зарлаж, тухайн 
албан тушаалд тавигдах шаардлагыг хангаж 
буй төрийн албан хаагч болон хувийн хэвшлийн 
ажилтнуудаас нээлттэй, өрсөлдүүлэх зарчмаар 
сонгон шалгаруулж авах тогтолцоог хэлнэ. Тус 
тогтолцоогоор төрийн албаны удирдах албан 
тушаалын 20 хүртэлх хувьд сонгон шалгаруулалт 
хийх боломжтой боловч яамд, агентлагууд тухайн 
квотыг бие даан тогтоох эрхтэй тул 10 орчим хувьд 
нээлттэй сонгон шалгаруулалтыг зохион байгуулж 
байна.
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history behind it?

The Republic of Korea’s civil service recruitment system has a very 
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government posts.
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are other recruitment exams organized and 
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The government aims to promote expertise in the civil 
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competencies. The Open Competitive Position System will 
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Тухайн жилийн нээлттэй сонгон шалгаруулалт

Тухайн жилийн нээлттэй 

сонгон шалгаруулалтын 

төрлүүдТөрийн албанд ямар зарчмаар ажилд авдаг вэ?

Сонгон шалгаруулалтын ямар төрлүүд байдаг вэ?

Шалгалтыг хэзээ зохион байгуулдаг вэ? Аль яам, 
агентлаг үүнд хяналт тавьдаг вэ?

Цаашид төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо 
хэрхэн өөрчлөгдөх вэ?

Ур чадварыг нь шударгаар үнэлэх, чадварлаг 
иргэнийг зөв ажлын байранд  зөв цаг үед нь 
томилох үндсэн зарчимтай. Төрийн албаны сонгон 
шалгаруулалт чадахуйн зарчимд суурилсан 
боловч тухайн албан тушаалд сонгохдоо 
мэргэшил, ил тод байдал, үр ашиг, олон янз 
байдлыг чухалчилдаг. Сонгон шалгаруулалтын 2 төрөлтэй. Эхнийх нь  V, 

VII, IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд нээлттэй 
өрсөлдүүлэх шалгалт юм. Нөгөө  төрөл нь ур 
чадвараар өрсөлдүүлэх  шалгалт юм.

ХНУЯ-наас V, VII, IX зэрэглэлийн төрийн албан 
тушаалд томилох сонгон шалгаруулалтыг жил бүр 
зохион байгуулдаг. Бусад зэрэглэлийн төрийн албан 
тушаалд томилох шалгалтыг яамд, агентлагууд бие  
даан зохион байгуулдаг.

Засгийн газар чадварлаг иргэдийг сонгон шалгаруулах замаар 
төрийн албаны мэдлэг чадварыг дээшлүүлэхийг зорьж байна. 
Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцоо нь төрийн 
албаны тогтолцоог хөгжүүлэх тоон болон чанарын үзүүлэлтийг 
хангах болно. Засгийн газар төрийн албанд шударгаар сонгон 
шалгаруулах соёлыг бий болгох хүний нөөцийн бодлого 
боловсруулахаар төлөвлөж байна. 
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Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтад баримталдаг үндсэн зарчим

БНСУ-ын иргэн бүр холбогдох хууль, тогтоомжийн дагуу 
төрийн албанд ажилд орох эрхтэй. Тус улсын төрийн албаны сонгон 
шалгаруулалтад баримталдаг  үндсэн зарчим нь иргэдийн мэдлэг 
чадварыг шударгаар үнэлж, чадварлаг иргэнийг зөв албан тушаалд зөв 
цаг үед нь томилох явдал юм. Засгийн газар төрийн албан хаагчдыг 
чадахуйн зарчимд суурилсан сонгон шалгаруулалтын үр дүнд үндэслэн 
ажилд авдаг. Мөн төрийн албан тушаалд эрэлт хэрэгцээтэй мэдлэг, 
чадвартай иргэдийг татах нэмэлт арга хэмжээ авдаг байна.

Сонгон ш
алгаруулалты

н тогтолцооны
 түүх

Чадахуйн  зарчимд 
суурилсан шударга

сонгон шалгаруулалт

Хүний нөөцийн 
зохистой бодлого

Зөв  хүнийг, зөв албан тушаалд
зөв цагт нь томилох

Төрийн албан хаагчийн тухай хууль, БНСУ-ын Ерөнхийлөгчийн зарлигаар 
баталсан Нийтийн1 албанд томилох шалгалтын журам зэрэг нь төрийн албан 
хаагчийг сонгон шалгаруулах эрх зүйн үндэслэл болдог бөгөөд Нийтийн албанд 
томилох шалгалтын журмын 2.1 дэх  хэсэгт “Сонгон шалгаруулалтыг төрийн 
албан тушаалын ангилал, зэрэглэл бүрээр зохион байгуулна” гэж заасан байна.

Төрийн албаны төв байгууллага болох Хүний нөөцийн удирдлагын 
яам (ХНУЯ) нь V, VII, IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаал болон дипломат 
албан тушаалд нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт, хувийн хэвшлийн чадварлаг 
мэргэжилтнүүдийг татах зорилготой ур чадварт суурилсан өрсөлдөөнт шалгалтыг 
тус тус зохион байгуулдаг.

Албан тушаалын бусад зэрэглэлд томилох сонгон шалгаруулалтыг яамд, 
агентлагууд бие даан зохион байгуулдаг. Төрийн албанд ажилд авах эрх зүйн 
орчин нь Төрийн албан хаагчийн тухай хууль, Ерөнхийлөгчийн зарлигаар баталсан 
Нийтийн албан хаагчаар томилох болзол, шаардлагын тухай журам, Нийтийн 
албанд томилох шалгалтын журам зэрэг холбогдох хууль, тогтоомжоос бүрдэнэ. 

Эрх зүйн үндэслэл:

   Яам, агентлагийн сонгон шалгаруулалтын журам

БНСУ-ын Үндсэн хуулийн 25 дугаар зүйл:
Хуульд заасан болзол, нөхцөлийг хангасан иргэн бүр нийтийн  албанд ажиллах эрхтэй.

Үндэслэл

1 Publicus гэж олон хүн, ард, олон нийт, бүгд, түмний гэсэн утгатай латин үгнээс гаралтай. Олон улсад тухайн нутаг дэвсгэрт оршин сууж байгаа хүмүүс нутаг орны 
иргэдийн аюулгүй байдал зэрэг нийтлэг эрх ашгийг төлөөлөх гэсэн утга агуулгаар ашигладаг байв. Монгол хэлний их тайлбар тольд нэг төрлийн олон юмыг хамран 
заах төлөөний үг гэж https://mongoltoli.mn/dictionary/detail/62365 заасан. Эрдэмтэн Я.Долгоржав 2020 онд хэвлүүлсэн “Төрийн захиргааны шинжлэх ухааны үүсэл, 
хөгжлийн тойм” бүтээлдээ “нийтийн” гэдэг үг нь амьтай, амьгүй зүйлийг хамтад нь нэрлэдэг тул буруу гээд “хүй элгэн болж бүрдсэн ард түмэн” гэж бичсэн. Гэвч 
нэг гадаад үгийг олон үгээр монголчлон орчуулах нь практик хэрэглээнд төвөгтэй.  Манай улсад төрийн алба гэж хэвшсэн боловч Академич С.Нарангэрэл 2021 онд 
“Монгол Улсын нэвтэрхий толь: Эрэлт, хэрэгцээ, агуулга, ач холбогдол” илтгэлдээ Монгол Улсын хууль зүйн нэр томьёо, хэллэг жигдэрч, нэр мөр хараахан болоогүй, 
зарим нэр томьёо ухагдахууны  утга санааг илрүүлэн гаргах, жигдрүүлэх, давхцалыг арилгах зайлшгүй шаардлагатай гэжээ. Доктор Ш.Цогтоо 2021 онд “Захиргааны 
эрх зүйн харилцаан дахь шинэ ба хуучин нэр томьёоны зөрчилдөөн, шинэ нэр томьёог хэвшүүлэхэд тулгарч байгаа асуудал” сэдэвт илтгэлдээ “public officer”, “public 
official”, “uniform officer” гэдэг нь дүрэмт хувцастай захиргааны албан хаагч, иргэний үйлчилгээний албанд ажилладаг хүн, нийтийн захиргааны ажилтан зэрэг улсын 
төсвөөс цалинждаг хүмүүсийг тодорхойлдог нэр томьёо гэжээ. Нийтийн удирдлагын үзэл баримтлалын өөрчлөлт, олон улсад татвар төлөгчдийн бүрдүүлсэн төсвөөс 
цалинжих эсхүл захиран зарцуулахад оролцож байгаа ажилтныг нийтийн албан хаагч гэж нэрлэдэг зүй тогтлыг энэ бүтээлд баримтлав.

1.1
ХЭСЭГ

ТӨРИЙН АЛБАНЫ СОНГОН 
ШАЛГАРУУЛАЛТЫН ТОГТОЛЦООНЫ
ТҮҮХЭН ХӨГЖИЛ
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management
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data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
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overlapping of data. 
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payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.
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Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтад баримталдаг үндсэн зарчим

БНСУ-ын иргэн бүр холбогдох хууль, тогтоомжийн дагуу 
төрийн албанд ажилд орох эрхтэй. Тус улсын төрийн албаны сонгон 
шалгаруулалтад баримталдаг  үндсэн зарчим нь иргэдийн мэдлэг 
чадварыг шударгаар үнэлж, чадварлаг иргэнийг зөв албан тушаалд зөв 
цаг үед нь томилох явдал юм. Засгийн газар төрийн албан хаагчдыг 
чадахуйн зарчимд суурилсан сонгон шалгаруулалтын үр дүнд үндэслэн 
ажилд авдаг. Мөн төрийн албан тушаалд эрэлт хэрэгцээтэй мэдлэг, 
чадвартай иргэдийг татах нэмэлт арга хэмжээ авдаг байна.

Сонгон ш
алгаруулалты

н тогтолцооны
 түүх

Чадахуйн  зарчимд 
суурилсан шударга

сонгон шалгаруулалт

Хүний нөөцийн 
зохистой бодлого

Зөв  хүнийг, зөв албан тушаалд
зөв цагт нь томилох

Төрийн албан хаагчийн тухай хууль, БНСУ-ын Ерөнхийлөгчийн зарлигаар 
баталсан Нийтийн1 албанд томилох шалгалтын журам зэрэг нь төрийн албан 
хаагчийг сонгон шалгаруулах эрх зүйн үндэслэл болдог бөгөөд Нийтийн албанд 
томилох шалгалтын журмын 2.1 дэх  хэсэгт “Сонгон шалгаруулалтыг төрийн 
албан тушаалын ангилал, зэрэглэл бүрээр зохион байгуулна” гэж заасан байна.

Төрийн албаны төв байгууллага болох Хүний нөөцийн удирдлагын 
яам (ХНУЯ) нь V, VII, IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаал болон дипломат 
албан тушаалд нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт, хувийн хэвшлийн чадварлаг 
мэргэжилтнүүдийг татах зорилготой ур чадварт суурилсан өрсөлдөөнт шалгалтыг 
тус тус зохион байгуулдаг.

Албан тушаалын бусад зэрэглэлд томилох сонгон шалгаруулалтыг яамд, 
агентлагууд бие даан зохион байгуулдаг. Төрийн албанд ажилд авах эрх зүйн 
орчин нь Төрийн албан хаагчийн тухай хууль, Ерөнхийлөгчийн зарлигаар баталсан 
Нийтийн албан хаагчаар томилох болзол, шаардлагын тухай журам, Нийтийн 
албанд томилох шалгалтын журам зэрэг холбогдох хууль, тогтоомжоос бүрдэнэ. 

Эрх зүйн үндэслэл:

   Яам, агентлагийн сонгон шалгаруулалтын журам

БНСУ-ын Үндсэн хуулийн 25 дугаар зүйл:
Хуульд заасан болзол, нөхцөлийг хангасан иргэн бүр нийтийн  албанд ажиллах эрхтэй.

Үндэслэл

1 Publicus гэж олон хүн, ард, олон нийт, бүгд, түмний гэсэн утгатай латин үгнээс гаралтай. Олон улсад тухайн нутаг дэвсгэрт оршин сууж байгаа хүмүүс нутаг орны 
иргэдийн аюулгүй байдал зэрэг нийтлэг эрх ашгийг төлөөлөх гэсэн утга агуулгаар ашигладаг байв. Монгол хэлний их тайлбар тольд нэг төрлийн олон юмыг хамран 
заах төлөөний үг гэж https://mongoltoli.mn/dictionary/detail/62365 заасан. Эрдэмтэн Я.Долгоржав 2020 онд хэвлүүлсэн “Төрийн захиргааны шинжлэх ухааны үүсэл, 
хөгжлийн тойм” бүтээлдээ “нийтийн” гэдэг үг нь амьтай, амьгүй зүйлийг хамтад нь нэрлэдэг тул буруу гээд “хүй элгэн болж бүрдсэн ард түмэн” гэж бичсэн. Гэвч 
нэг гадаад үгийг олон үгээр монголчлон орчуулах нь практик хэрэглээнд төвөгтэй.  Манай улсад төрийн алба гэж хэвшсэн боловч Академич С.Нарангэрэл 2021 онд 
“Монгол Улсын нэвтэрхий толь: Эрэлт, хэрэгцээ, агуулга, ач холбогдол” илтгэлдээ Монгол Улсын хууль зүйн нэр томьёо, хэллэг жигдэрч, нэр мөр хараахан болоогүй, 
зарим нэр томьёо ухагдахууны  утга санааг илрүүлэн гаргах, жигдрүүлэх, давхцалыг арилгах зайлшгүй шаардлагатай гэжээ. Доктор Ш.Цогтоо 2021 онд “Захиргааны 
эрх зүйн харилцаан дахь шинэ ба хуучин нэр томьёоны зөрчилдөөн, шинэ нэр томьёог хэвшүүлэхэд тулгарч байгаа асуудал” сэдэвт илтгэлдээ “public officer”, “public 
official”, “uniform officer” гэдэг нь дүрэмт хувцастай захиргааны албан хаагч, иргэний үйлчилгээний албанд ажилладаг хүн, нийтийн захиргааны ажилтан зэрэг улсын 
төсвөөс цалинждаг хүмүүсийг тодорхойлдог нэр томьёо гэжээ. Нийтийн удирдлагын үзэл баримтлалын өөрчлөлт, олон улсад татвар төлөгчдийн бүрдүүлсэн төсвөөс 
цалинжих эсхүл захиран зарцуулахад оролцож байгаа ажилтныг нийтийн албан хаагч гэж нэрлэдэг зүй тогтлыг энэ бүтээлд баримтлав.

1.1
ХЭСЭГ

ТӨРИЙН АЛБАНЫ СОНГОН 
ШАЛГАРУУЛАЛТЫН ТОГТОЛЦООНЫ
ТҮҮХЭН ХӨГЖИЛ
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•�Established the principles of open competitive recruitment and reformed the civil 

service administration
•�Adopted the recruitment exams system and expanded the Special Recruitment System

First – Third 
Republic 

(Jul. 1948 – Dec. 1972)

•�Introduced the Contractual Hiring of Non-regular Public Servants System

•Recruited talent in special fields of service

Fourth Republic 
(Dec. 1972 – Feb. 1981)

•�Revised the classification of civil servants and the grade system

•Improved the promotion system and Special Recruitment System
Fifth Republic 

(Feb. 1981 – Feb. 1988)

•�Revised the requirements for special recruitment

•Simplified the process of recruitment for civil servants in technical service

Roh Tae-woo 
Administration 

(Feb. 1988 – Feb. 1993)

•�Created a more encouraging work environment in the civil service

•Enhanced the competitiveness and expertise of civil servants

Kim Young-sam 
Administration 

(Feb. 1993 – Feb. 1998)

•Unified the central civil service management agencies

•Introduced the Senior Civil Service System

Roh Moo-hyun   
Administration 

(Feb. 2003 – Feb. 2008)

•Reorganized the central civil service management agency

•Diversified the recruitment system

Lee Myung-bak    
Administration 

(Feb. 2008 – Feb. 2013)

•Promoted recruitment based on public service values

•Enhanced the openness of government posts

Park Geun-hye    
Administration 

(Feb. 2013 – May 2017)

•Reduced the timeframe of each open competitive exam

•Improved the recruitment system and recruitment operations process

Moon Jae-in     
Administration 

(May 2017 – )

•�Reorganized the central civil service management agencies

•�Introduced the Open Competitive Position System and  

the Public Service Aptitude Test

Kim Dae-jung  
Administration 

(Feb. 1998 – Feb. 2003)

 �History of the Development of the Recruitment System 
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Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцооны 
хөгжлийн түүх

I~III Бүгд Найрамдах Улс 
(1948 -1972 он)

IV Бүгд Найрамдах Улс
(1972 - 1981 он)

V Бүгд Найрамдах Улс 
(1981 - 1988 он)

 Ну Тэ Ү Ерөнхийлөгчийн 
Засгийн газар

(1988 - 1993 он)

Ким Ён Сам 
Ерөнхийлөгчийн
Засгийн газар

(1993 - 1998 он)

Ким Дэ Жүн 
Ерөнхийлөгчийн
Засгийн газар

(1998 - 2003 он)

 Но Мү Хен 
Ерөнхийлөгчийн
Засгийн газар

(2003 - 2008 он)

 Ли Мён Пак 
Ерөнхийлөгчийн
Засгийн газар

(2008 - 2013 он)

Пак Гын Хэ 
Ерөнхийлөгчийн
Засгийн газар

(2013 - 2017 он)

Мүн Жэ Ин 
Ерөнхийлөгчийн
Засгийн газар

(2017 оноос өнөөг 
хүртэл)

• Нээлттэй сонгон шалгаруулалтын тогтолцоог нэвтрүүлж, төрийн албаны                    
удирдлагыг шинэчлэв. 

• Төрийн албанд ажилд авах шалгалтын тогтолцоог баталж, төрийн 
албаны тусгай шалгалтын тогтолцоог өргөжүүлэв.

• Төрийн албан хаагчдыг орон тооны бус гэрээт ажилтнаар ажиллуулах      
тогтолцоог нэвтрүүлэв.

• Төрийн үйлчилгээний тусгай албанд чадварлаг иргэдийг ажилд авав.

• Төрийн албаны ангилал, зэрэглэлийн тогтолцоог шинэчлэв.
• Шатлан дэвшүүлэх тогтолцоо, төрийн албаны тусгай сонгон        

шалгаруулах үйл явцыг  боловсронгуй болгов.

• Тусгай шалгалтад тавигдах шаардлагыг шинэчлэв.

• Техник үйлчилгээний албанд сонгон шалгаруулах үйл явцыг хялбаршуулав.

• Төрийн албанд урам зоригтой ажиллах орчныг бүрдүүлэв.

• Төрийн албан хаагчдын өрсөлдөх чадвар, мэдлэг чадварыг 
дээшлүүлэв.

• Төрийн албаны төв байгууллагуудын бүтэц, чиг үүргийг 
шинэчлэн батлав.

• Төрийн албанд нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын 
тогтолцоо, Нийтийн албаны ур чадварын шалгалтыг 
тус тус нэвтрүүлэв.

• Төрийн албаны төв байгууллагуудын чиг үүргийг нэгтгэж, нэгдмэл 
удирдлагад оруулав.

• Төрийн удирдах ажилтны багийн тогтолцоог нэвтрүүлэв.

• Төрийн албаны төв байгууллагын удирдлага, зохион байгуулалтад 
өөрчлөлт оруулав.

• Төрийн албанд ажилд авах үйл явцыг төрөлжүүлэв.

• Төрийн албаны үнэт зүйлд суурилсан сонгон шалгаруулах тогтолцоог 
бүрдүүлэв.

• Төрийн албанд нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тоог нэмэгдүүлэв.

• Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт бүрд зарцуулагдах хугацааг богиносгов.

• Төрийн албанд сонгон шалгаруулах, ажилд авах үйл явцыг сайжруулав.

•�Established the principles of open competitive recruitment and reformed the civil 

service administration
•�Adopted the recruitment exams system and expanded the Special Recruitment System

First – Third 
Republic 

(Jul. 1948 – Dec. 1972)

•�Introduced the Contractual Hiring of Non-regular Public Servants System
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(Feb. 1981 – Feb. 1988)

•�Revised the requirements for special recruitment
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Administration 

(Feb. 1988 – Feb. 1993)

•�Created a more encouraging work environment in the civil service

•Enhanced the competitiveness and expertise of civil servants

Kim Young-sam 
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•Diversified the recruitment system
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(Feb. 2008 – Feb. 2013)

•Promoted recruitment based on public service values
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Park Geun-hye    
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(Feb. 2013 – May 2017)

•Reduced the timeframe of each open competitive exam
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(May 2017 – )
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Administration 
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Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо

Сонгон шалгаруулах арга хэлбэр

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтыг “Нээлттэй өрсөлдүүлэх 
шалгалт”, “Ур чадвараар өрсөлдүүлэх шалгалт” гэж хоёр хуваадаг 
бөгөөд эдгээр нь баримт бичгийн бүрдэл, бичгийн шалгалт, практик 
ур чадварын шалгалт, ярилцлага зэргээс бүрдэнэ. 

Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтыг бичгийн  шалгалт, ярилцлагаар 
дүгнэдэг бол ур чадвараар өрсөлдүүлэх шалгалт нь баримт бичгийн 
бүрдэл, ярилцлагаар үнэлж сонгон шалгаруулдаг байна.

Нээлттэй өрсөлдүүлэх сонгон шалгаруулалтад тэнцсэн 
иргэдэд төрийн албан тушаалд томилогдож, сул орон тоог нөхөх 
боломж олгодог. Уг шалгалт нь V, VII, IX зэрэглэлийн төрийн 
албан тушаалд өрсөлдөх хүсэлт гаргасан ажил горилогчдод 
зориулагджээ.

Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтаар нөхөх боломжгүй тодорхой 
салбар, чиглэлд мэргэшсэн, ажлын туршлагатай иргэдийг сонгон 
шалгаруулахад “Ур чадвараар өрсөлдүүлэх шалгалт”-ыг ашигладаг. 
Мэргэжлийн үйл ажиллагаа эрхлэх эрх, зэрэг, гэрчилгээ, үнэмлэх, 
эрдмийн зэрэг, ажлын туршлагатай иргэдийг энэ аргаар сонгон 
шалгаруулна.

    Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт

Нээлттэй өрсөлдүүлэх 
шалгалт

Эрх зүйн үндэслэл

Ур чадвараар өрсөлдүүлэх  
шалгалт

Эрх зүйн үндэслэл

• V, VII, IX зэрэглэлийн албан тушаалд нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт;
• Дипломат албан тушаалд сонгон шалгаруулах шалгалт.

• Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 28.1 дэх хэсэг;
• Нийтийн албан хаагчаар томилох болзол, шаардлагын тухай журмын 

2.1 дэх хэсэг;
• Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 21-25 дугаар зүйл.

Хувийн хэвшлийн мэргэжилтэн, хүнд хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй хүн, 
орон нутгийн авьяаслаг иргэнийг ажилд авах шалгалт. Тухайлбал, цагаар 
ажиллах (гэрээт) албан тушаал, ажлын туршлага, ур чадвараар нээлттэй 
өрсөлдүүлэх албан тушаалын шалгалт.

• Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн  28.2 дахь хэсэг;
• Нийтийн албан хаагчаар томилох болзол, шаардлагын тухай журмын 16-22 

дугаар зүйл;
•	 Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 26-30  дугаар зүйл.

     Ур чадвараар өрсөлдүүлэх  шалгалт 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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•�Established the principles of open competitive recruitment and reformed the civil 

service administration
•�Adopted the recruitment exams system and expanded the Special Recruitment System

First – Third 
Republic 

(Jul. 1948 – Dec. 1972)

•�Introduced the Contractual Hiring of Non-regular Public Servants System

•Recruited talent in special fields of service

Fourth Republic 
(Dec. 1972 – Feb. 1981)

•�Revised the classification of civil servants and the grade system

•Improved the promotion system and Special Recruitment System
Fifth Republic 

(Feb. 1981 – Feb. 1988)

•�Revised the requirements for special recruitment

•Simplified the process of recruitment for civil servants in technical service

Roh Tae-woo 
Administration 

(Feb. 1988 – Feb. 1993)

•�Created a more encouraging work environment in the civil service

•Enhanced the competitiveness and expertise of civil servants

Kim Young-sam 
Administration 

(Feb. 1993 – Feb. 1998)

•Unified the central civil service management agencies

•Introduced the Senior Civil Service System

Roh Moo-hyun   
Administration 

(Feb. 2003 – Feb. 2008)

•Reorganized the central civil service management agency

•Diversified the recruitment system

Lee Myung-bak    
Administration 

(Feb. 2008 – Feb. 2013)

•Promoted recruitment based on public service values

•Enhanced the openness of government posts

Park Geun-hye    
Administration 

(Feb. 2013 – May 2017)

•Reduced the timeframe of each open competitive exam

•Improved the recruitment system and recruitment operations process

Moon Jae-in     
Administration 

(May 2017 – )

•�Reorganized the central civil service management agencies

•�Introduced the Open Competitive Position System and  

the Public Service Aptitude Test

Kim Dae-jung  
Administration 

(Feb. 1998 – Feb. 2003)

 �History of the Development of the Recruitment System 
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Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцооны 
хөгжлийн түүх

I~III Бүгд Найрамдах Улс 
(1948 -1972 он)

IV Бүгд Найрамдах Улс
(1972 - 1981 он)

V Бүгд Найрамдах Улс 
(1981 - 1988 он)

 Ну Тэ Ү Ерөнхийлөгчийн 
Засгийн газар

(1988 - 1993 он)

Ким Ён Сам 
Ерөнхийлөгчийн
Засгийн газар

(1993 - 1998 он)

Ким Дэ Жүн 
Ерөнхийлөгчийн
Засгийн газар

(1998 - 2003 он)

 Но Мү Хен 
Ерөнхийлөгчийн
Засгийн газар

(2003 - 2008 он)

 Ли Мён Пак 
Ерөнхийлөгчийн
Засгийн газар

(2008 - 2013 он)

Пак Гын Хэ 
Ерөнхийлөгчийн
Засгийн газар

(2013 - 2017 он)

Мүн Жэ Ин 
Ерөнхийлөгчийн
Засгийн газар

(2017 оноос өнөөг 
хүртэл)

• Нээлттэй сонгон шалгаруулалтын тогтолцоог нэвтрүүлж, төрийн албаны                    
удирдлагыг шинэчлэв. 

• Төрийн албанд ажилд авах шалгалтын тогтолцоог баталж, төрийн 
албаны тусгай шалгалтын тогтолцоог өргөжүүлэв.

• Төрийн албан хаагчдыг орон тооны бус гэрээт ажилтнаар ажиллуулах      
тогтолцоог нэвтрүүлэв.

• Төрийн үйлчилгээний тусгай албанд чадварлаг иргэдийг ажилд авав.

• Төрийн албаны ангилал, зэрэглэлийн тогтолцоог шинэчлэв.
• Шатлан дэвшүүлэх тогтолцоо, төрийн албаны тусгай сонгон        

шалгаруулах үйл явцыг  боловсронгуй болгов.

• Тусгай шалгалтад тавигдах шаардлагыг шинэчлэв.

• Техник үйлчилгээний албанд сонгон шалгаруулах үйл явцыг хялбаршуулав.

• Төрийн албанд урам зоригтой ажиллах орчныг бүрдүүлэв.

• Төрийн албан хаагчдын өрсөлдөх чадвар, мэдлэг чадварыг 
дээшлүүлэв.

• Төрийн албаны төв байгууллагуудын бүтэц, чиг үүргийг 
шинэчлэн батлав.

• Төрийн албанд нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын 
тогтолцоо, Нийтийн албаны ур чадварын шалгалтыг 
тус тус нэвтрүүлэв.

• Төрийн албаны төв байгууллагуудын чиг үүргийг нэгтгэж, нэгдмэл 
удирдлагад оруулав.

• Төрийн удирдах ажилтны багийн тогтолцоог нэвтрүүлэв.

• Төрийн албаны төв байгууллагын удирдлага, зохион байгуулалтад 
өөрчлөлт оруулав.

• Төрийн албанд ажилд авах үйл явцыг төрөлжүүлэв.

• Төрийн албаны үнэт зүйлд суурилсан сонгон шалгаруулах тогтолцоог 
бүрдүүлэв.

• Төрийн албанд нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тоог нэмэгдүүлэв.

• Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт бүрд зарцуулагдах хугацааг богиносгов.

• Төрийн албанд сонгон шалгаруулах, ажилд авах үйл явцыг сайжруулав.

•�Established the principles of open competitive recruitment and reformed the civil 

service administration
•�Adopted the recruitment exams system and expanded the Special Recruitment System
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Сонгон ш
алгаруулалты

н тогтолцооны
 түүх

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо

Сонгон шалгаруулах арга хэлбэр

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтыг “Нээлттэй өрсөлдүүлэх 
шалгалт”, “Ур чадвараар өрсөлдүүлэх шалгалт” гэж хоёр хуваадаг 
бөгөөд эдгээр нь баримт бичгийн бүрдэл, бичгийн шалгалт, практик 
ур чадварын шалгалт, ярилцлага зэргээс бүрдэнэ. 

Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтыг бичгийн  шалгалт, ярилцлагаар 
дүгнэдэг бол ур чадвараар өрсөлдүүлэх шалгалт нь баримт бичгийн 
бүрдэл, ярилцлагаар үнэлж сонгон шалгаруулдаг байна.

Нээлттэй өрсөлдүүлэх сонгон шалгаруулалтад тэнцсэн 
иргэдэд төрийн албан тушаалд томилогдож, сул орон тоог нөхөх 
боломж олгодог. Уг шалгалт нь V, VII, IX зэрэглэлийн төрийн 
албан тушаалд өрсөлдөх хүсэлт гаргасан ажил горилогчдод 
зориулагджээ.

Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтаар нөхөх боломжгүй тодорхой 
салбар, чиглэлд мэргэшсэн, ажлын туршлагатай иргэдийг сонгон 
шалгаруулахад “Ур чадвараар өрсөлдүүлэх шалгалт”-ыг ашигладаг. 
Мэргэжлийн үйл ажиллагаа эрхлэх эрх, зэрэг, гэрчилгээ, үнэмлэх, 
эрдмийн зэрэг, ажлын туршлагатай иргэдийг энэ аргаар сонгон 
шалгаруулна.

    Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт

Нээлттэй өрсөлдүүлэх 
шалгалт

Эрх зүйн үндэслэл

Ур чадвараар өрсөлдүүлэх  
шалгалт

Эрх зүйн үндэслэл

• V, VII, IX зэрэглэлийн албан тушаалд нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт;
• Дипломат албан тушаалд сонгон шалгаруулах шалгалт.

• Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 28.1 дэх хэсэг;
• Нийтийн албан хаагчаар томилох болзол, шаардлагын тухай журмын 

2.1 дэх хэсэг;
• Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 21-25 дугаар зүйл.

Хувийн хэвшлийн мэргэжилтэн, хүнд хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй хүн, 
орон нутгийн авьяаслаг иргэнийг ажилд авах шалгалт. Тухайлбал, цагаар 
ажиллах (гэрээт) албан тушаал, ажлын туршлага, ур чадвараар нээлттэй 
өрсөлдүүлэх албан тушаалын шалгалт.

• Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн  28.2 дахь хэсэг;
• Нийтийн албан хаагчаар томилох болзол, шаардлагын тухай журмын 16-22 

дугаар зүйл;
•	 Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 26-30  дугаар зүйл.

     Ур чадвараар өрсөлдүүлэх  шалгалт 
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Fourth Republic (Dec. 1972 – Feb. 1981)

  During the Fourth Republic, the country’s civil service personnel management 

changed to reflect the government’s focus on efficiency, effectiveness and 

democratic values. In particular, expertise and openness became important 

criteria in reorganizing the civil service personnel management system. 

  Introduction of the Non-regular Civil Servant Hiring System

  The country introduced the Contractual Hiring of Non-regular Civil Servants 

System in 1973 to bring expertise to the civil service. Under this system, domestic 

and foreign scientists and technicians were employed for national research 

or technology projects. People with foreign language skills and academic 

achievements in science were also recruited through this system.

  Recruitment of Talent in Special Fields of Service

  In 1973, the Presidential Decree on Public Officials Appointment Examinations was 

amended to separate the Higher Civil Service Exams, Higher Diplomatic Service 

Exams and Higher Technical Civil Service Exams. In 1978, the State Public Officials 

Act was revised to attract talent to special fields of civil service, for instance, by 

appointing those who received an academic scholarship to special government posts.

   Expansion of the Special Recruitment System

  From December 1963, the Special Recruitment System provided detailed guidelines 

on reappointment of retired public officials as well as on appointment of those with 

credentials, research performance, and academic degrees beyond the master’s 

level. In addition, civil servants employed in local posts were allowed to transfer 

to central government posts under the Special Recruitment System from 1965. In 

1972, the Decree on the Appointment of Public Officials was amended to eliminate 

educational background restrictions from the exam eligibility requirements. 

             �The Regulations for Contract Staff, enacted on Nov. 29, 1973, is the first law prescribing the rule on 
contractual hiring of civil servants. The law was revised as the Regulations for Contract Public Servants in 

1998, and repealed in 2013.
Note

IV Бүгд Найрамдах Улс (1972 оны 12 дугаар сараас 1981 оны 2 дугаар сар хүртэл)

Тусгай шалгалтын тогтолцоог тэтгэвэрт гарсан төрийн албан хаагчдыг 
дахин томилох, магистраас дээш эрдмийн зэрэг, цолтой иргэдийг төрийн 
албанд томилж ажиллуулах талаар 1963 оны 12 дугаар сард нарийвчлан 
журамласан байна. Түүнчлэн 1965 оноос хэрэгжиж эхэлсэн төрийн албанд 
томилох тусгай шалгалтаар нутгийн захиргааны байгууллагад ажилладаг 
төрийн албан хаагчдыг төрийн захиргааны төв байгууллагад шилжин 
ажиллахыг зөвшөөрсөн. Ерөнхийлөгчийн зарлигаар баталсан Нийтийн 
албан хаагчаар томилох болзол, шаардлагын тухай журамд 1972 онд 
өөрчлөлт оруулж, үндсэн шалгуурын нэг болох боловсролд тавигдах 
шаардлагыг хүчингүй болгосон байна.

IV Бүгд Найрамдах Улсын үед төрийн албаны хүний нөөцийн 
удирдлага нь Засгийн газрын үр ашиг, үр нөлөө, ардчиллын үнэт зүйлд 
анхаарлаа хандуулж өөрчлөгджээ. Мэргэшсэн хүний нөөцийн нээлттэй 
сонгон шалгаруулалтын асуудал нь төрийн албаны тогтолцоог өөрчлөх 
чиглэл болсон юм.

Төрийн албанд мэргэшсэн албан хаагчдыг нэмэгдүүлэх зорилгоор 1973 
онд байнгын бус, гэрээт ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлжээ. Энэ тогтолцооны 
хүрээнд дотоод, гадаадын эрдэм шинжилгээний хүрээлэнгийн ажилтан, 
инженер, техникч нарыг үндэсний хэмжээний судалгаа, техник технологийн 
төслүүдэд ажиллуулж байжээ. Улмаар гадаад хэлний мэдлэгтэй, судалгаа, 
шинжилгээний чиглэлээр амжилт гаргасан иргэдийг ч мөн энэ тогтолцоогоор 
төрийн албан тушаалд ажиллуулж байв.

Ерөнхийлөгчийн зарлигаар баталсан “Нийтийн албанд томилох 
шалгалтын журам”-д 1973 онд оруулсан өөрчлөлтөөр төрийн захиргаа, 
дипломат, техникийн албаны шалгалтыг тус тусад нь авахаар болсон 
байна. Төрийн албан хаагчийн тухай хуульд 1978 онд өөрчлөлт оруулснаар 
төрийн тусгай албанд чадварлаг иргэдийг татан ажиллуулах боломжийг 
бүрдүүлжээ. Тухайлбал, төрөөс сургалтын тэтгэлэг авсан иргэдийг төрийн 
тусгай албан тушаалд томилсон байна.

    Тусгай шалгалтын тогтолцоог өргөжүүлжээ.

    Төрийн албанд орон тооны бус гэрээт ажилтан авах тогтолцоог     
       нэвтрүүлэв.

    Төрийн тусгай албанд чадварлаг иргэдийг татан ажиллуулав.

Гэрээт ажилтны тухай хууль нь төрийн албан хаагчдыг гэрээгээр ажиллуулах  харилцааг зохицуулах  
зорилготой 1973 оны 11 дүгээр сарын 29-ний өдөр батлагдсан эрх зүйн баримт бичиг юм. Уг хуулийг 1998 онд 
Төрийн албан хаагчдыг гэрээгээр ажиллуулах журам болгон шинэчлэн баталсан ч 2013 онд хүчингүй болгожээ.

Жич

Сонгон ш
алгаруулалты

н тогтолцооны
 түүх
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First – Third Republic (Jul. 1948 – Dec. 1972)

  Under the First Republic, the Higher Civil Service Exam Commission and 

the Ministry of Government Administration served as the central civil service 

management agencies under the Government Organization Act. After a series 

of reorganizations, the Cabinet Office became the new Ministry of Government 

Administration in December 1962, which governed the Republic’s civil service 

recruitment, personnel management, structuring of administrative agencies, 

management of government job quota, management of awards, civil servant 

pension, etc.

  Open Recruitment Principle

  The civil service recruitment system had been based on the open recruitment 

principle since the beginning of the First Republic on August 15, 1948, but most 

government posts were filled after document screening only and few were 

recruited through competitive exams. Only 5% of the government posts were filled 

through open competitive exams while most Grade 5 civil servants (currently Grade 

9) were recruited without needing to pass exams, as the exam system for Grade 5 

was not in place at the time.

  Reformation of the Civil Service Administration

  Beginning in 1961, the Third Republic carried out massive reformation to the 

country’s civil service administration amid overall reform of the government 

administration. The State Public Officials Act was amended to promote political 

impartiality of the civil service and attract talented people to government posts. Key 

amendments included the introduction of open competitive exams and of education 

and training programs, improved guarantee of public officials’ status, pay raises, 

and enhanced pensions.

  Adoption of the Recruitment Exams System

  The Higher Civil Service Exams for Administrative Posts and the General Civil 

Service Exams were repealed and a new recruitment exam system was adopted. 

The new system consisted of open competitive recruitment exams and a special 

recruitment process. Those who passed open competitive recruitment exams were 

given priority in the hiring process. 

  Chronological Development of the Recruitment System 

I-III Бүгд Найрамдах Улс (1948 оны 7 дугаар сараас 1972 оны 12 дугаар сар хүртэл)

Анхны Бүгд Найрамдах Улсын үед “Засгийн газрын бүтцийн 
тухай хууль”-ийн дагуу Шалгалтын комисс болон Ерөнхий газар гэсэн 
төрийн албаны төв байгууллагуудтай байв. Олон удаагийн бүтцийн 
өөрчлөлтийн дараа 1962 оны 12 дугаар сараас төрийн албан хаагчдын 
сонгон шалгаруулалт, хүний нөөцийн удирдлага, төрийн захиргааны 
байгууллагуудын бүтэц, орон тоо, төрийн албан хаагчийн шагнал 
урамшуулал, тэтгэвэр, тэтгэмж зэрэг асуудлыг Засгийн газрын Хэрэг 
эрхлэх газар хариуцах болов.

Бүгд Найрамдах Улс 1948 оны 8 дугаар сарын 15-ны өдөр 
байгуулагдсан үеэс нээлттэй өрсөлдүүлэх зарчмыг хэрэгжүүлсэн гэх 
боловч бодит байдалд ихэнх төрийн албан хаагчдыг зөвхөн баримт 
бичгийн тулгалт хийсний дараа шууд томилж, цөөн тооны иргэдийг 
нээлттэй сонгон шалгаруулж байсан төдийгүй төрийн албан тушаалын 
ердөө 5 хувийг нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтаар нөхсөн байв. Тухайн үед 
V зэрэглэлийн албан тушаалд (одоогийн IX зэрэглэл) сонгон шалгаруулалт 
байгаагүй тул төрийн албанд шууд ажилд авч байсан байна.

Захиргааны шинэчлэлийн хүрээнд III Бүгд Найрамдах Улсын 
Засгийн газар 1961 оноос эхлэн төрийн албаны удирдлага, зохион 
байгуулалтад томоохон өөрчлөлтийг хийжээ. Төрийн албан хаагчийн 
тухай хуульд төрийн албыг улс төрөөс ангид байлгах, чадварлаг иргэдийг 
төрийн албанд татах зорилгоор нэмэлт, өөрчлөлтийг оруулсан. Тухайлбал, 
нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт, сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийг нэвтрүүлэх, 
нийгмийн баталгааг хангах, цалин хөлс, тэтгэврийг нэмэгдүүлэх зэрэг 
үндсэн өөрчлөлтийг оруулжээ.

Төрийн захиргааны болон төрийн үйлчилгээний албан тушаалд 

томилох ерөнхий шалгалтыг хүчингүй болгож, шалгалтын шинэ тогтолцоог 

нэвтрүүлжээ. Уг тогтолцоо нь нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт болон тусгай 

шалгалтаас бүрдсэн бөгөөд нээлттэй өрсөлдөөнт шалгалтад тэнцсэн 

иргэдийг төрийн албанд тэргүүн ээлжид ажилд авах болжээ.

    Нээлттэй өрсөлдүүлэх  зарчим баримталж эхлэв.

    Төрийн албаны удирдлага, зохион байгуулалтыг шинэчлэв.

    Төрийн албанд томилох шалгалтын тогтолцоог нэвтрүүлэв.

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 
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an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management
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Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Fourth Republic (Dec. 1972 – Feb. 1981)

  During the Fourth Republic, the country’s civil service personnel management 

changed to reflect the government’s focus on efficiency, effectiveness and 

democratic values. In particular, expertise and openness became important 

criteria in reorganizing the civil service personnel management system. 

  Introduction of the Non-regular Civil Servant Hiring System

  The country introduced the Contractual Hiring of Non-regular Civil Servants 

System in 1973 to bring expertise to the civil service. Under this system, domestic 

and foreign scientists and technicians were employed for national research 

or technology projects. People with foreign language skills and academic 

achievements in science were also recruited through this system.

  Recruitment of Talent in Special Fields of Service

  In 1973, the Presidential Decree on Public Officials Appointment Examinations was 

amended to separate the Higher Civil Service Exams, Higher Diplomatic Service 

Exams and Higher Technical Civil Service Exams. In 1978, the State Public Officials 

Act was revised to attract talent to special fields of civil service, for instance, by 

appointing those who received an academic scholarship to special government posts.

   Expansion of the Special Recruitment System

  From December 1963, the Special Recruitment System provided detailed guidelines 

on reappointment of retired public officials as well as on appointment of those with 

credentials, research performance, and academic degrees beyond the master’s 

level. In addition, civil servants employed in local posts were allowed to transfer 

to central government posts under the Special Recruitment System from 1965. In 

1972, the Decree on the Appointment of Public Officials was amended to eliminate 

educational background restrictions from the exam eligibility requirements. 

             �The Regulations for Contract Staff, enacted on Nov. 29, 1973, is the first law prescribing the rule on 
contractual hiring of civil servants. The law was revised as the Regulations for Contract Public Servants in 

1998, and repealed in 2013.
Note

IV Бүгд Найрамдах Улс (1972 оны 12 дугаар сараас 1981 оны 2 дугаар сар хүртэл)

Тусгай шалгалтын тогтолцоог тэтгэвэрт гарсан төрийн албан хаагчдыг 
дахин томилох, магистраас дээш эрдмийн зэрэг, цолтой иргэдийг төрийн 
албанд томилж ажиллуулах талаар 1963 оны 12 дугаар сард нарийвчлан 
журамласан байна. Түүнчлэн 1965 оноос хэрэгжиж эхэлсэн төрийн албанд 
томилох тусгай шалгалтаар нутгийн захиргааны байгууллагад ажилладаг 
төрийн албан хаагчдыг төрийн захиргааны төв байгууллагад шилжин 
ажиллахыг зөвшөөрсөн. Ерөнхийлөгчийн зарлигаар баталсан Нийтийн 
албан хаагчаар томилох болзол, шаардлагын тухай журамд 1972 онд 
өөрчлөлт оруулж, үндсэн шалгуурын нэг болох боловсролд тавигдах 
шаардлагыг хүчингүй болгосон байна.

IV Бүгд Найрамдах Улсын үед төрийн албаны хүний нөөцийн 
удирдлага нь Засгийн газрын үр ашиг, үр нөлөө, ардчиллын үнэт зүйлд 
анхаарлаа хандуулж өөрчлөгджээ. Мэргэшсэн хүний нөөцийн нээлттэй 
сонгон шалгаруулалтын асуудал нь төрийн албаны тогтолцоог өөрчлөх 
чиглэл болсон юм.

Төрийн албанд мэргэшсэн албан хаагчдыг нэмэгдүүлэх зорилгоор 1973 
онд байнгын бус, гэрээт ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлжээ. Энэ тогтолцооны 
хүрээнд дотоод, гадаадын эрдэм шинжилгээний хүрээлэнгийн ажилтан, 
инженер, техникч нарыг үндэсний хэмжээний судалгаа, техник технологийн 
төслүүдэд ажиллуулж байжээ. Улмаар гадаад хэлний мэдлэгтэй, судалгаа, 
шинжилгээний чиглэлээр амжилт гаргасан иргэдийг ч мөн энэ тогтолцоогоор 
төрийн албан тушаалд ажиллуулж байв.

Ерөнхийлөгчийн зарлигаар баталсан “Нийтийн албанд томилох 
шалгалтын журам”-д 1973 онд оруулсан өөрчлөлтөөр төрийн захиргаа, 
дипломат, техникийн албаны шалгалтыг тус тусад нь авахаар болсон 
байна. Төрийн албан хаагчийн тухай хуульд 1978 онд өөрчлөлт оруулснаар 
төрийн тусгай албанд чадварлаг иргэдийг татан ажиллуулах боломжийг 
бүрдүүлжээ. Тухайлбал, төрөөс сургалтын тэтгэлэг авсан иргэдийг төрийн 
тусгай албан тушаалд томилсон байна.

    Тусгай шалгалтын тогтолцоог өргөжүүлжээ.

    Төрийн албанд орон тооны бус гэрээт ажилтан авах тогтолцоог     
       нэвтрүүлэв.

    Төрийн тусгай албанд чадварлаг иргэдийг татан ажиллуулав.

Гэрээт ажилтны тухай хууль нь төрийн албан хаагчдыг гэрээгээр ажиллуулах  харилцааг зохицуулах  
зорилготой 1973 оны 11 дүгээр сарын 29-ний өдөр батлагдсан эрх зүйн баримт бичиг юм. Уг хуулийг 1998 онд 
Төрийн албан хаагчдыг гэрээгээр ажиллуулах журам болгон шинэчлэн баталсан ч 2013 онд хүчингүй болгожээ.

Жич
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First – Third Republic (Jul. 1948 – Dec. 1972)

  Under the First Republic, the Higher Civil Service Exam Commission and 

the Ministry of Government Administration served as the central civil service 

management agencies under the Government Organization Act. After a series 

of reorganizations, the Cabinet Office became the new Ministry of Government 

Administration in December 1962, which governed the Republic’s civil service 

recruitment, personnel management, structuring of administrative agencies, 

management of government job quota, management of awards, civil servant 

pension, etc.

  Open Recruitment Principle

  The civil service recruitment system had been based on the open recruitment 

principle since the beginning of the First Republic on August 15, 1948, but most 

government posts were filled after document screening only and few were 

recruited through competitive exams. Only 5% of the government posts were filled 

through open competitive exams while most Grade 5 civil servants (currently Grade 

9) were recruited without needing to pass exams, as the exam system for Grade 5 

was not in place at the time.

  Reformation of the Civil Service Administration

  Beginning in 1961, the Third Republic carried out massive reformation to the 

country’s civil service administration amid overall reform of the government 

administration. The State Public Officials Act was amended to promote political 

impartiality of the civil service and attract talented people to government posts. Key 

amendments included the introduction of open competitive exams and of education 

and training programs, improved guarantee of public officials’ status, pay raises, 

and enhanced pensions.

  Adoption of the Recruitment Exams System

  The Higher Civil Service Exams for Administrative Posts and the General Civil 

Service Exams were repealed and a new recruitment exam system was adopted. 

The new system consisted of open competitive recruitment exams and a special 

recruitment process. Those who passed open competitive recruitment exams were 

given priority in the hiring process. 

  Chronological Development of the Recruitment System 

I-III Бүгд Найрамдах Улс (1948 оны 7 дугаар сараас 1972 оны 12 дугаар сар хүртэл)

Анхны Бүгд Найрамдах Улсын үед “Засгийн газрын бүтцийн 
тухай хууль”-ийн дагуу Шалгалтын комисс болон Ерөнхий газар гэсэн 
төрийн албаны төв байгууллагуудтай байв. Олон удаагийн бүтцийн 
өөрчлөлтийн дараа 1962 оны 12 дугаар сараас төрийн албан хаагчдын 
сонгон шалгаруулалт, хүний нөөцийн удирдлага, төрийн захиргааны 
байгууллагуудын бүтэц, орон тоо, төрийн албан хаагчийн шагнал 
урамшуулал, тэтгэвэр, тэтгэмж зэрэг асуудлыг Засгийн газрын Хэрэг 
эрхлэх газар хариуцах болов.

Бүгд Найрамдах Улс 1948 оны 8 дугаар сарын 15-ны өдөр 
байгуулагдсан үеэс нээлттэй өрсөлдүүлэх зарчмыг хэрэгжүүлсэн гэх 
боловч бодит байдалд ихэнх төрийн албан хаагчдыг зөвхөн баримт 
бичгийн тулгалт хийсний дараа шууд томилж, цөөн тооны иргэдийг 
нээлттэй сонгон шалгаруулж байсан төдийгүй төрийн албан тушаалын 
ердөө 5 хувийг нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтаар нөхсөн байв. Тухайн үед 
V зэрэглэлийн албан тушаалд (одоогийн IX зэрэглэл) сонгон шалгаруулалт 
байгаагүй тул төрийн албанд шууд ажилд авч байсан байна.

Захиргааны шинэчлэлийн хүрээнд III Бүгд Найрамдах Улсын 
Засгийн газар 1961 оноос эхлэн төрийн албаны удирдлага, зохион 
байгуулалтад томоохон өөрчлөлтийг хийжээ. Төрийн албан хаагчийн 
тухай хуульд төрийн албыг улс төрөөс ангид байлгах, чадварлаг иргэдийг 
төрийн албанд татах зорилгоор нэмэлт, өөрчлөлтийг оруулсан. Тухайлбал, 
нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт, сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийг нэвтрүүлэх, 
нийгмийн баталгааг хангах, цалин хөлс, тэтгэврийг нэмэгдүүлэх зэрэг 
үндсэн өөрчлөлтийг оруулжээ.

Төрийн захиргааны болон төрийн үйлчилгээний албан тушаалд 

томилох ерөнхий шалгалтыг хүчингүй болгож, шалгалтын шинэ тогтолцоог 

нэвтрүүлжээ. Уг тогтолцоо нь нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт болон тусгай 

шалгалтаас бүрдсэн бөгөөд нээлттэй өрсөлдөөнт шалгалтад тэнцсэн 

иргэдийг төрийн албанд тэргүүн ээлжид ажилд авах болжээ.

    Нээлттэй өрсөлдүүлэх  зарчим баримталж эхлэв.

    Төрийн албаны удирдлага, зохион байгуулалтыг шинэчлэв.

    Төрийн албанд томилох шалгалтын тогтолцоог нэвтрүүлэв.

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо
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   Improvement of the Promotion System

 �During the Fifth Republic, the promotion system was revised to ensure that 

promotion and appointment of civil servants are based on reasonable criteria. 

Under the new system, promotion to Grade 3 or above is made based on 

competence and experience, and promotion to Grade 5 is made through a general 

promotion exam or open competitive promotion exam.

  Amendment of the Special Recruitment System

  In 1981, the Special Recruitment System was amended to include 12 new special 

provisions such as the appointment of those who live in specific regions. In 

addition, certain affirmative action provisions for social minorities, such as people 

with disabilities and women, and the recruitment system for regional talent were 

adopted.

Roh Tae-woo Administration (Feb. 1988 – Feb. 1993)

  After the reorganization of the central administrative agencies, the Ministry of 

Government Administration was tasked with overseeing the recruitment of civil 

servants. The administrative job series were further classified into the educational 

administration, social welfare, labor, culture, and public information job series.

  �Revision of the Special Recruitment Requirements and Simplification of 
the Recruitment Process

  Under the amended State Public Officials Act in 1991, the requirements for special 

recruitment were revised to fill certain technical service jobs and special expertise 

areas with outstanding talent which previously could not be hired through open 

competitive exams. In 1985, civil servants in labor service were categorized as those 

in technical service, and the process of recruitment for the latter was simplified. 

Also, graduates of a vocational high school could be specially recruited as civil 

servants in technical service. The special recruitment scheme for those who have a 

degree in science and technology, international trade, environment or transportation 

allowed the accommodation of talent capable of handling global affairs.

Ну Тэ Ү Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар (1988 оны 2 дугаар сараас 1993 оны 2 дугаар 
сар хүртэл)

    Шатлан дэвших тогтолцоог боловсронгуй болгов.

    Тусгай шалгалтын тогтолцоонд өөрчлөлт оруулав.

V Бүгд Найрамдах Улсын үед төрийн албан хаагчийг шатлан 
дэвшүүлэхдээ зохих шалгуур баримталж байхаар шинэчилжээ. Шинэ 
тогтолцооны дагуу III зэрэглэлээс дээш албан тушаалд дэвшихэд ур 
чадвар, туршлагад үндэслэх, V зэрэглэлийн албан тушаалд шатлан 
дэвшихэд нээлттэй өрсөлдөөнт шалгалт өгч байхаар тус  тус журамлажээ.

Тусгай шалгалтын журамд 1981 онд өөрчлөлт оруулж, хөгжлийн 
бэрхшээлтэй хүмүүс, эмэгтэйчүүд, орон нутгийн авьяаслаг иргэдийг 
төрийн албанд сонгон шалгаруулах зэрэг 12 заалт шинээр нэмжээ.

Төрийн захиргааны төв байгууллагуудын бүтэц, зохион байгуулалтад 
өөрчлөлт оруулж, төрийн албан хаагчдыг сонгон шалгаруулах ажиллагаанд 
хяналт тавих чиг үүргийг Засгийн газрын Хэрэг эрхлэх газарт хуваарилсан 
байна. Улмаар төрийн захиргааны албыг боловсролын удирдлага, нийгмийн 
халамж, хөдөлмөр, соёл, олон нийтийн мэдээллийн гэж тус тус ангилав.

Төрийн албаны техник үйлчилгээний ангиллыг 1985 онд шинээр 
бий болгож, тэднийг ажилд авах үйл явцыг хялбаршуулав. Мэргэжлийн 
ахлах сургууль төгссөн иргэдийг техник үйлчилгээ гүйцэтгүүлэхээр 
төрийн албан хаагчаар тусгай горимоор ажилд авчээ. Шинжлэх ухаан, 
технологи, олон улсын худалдаа, хүрээлэн буй орчин, тээврийн чиглэлээр 
мэргэшсэн олон улсын асуудал шийдвэрлэх ур чадвартай иргэдийг 
төлөвлөсөн тусгай шалгалтаар төрийн албанд ажиллуулах боломжийг 
олгосон байна. Тодорхой техник, технологийн мэдлэг чадвар шаардсан 
албан тушаалд “Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт” зохион байгуулж сонгон 
шалгаруулах боломжгүй тул тусгай мэргэшлийн чадварлаг иргэдийг татан 
ажиллуулахын тулд 1991 онд Төрийн албан хаагчийн тухай хуульд нэмэлт, 
өөрчлөлт оруулсан байна.

    Тусгай шалгалтад тавигдах болзол, шаардлагыг шинэчилж, үйл явцыг     
        хөнгөвчлөв.
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Fifth Republic (Feb. 1981 – Feb. 1988) 

  During the Fifth Republic, the State Public Officials Act was amended to expand the 

classification of grades from five (Grades 1 - 5) to nine (Grades 1 - 9) and establish 

the Career Public Servant System. Also, under the amended Act, civil servants are 

classified into those in career service and those in non-career service.

Civil Servants in  
Career Service

Civil Servants in  
Non-career Service 

Changes to the Classification of Grades

1949 - Apr. 1981 May 1981 - Present

Grade 1

Grade 2 Type A

Grade 2 Type B

Grade 3 Type A

Grade 3 Type B

Grade 4 Type A

Grade 4 Type B

Grade 5 Type A

Grade 5 Type B

Grade 1

Grade 2

Grade 3

Grade 4

Grade 5

Grade 6

Grade 7

Grade 8

Grade 9

* �From 2006, deputy minister and director-general level officers at ministries and central agencies (Grades 
1-3) are no longer classified into grades and collectively grouped as the Senior Civil Service.

•�Civil servants appointed based on merit and qualifications, whose status is 

guaranteed, and expected to work in the civil service until retirement 
•� Civil servants in general service, in charge of technical, research, or 

administrative affairs
•�Civil servants in special service, whose qualifications, status, and employment 

conditions are governed by the special law

•��Civil servants in political service who are appointed through elections or by the 

National Assembly 
•� Civil servants in special government service, including the secretaries who assist 

the members of the National Assembly

  Chronological Development of the Recruitment System 

V Бүгд Найрамдах Улс (1981 оны 2 дугаар сараас 1988 оны 2 дугаар сар хүртэл)

 V Бүгд Найрамдах Улсын үед Төрийн албан хаагчийн 
тухай хуульд нэмэлт, өөрчлөлт оруулж, төрийн албан тушаалын 
таван (I-V зэрэглэл) зэрэглэлийг есөн зэрэглэл (I-IX зэрэглэл) 
болгон нэмэгдүүлж, төрийн албанд карьерын тогтолцоог 
нэвтрүүлжээ. Улмаар тус хуулийн нэмэлт, өөрчлөлтөөр төрийн 
албан хаагчдыг карьерын болон карьерын бус гэж ангилдаг болов.

Карьерын төрийн 
албан хаагчид

Карьерын бус төрийн 
албан хаагчид

•	 Мэргэжил, мэргэшлийн дагуу чадахуйн зарчмаар томилогдсон, насан 
туршийн нийгмийн баталгаатай төрийн албан хаагчид;

•	 Ерөнхий албанд харьяалагддаг техник үйлчилгээ, судалгаа шинжилгээ, 
захиргааны албан хаагчид;

•	 Мэргэжил, статус, ажил эрхлэлтийн нөхцөл нь салбарын хуулиар 
зохицуулагддаг  төрийн тусгай албан хаагчид.

•	 Сонгуулийн үр дүнгээр буюу Үндэсний Ассамблейгаас томилогддог улс 
төрийн албан хаагчид;

•	 Сонгуульт болон томилогдох албан тушаалд ажилладаг тусгай мэргэшлийн 
төрийн албан хаагчид.

Албан тушаалын зэрэглэлийн өөрчлөлт

1949 оноос  1981 оны 4 дүгээр сар хүртэл 1981 оны 5 дугаар сараас өнөөг хүртэл

 Зэрэглэл I Зэрэглэл

II Зэрэглэл

III Зэрэглэл

IV Зэрэглэл

V Зэрэглэл

VI Зэрэглэл

VII Зэрэглэл

VIII Зэрэглэл

IX Зэрэглэл

II Зэрэглэлийн “A” төрөл

II Зэрэглэлийн “B” төрөл

III Зэрэглэлийн “A” төрөл

III  Зэрэглэлийн ‘B” төрөл

IV Зэрэглэлийн “A” төрөл

IV  Зэрэглэлийн “B” төрөл 

V Зэрэглэлийн “A” төрөл

V  Зэрэглэлийн “B” төрөл 

Яамдын дэд сайд, агентлагийн даргын албан тушаалын I - III зэрэглэлийг 2006 оноос 
хүчингүй болгож “Төрийн удирдах ажилтны баг” гэж нэрлэхээр тогтов.

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
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to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
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Inefficient Resource 
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Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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   Improvement of the Promotion System

 �During the Fifth Republic, the promotion system was revised to ensure that 

promotion and appointment of civil servants are based on reasonable criteria. 

Under the new system, promotion to Grade 3 or above is made based on 

competence and experience, and promotion to Grade 5 is made through a general 

promotion exam or open competitive promotion exam.

  Amendment of the Special Recruitment System

  In 1981, the Special Recruitment System was amended to include 12 new special 

provisions such as the appointment of those who live in specific regions. In 

addition, certain affirmative action provisions for social minorities, such as people 

with disabilities and women, and the recruitment system for regional talent were 

adopted.

Roh Tae-woo Administration (Feb. 1988 – Feb. 1993)

  After the reorganization of the central administrative agencies, the Ministry of 

Government Administration was tasked with overseeing the recruitment of civil 

servants. The administrative job series were further classified into the educational 

administration, social welfare, labor, culture, and public information job series.

  �Revision of the Special Recruitment Requirements and Simplification of 
the Recruitment Process

  Under the amended State Public Officials Act in 1991, the requirements for special 

recruitment were revised to fill certain technical service jobs and special expertise 

areas with outstanding talent which previously could not be hired through open 

competitive exams. In 1985, civil servants in labor service were categorized as those 

in technical service, and the process of recruitment for the latter was simplified. 

Also, graduates of a vocational high school could be specially recruited as civil 

servants in technical service. The special recruitment scheme for those who have a 

degree in science and technology, international trade, environment or transportation 

allowed the accommodation of talent capable of handling global affairs.

Ну Тэ Ү Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар (1988 оны 2 дугаар сараас 1993 оны 2 дугаар 
сар хүртэл)

    Шатлан дэвших тогтолцоог боловсронгуй болгов.

    Тусгай шалгалтын тогтолцоонд өөрчлөлт оруулав.

V Бүгд Найрамдах Улсын үед төрийн албан хаагчийг шатлан 
дэвшүүлэхдээ зохих шалгуур баримталж байхаар шинэчилжээ. Шинэ 
тогтолцооны дагуу III зэрэглэлээс дээш албан тушаалд дэвшихэд ур 
чадвар, туршлагад үндэслэх, V зэрэглэлийн албан тушаалд шатлан 
дэвшихэд нээлттэй өрсөлдөөнт шалгалт өгч байхаар тус  тус журамлажээ.

Тусгай шалгалтын журамд 1981 онд өөрчлөлт оруулж, хөгжлийн 
бэрхшээлтэй хүмүүс, эмэгтэйчүүд, орон нутгийн авьяаслаг иргэдийг 
төрийн албанд сонгон шалгаруулах зэрэг 12 заалт шинээр нэмжээ.

Төрийн захиргааны төв байгууллагуудын бүтэц, зохион байгуулалтад 
өөрчлөлт оруулж, төрийн албан хаагчдыг сонгон шалгаруулах ажиллагаанд 
хяналт тавих чиг үүргийг Засгийн газрын Хэрэг эрхлэх газарт хуваарилсан 
байна. Улмаар төрийн захиргааны албыг боловсролын удирдлага, нийгмийн 
халамж, хөдөлмөр, соёл, олон нийтийн мэдээллийн гэж тус тус ангилав.

Төрийн албаны техник үйлчилгээний ангиллыг 1985 онд шинээр 
бий болгож, тэднийг ажилд авах үйл явцыг хялбаршуулав. Мэргэжлийн 
ахлах сургууль төгссөн иргэдийг техник үйлчилгээ гүйцэтгүүлэхээр 
төрийн албан хаагчаар тусгай горимоор ажилд авчээ. Шинжлэх ухаан, 
технологи, олон улсын худалдаа, хүрээлэн буй орчин, тээврийн чиглэлээр 
мэргэшсэн олон улсын асуудал шийдвэрлэх ур чадвартай иргэдийг 
төлөвлөсөн тусгай шалгалтаар төрийн албанд ажиллуулах боломжийг 
олгосон байна. Тодорхой техник, технологийн мэдлэг чадвар шаардсан 
албан тушаалд “Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт” зохион байгуулж сонгон 
шалгаруулах боломжгүй тул тусгай мэргэшлийн чадварлаг иргэдийг татан 
ажиллуулахын тулд 1991 онд Төрийн албан хаагчийн тухай хуульд нэмэлт, 
өөрчлөлт оруулсан байна.

    Тусгай шалгалтад тавигдах болзол, шаардлагыг шинэчилж, үйл явцыг     
        хөнгөвчлөв.

Сонгон ш
алгаруулалты

н тогтолцооны
 түүх

12

Fifth Republic (Feb. 1981 – Feb. 1988) 

  During the Fifth Republic, the State Public Officials Act was amended to expand the 

classification of grades from five (Grades 1 - 5) to nine (Grades 1 - 9) and establish 

the Career Public Servant System. Also, under the amended Act, civil servants are 

classified into those in career service and those in non-career service.

Civil Servants in  
Career Service

Civil Servants in  
Non-career Service 

Changes to the Classification of Grades

1949 - Apr. 1981 May 1981 - Present

Grade 1

Grade 2 Type A

Grade 2 Type B

Grade 3 Type A

Grade 3 Type B

Grade 4 Type A

Grade 4 Type B

Grade 5 Type A

Grade 5 Type B

Grade 1

Grade 2

Grade 3

Grade 4

Grade 5

Grade 6

Grade 7

Grade 8

Grade 9

* �From 2006, deputy minister and director-general level officers at ministries and central agencies (Grades 
1-3) are no longer classified into grades and collectively grouped as the Senior Civil Service.

•�Civil servants appointed based on merit and qualifications, whose status is 

guaranteed, and expected to work in the civil service until retirement 
•� Civil servants in general service, in charge of technical, research, or 

administrative affairs
•�Civil servants in special service, whose qualifications, status, and employment 

conditions are governed by the special law

•��Civil servants in political service who are appointed through elections or by the 

National Assembly 
•� Civil servants in special government service, including the secretaries who assist 

the members of the National Assembly

  Chronological Development of the Recruitment System 

V Бүгд Найрамдах Улс (1981 оны 2 дугаар сараас 1988 оны 2 дугаар сар хүртэл)

 V Бүгд Найрамдах Улсын үед Төрийн албан хаагчийн 
тухай хуульд нэмэлт, өөрчлөлт оруулж, төрийн албан тушаалын 
таван (I-V зэрэглэл) зэрэглэлийг есөн зэрэглэл (I-IX зэрэглэл) 
болгон нэмэгдүүлж, төрийн албанд карьерын тогтолцоог 
нэвтрүүлжээ. Улмаар тус хуулийн нэмэлт, өөрчлөлтөөр төрийн 
албан хаагчдыг карьерын болон карьерын бус гэж ангилдаг болов.

Карьерын төрийн 
албан хаагчид

Карьерын бус төрийн 
албан хаагчид

•	 Мэргэжил, мэргэшлийн дагуу чадахуйн зарчмаар томилогдсон, насан 
туршийн нийгмийн баталгаатай төрийн албан хаагчид;

•	 Ерөнхий албанд харьяалагддаг техник үйлчилгээ, судалгаа шинжилгээ, 
захиргааны албан хаагчид;

•	 Мэргэжил, статус, ажил эрхлэлтийн нөхцөл нь салбарын хуулиар 
зохицуулагддаг  төрийн тусгай албан хаагчид.

•	 Сонгуулийн үр дүнгээр буюу Үндэсний Ассамблейгаас томилогддог улс 
төрийн албан хаагчид;

•	 Сонгуульт болон томилогдох албан тушаалд ажилладаг тусгай мэргэшлийн 
төрийн албан хаагчид.

Албан тушаалын зэрэглэлийн өөрчлөлт

1949 оноос  1981 оны 4 дүгээр сар хүртэл 1981 оны 5 дугаар сараас өнөөг хүртэл

 Зэрэглэл I Зэрэглэл

II Зэрэглэл

III Зэрэглэл

IV Зэрэглэл

V Зэрэглэл

VI Зэрэглэл

VII Зэрэглэл

VIII Зэрэглэл

IX Зэрэглэл

II Зэрэглэлийн “A” төрөл

II Зэрэглэлийн “B” төрөл

III Зэрэглэлийн “A” төрөл

III  Зэрэглэлийн ‘B” төрөл

IV Зэрэглэлийн “A” төрөл

IV  Зэрэглэлийн “B” төрөл 

V Зэрэглэлийн “A” төрөл

V  Зэрэглэлийн “B” төрөл 

Яамдын дэд сайд, агентлагийн даргын албан тушаалын I - III зэрэглэлийг 2006 оноос 
хүчингүй болгож “Төрийн удирдах ажилтны баг” гэж нэрлэхээр тогтов.

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо
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Kim Dae-jung Administration (Feb. 1998 – Feb. 2003)

  As soon as the Kim Dae-jung Administration was inaugurated in February 1998,  

the Government Organization Act was comprehensively amended. Under the 

amended Act, the Ministry of Government Administration, which served as the 

country’s central civil service management agency for more than 30 years, was 

merged with the Ministry of Home Affairs to become the Ministry of Government 

Administration and Home Affairs (MOGAHA). However, as the primary role of 

MOGAHA was to ensure the safety of society at large through disaster management 

and public security efforts, some suggested that an independent agency should be 

designated to perform civil service administration more responsibly.

  �Reorganization of the Central Civil Service Management Agency

  After the reorganization of the administrative agencies on May 24, 1999, the Civil 

Service Commission (CSC) was established as the review and decision-making 

agency directly under the President. Accordingly, two agencies – MOGAHA and the 

CSC – were responsible for civil service personnel management. This dual system 

continued for five years until it was unified into the CSC in 2004.

             �The CSC was a non-independent and consensus-based central administrative agency directly under the 
President, established with the aim of eradicating favoritism in civil servant appointments and enhancing 

fairness and impartiality in personnel management administration.
Note

Key Roles of MOGAHA

   �Enforce personnel management related laws and regulations

   �Handle general recruitment services, administer recruitment exams for civil servants of Grade 5 or higher, and 
make recommendations for appointment

   �Manage recruitment education and training, competence development programs, and the civil servant pension

   �Manage disciplinary measures and the Appeals Review Committee

•

•

•

•

Key Roles of the CSC

•�Perform personnel management functions as a quasi-legislative consensus-based administrative agency

  Set basic guidelines on the operation of personnel administration and public HR policy

  Enact, amend, and abolish personnel management related laws and regulations

  �Review and determine matters related to the appointment and promotion standards applicable to Grade 3 or higher civil servants

Ким Дэ Жүн Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар (1998 оны 2 дугаар сараас 2003 оны
2 дугаар сар хүртэл)

Ким Дэ Жүн Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар 1998 оны 2 дугаар сард 
байгуулагдсан даруйдаа “Засгийн газрын бүтцийн тухай хууль”-д нэмэлт, 
өөрчлөлт оруулж төрийн албаны төв байгууллагын чиг үүргийг 30 орчим 
жил хариуцан хэрэгжүүлсэн Засаг захиргааны яамыг Дотоод хэргийн 
яамтай нэгтгэн Засаг захиргаа, дотоод хэргийн яам болгон өөрчилсөн 
байна. Өмнө нь Засгийн газрын Захиргаа, дотоод хэргийн яамны үндсэн 
чиг үүрэг нь гамшгийн удирдлага, нийгмийн аюулгүй байдлыг хангахад 
чиглэж байсан тул зарим иргэд төрийн албаны үйл ажиллагааг гүйцэтгэх 
эрх мэдлийн бие даасан байгууллагад хариуцуулж хэрэгжүүлэхийг санал 
болгожээ.

Засгийн газрын бүтэц, зохион байгуулалтад өөрчлөлт оруулсны 
дараа 1999 оны 5 дугаар сарын 24-ний өдөр Ерөнхийлөгчийн шууд 
харьяалал доор төрийн албаны үйл ажиллагаанд хяналт тавих, шийдвэр 
гаргах эрхтэй Төрийн албаны комисс байгуулагдав. Улмаар төрийн 
албаны төв байгууллагын чиг үүргийг Засаг захиргаа, Дотоод хэргийн яам 
болон Төрийн албаны комисс гэсэн хоёр байгууллага хамтран хэрэгжүүлэх 
болсон. Энэхүү хос тогтолцоо 2004 онд Төрийн албаны комисст бүх чиг 
үүргийг нэгтгэх хүртэл таван жилийн турш үргэлжилжээ.

    Төрийн албаны төв байгууллагын бүтэц, зохион байгуулалтыг өөрчлөв.
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Kim Dae-jung Administration (Feb. 1998 – Feb. 2003)

  As soon as the Kim Dae-jung Administration was inaugurated in February 1998,  

the Government Organization Act was comprehensively amended. Under the 

amended Act, the Ministry of Government Administration, which served as the 

country’s central civil service management agency for more than 30 years, was 

merged with the Ministry of Home Affairs to become the Ministry of Government 

Administration and Home Affairs (MOGAHA). However, as the primary role of 

MOGAHA was to ensure the safety of society at large through disaster management 

and public security efforts, some suggested that an independent agency should be 

designated to perform civil service administration more responsibly.

  �Reorganization of the Central Civil Service Management Agency

  After the reorganization of the administrative agencies on May 24, 1999, the Civil 

Service Commission (CSC) was established as the review and decision-making 

agency directly under the President. Accordingly, two agencies – MOGAHA and the 

CSC – were responsible for civil service personnel management. This dual system 

continued for five years until it was unified into the CSC in 2004.

             �The CSC was a non-independent and consensus-based central administrative agency directly under the 
President, established with the aim of eradicating favoritism in civil servant appointments and enhancing 

fairness and impartiality in personnel management administration.
Note

Key Roles of MOGAHA

   �Enforce personnel management related laws and regulations

   �Handle general recruitment services, administer recruitment exams for civil servants of Grade 5 or higher, and 
make recommendations for appointment

   �Manage recruitment education and training, competence development programs, and the civil servant pension

   �Manage disciplinary measures and the Appeals Review Committee

•

•

•

•

Key Roles of the CSC

•�Perform personnel management functions as a quasi-legislative consensus-based administrative agency

  Set basic guidelines on the operation of personnel administration and public HR policy

  Enact, amend, and abolish personnel management related laws and regulations

  �Review and determine matters related to the appointment and promotion standards applicable to Grade 3 or higher civil servants

Төрийн албаны комиссын чиг үүрэг:

Засаг захиргаа, дотоод хэргийн яамны чиг үүрэг:

Төрийн албаны хүний нөөцийн бодлого тодорхойлох, удирдах, зохицуулах; 
Төрийн албаны хүний нөөцийн удирдлагатай холбоотой хууль тогтоомжийг батлах, өөрчлөх, цуцлах;
Гурав ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан тушаалын томилгоо, албан тушаал дэвшүүлэхэд баримтлах стандарт, 
холбогдох асуудлыг хянаж, тодорхойлох.

• Төрийн албаны хүний нөөцийн удирдлагыг хэрэгжүүлэх чиг үүргийн хүрээнд хууль тогтоомж батлах, хамтын удирдлагын 
зарчмаар шийдвэр гаргах.

• Төрийн албаны хүний нөөцийн удирдлагатай холбоотой хууль тогтоомжийг хэрэгжүүлэх;
• Төрийн албанд ажилд авах үйлчилгээг зохицуулах, V зэрэглэлээс дээш төрийн албан тушаалд сонгон шалгаруулалт 

зохион байгуулж, томилох санал гаргах;
• Шалгалт зохион байгуулахтай холбоотой сургалт, төрийн албан  хаагчдын мэдлэг чадварыг хөгжүүлэх хөтөлбөр, төрийн 

албан хаагчийн тэтгэвэр, тэтгэмжийн асуудлыг удирдах;
• Төрийн албан хаагчдад сахилгын шийтгэл оноох, гомдол, маргааныг хянаж хэлэлцэх үүрэг бүхий Давж заалдах шатны 

хяналтын хороог удирдах.

Төрийн албаны комисс нь төрийн албан тушаалын томилгоонд тал тохой татах үзлийг арилгах, төрийн албаны хүний 
нөөцийн удирдлагын үйл ажиллагаанд шударга, бие даасан байдлыг сайжруулах зорилгоор Ерөнхийлөгчийн 
дэргэдэх хараат бус, хамтын удирдлагын зарчимд суурилсан төрийн захиргааны төв байгууллага байв.

Жич

Сонгон ш
алгаруулалты

н тогтолцооны
 түүх
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  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions
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Kim Young-sam Administration (Feb. 1993 – Feb. 1998)

  The Ministry of Government Administration continued to oversee the recruitment 

exams for civil servants in administrative agencies, but the amended Presidential 

Decree provided that the head of a responsible administrative agency shall oversee 

the recruitment exams for civil servants of Grades 6-9 in non-administrative 

service and those in technical service.

  Promotion of a Better Work Environment in the Civil Service

  To create a more encouraging work environment in the civil service, the amended 

State Public Officials Act in 1994 improved the promotion exam for Grade 5 civil 

servants and provided legal grounds for payment of performance-based bonuses 

to those with outstanding work performance. Also, with the nuclear family 

becoming common in Korean society, the amended Act provided a new provision 

on childcare and family-care leave to help civil servants raise children and care 

for their families. To guarantee civil servants’ status and protect their rights, strict 

conditions for release from positions were introduced.

  Enhanced Competitiveness and Expertise 

  With rapid changes in the administrative environment, there was a growing need to 

enhance the competitiveness and expertise of the civil service. The amended State 

Public Officials Act in 1997 provided new guidelines on the secondment of experts 

from the private sector to the civil service and expanded the scope of recruitment 

of civil servants in professional service.

  Chronological Development of the Recruitment System 

Ким Ён Сам Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар (1993 оны 2 дугаар сараас 1998 оны 2 дугаар 
сар хүртэл)

Төрийн захиргааны байгууллагад ажиллах төрийн албан хаагчдын 
сонгон шалгаруулалтыг Засаг захиргааны яам хариуцан зохион байгуулж 
байв.  Ерөнхийлөгчийн зарлигт нэмэлт, өөрчлөлт оруулж төрийн 
захиргааны бус албан хаагч болон техник үйлчилгээний VI-IX зэрэглэлийн 
төрийн албан тушаалд сонгон шалгаруулах үйл ажиллагааг холбогдох 
яам, агентлагийн удирдлага бие даан зохион байгуулахаар тусгажээ.

    Төрийн албаны ажиллах орчныг сайжруулав.

Төрийн албан хаагчдыг илүү урам зоригтой ажиллуулах зорилгоор 
“Төрийн албан хаагчийн тухай хууль”-д 1994 онд нэмэлт, өөрчлөлт 
оруулж, V зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдын албан тушаалд дэвших 
шалгалтыг шинэчилсэн төдийгүй ажлын өндөр амжилт үзүүлсэн албан 
хаагчдад гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал олгох эрх зүйн орчныг 
бүрдүүлэв. Мөн Солонгосын нийгэмд гурван үеэрээ хамт амьдрах гэр 
бүл мэдэгдэхүйц цөөрч хоёр үеэрээ амьдардаг гэр бүл олширч байгаатай 
холбогдуулан төрийн албан хаагчдыг гэр бүлдээ цаг гаргах, үр хүүхдээ 
өсгөхөд нь дэмжих зорилгоор “Хүүхэд асрах чөлөө” олгох заалтыг хуульд 
нэмж тусгасан байна. Түүнчлэн төрийн албан хаагчийн нийгмийн баталгааг 
хангах, эрхийг нь хамгаалах хүрээнд төрийн албанаас чөлөөлөгдөх 
үндэслэлийг хатуу тогтоов.

Төрийн захиргааны орчинд гарч буй эрс өөрчлөлтүүдтэй холбогдуулан 
төрийн албанд өрсөлдөх чадвар, мэргэшсэн байдлыг сайжруулах хэрэгцээ 
улам бүр нэмэгдсээр байв. Төрийн албан хаагчийн тухай хуульд 1997 онд 
оруулсан нэмэлт, өөрчлөлтийг үндэслэн хувийн хэвшлийн чадварлаг 
мэргэжилтнийг төрийн албанд өрсөлдүүлэн сонгон шалгаруулж авах 
тухай журмыг шинээр баталж, хамрах хүрээг өргөжүүлсэн байна

    Өрсөлдөх чадвар, мэргэшлийг сайжруулах хэрэгцээ нэмэгдэв.

14

Kim Young-sam Administration (Feb. 1993 – Feb. 1998)

  The Ministry of Government Administration continued to oversee the recruitment 

exams for civil servants in administrative agencies, but the amended Presidential 

Decree provided that the head of a responsible administrative agency shall oversee 

the recruitment exams for civil servants of Grades 6-9 in non-administrative 

service and those in technical service.

  Promotion of a Better Work Environment in the Civil Service

  To create a more encouraging work environment in the civil service, the amended 

State Public Officials Act in 1994 improved the promotion exam for Grade 5 civil 

servants and provided legal grounds for payment of performance-based bonuses 

to those with outstanding work performance. Also, with the nuclear family 

becoming common in Korean society, the amended Act provided a new provision 

on childcare and family-care leave to help civil servants raise children and care 

for their families. To guarantee civil servants’ status and protect their rights, strict 

conditions for release from positions were introduced.

  Enhanced Competitiveness and Expertise 

  With rapid changes in the administrative environment, there was a growing need to 

enhance the competitiveness and expertise of the civil service. The amended State 

Public Officials Act in 1997 provided new guidelines on the secondment of experts 

from the private sector to the civil service and expanded the scope of recruitment 

of civil servants in professional service.

  Chronological Development of the Recruitment System Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо



e - S
aram

  H
IS

TO
R

Y 

05

04

Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Kim Dae-jung Administration (Feb. 1998 – Feb. 2003)

  As soon as the Kim Dae-jung Administration was inaugurated in February 1998,  

the Government Organization Act was comprehensively amended. Under the 

amended Act, the Ministry of Government Administration, which served as the 

country’s central civil service management agency for more than 30 years, was 

merged with the Ministry of Home Affairs to become the Ministry of Government 

Administration and Home Affairs (MOGAHA). However, as the primary role of 

MOGAHA was to ensure the safety of society at large through disaster management 

and public security efforts, some suggested that an independent agency should be 

designated to perform civil service administration more responsibly.

  �Reorganization of the Central Civil Service Management Agency

  After the reorganization of the administrative agencies on May 24, 1999, the Civil 

Service Commission (CSC) was established as the review and decision-making 

agency directly under the President. Accordingly, two agencies – MOGAHA and the 

CSC – were responsible for civil service personnel management. This dual system 

continued for five years until it was unified into the CSC in 2004.

             �The CSC was a non-independent and consensus-based central administrative agency directly under the 
President, established with the aim of eradicating favoritism in civil servant appointments and enhancing 

fairness and impartiality in personnel management administration.
Note

Key Roles of MOGAHA

   �Enforce personnel management related laws and regulations

   �Handle general recruitment services, administer recruitment exams for civil servants of Grade 5 or higher, and 
make recommendations for appointment

   �Manage recruitment education and training, competence development programs, and the civil servant pension

   �Manage disciplinary measures and the Appeals Review Committee

•

•

•

•

Key Roles of the CSC

•�Perform personnel management functions as a quasi-legislative consensus-based administrative agency

  Set basic guidelines on the operation of personnel administration and public HR policy

  Enact, amend, and abolish personnel management related laws and regulations

  �Review and determine matters related to the appointment and promotion standards applicable to Grade 3 or higher civil servants

Ким Дэ Жүн Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар (1998 оны 2 дугаар сараас 2003 оны
2 дугаар сар хүртэл)

Ким Дэ Жүн Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар 1998 оны 2 дугаар сард 
байгуулагдсан даруйдаа “Засгийн газрын бүтцийн тухай хууль”-д нэмэлт, 
өөрчлөлт оруулж төрийн албаны төв байгууллагын чиг үүргийг 30 орчим 
жил хариуцан хэрэгжүүлсэн Засаг захиргааны яамыг Дотоод хэргийн 
яамтай нэгтгэн Засаг захиргаа, дотоод хэргийн яам болгон өөрчилсөн 
байна. Өмнө нь Засгийн газрын Захиргаа, дотоод хэргийн яамны үндсэн 
чиг үүрэг нь гамшгийн удирдлага, нийгмийн аюулгүй байдлыг хангахад 
чиглэж байсан тул зарим иргэд төрийн албаны үйл ажиллагааг гүйцэтгэх 
эрх мэдлийн бие даасан байгууллагад хариуцуулж хэрэгжүүлэхийг санал 
болгожээ.

Засгийн газрын бүтэц, зохион байгуулалтад өөрчлөлт оруулсны 
дараа 1999 оны 5 дугаар сарын 24-ний өдөр Ерөнхийлөгчийн шууд 
харьяалал доор төрийн албаны үйл ажиллагаанд хяналт тавих, шийдвэр 
гаргах эрхтэй Төрийн албаны комисс байгуулагдав. Улмаар төрийн 
албаны төв байгууллагын чиг үүргийг Засаг захиргаа, Дотоод хэргийн яам 
болон Төрийн албаны комисс гэсэн хоёр байгууллага хамтран хэрэгжүүлэх 
болсон. Энэхүү хос тогтолцоо 2004 онд Төрийн албаны комисст бүх чиг 
үүргийг нэгтгэх хүртэл таван жилийн турш үргэлжилжээ.

    Төрийн албаны төв байгууллагын бүтэц, зохион байгуулалтыг өөрчлөв.
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   �Manage disciplinary measures and the Appeals Review Committee

•

•

•

•

Key Roles of the CSC

•�Perform personnel management functions as a quasi-legislative consensus-based administrative agency

  Set basic guidelines on the operation of personnel administration and public HR policy

  Enact, amend, and abolish personnel management related laws and regulations

  �Review and determine matters related to the appointment and promotion standards applicable to Grade 3 or higher civil servants

Төрийн албаны комиссын чиг үүрэг:

Засаг захиргаа, дотоод хэргийн яамны чиг үүрэг:

Төрийн албаны хүний нөөцийн бодлого тодорхойлох, удирдах, зохицуулах; 
Төрийн албаны хүний нөөцийн удирдлагатай холбоотой хууль тогтоомжийг батлах, өөрчлөх, цуцлах;
Гурав ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан тушаалын томилгоо, албан тушаал дэвшүүлэхэд баримтлах стандарт, 
холбогдох асуудлыг хянаж, тодорхойлох.

• Төрийн албаны хүний нөөцийн удирдлагыг хэрэгжүүлэх чиг үүргийн хүрээнд хууль тогтоомж батлах, хамтын удирдлагын 
зарчмаар шийдвэр гаргах.

• Төрийн албаны хүний нөөцийн удирдлагатай холбоотой хууль тогтоомжийг хэрэгжүүлэх;
• Төрийн албанд ажилд авах үйлчилгээг зохицуулах, V зэрэглэлээс дээш төрийн албан тушаалд сонгон шалгаруулалт 

зохион байгуулж, томилох санал гаргах;
• Шалгалт зохион байгуулахтай холбоотой сургалт, төрийн албан  хаагчдын мэдлэг чадварыг хөгжүүлэх хөтөлбөр, төрийн 

албан хаагчийн тэтгэвэр, тэтгэмжийн асуудлыг удирдах;
• Төрийн албан хаагчдад сахилгын шийтгэл оноох, гомдол, маргааныг хянаж хэлэлцэх үүрэг бүхий Давж заалдах шатны 

хяналтын хороог удирдах.

Төрийн албаны комисс нь төрийн албан тушаалын томилгоонд тал тохой татах үзлийг арилгах, төрийн албаны хүний 
нөөцийн удирдлагын үйл ажиллагаанд шударга, бие даасан байдлыг сайжруулах зорилгоор Ерөнхийлөгчийн 
дэргэдэх хараат бус, хамтын удирдлагын зарчимд суурилсан төрийн захиргааны төв байгууллага байв.

Жич
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  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions
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Kim Young-sam Administration (Feb. 1993 – Feb. 1998)

  The Ministry of Government Administration continued to oversee the recruitment 

exams for civil servants in administrative agencies, but the amended Presidential 

Decree provided that the head of a responsible administrative agency shall oversee 

the recruitment exams for civil servants of Grades 6-9 in non-administrative 

service and those in technical service.

  Promotion of a Better Work Environment in the Civil Service

  To create a more encouraging work environment in the civil service, the amended 

State Public Officials Act in 1994 improved the promotion exam for Grade 5 civil 

servants and provided legal grounds for payment of performance-based bonuses 

to those with outstanding work performance. Also, with the nuclear family 

becoming common in Korean society, the amended Act provided a new provision 

on childcare and family-care leave to help civil servants raise children and care 

for their families. To guarantee civil servants’ status and protect their rights, strict 

conditions for release from positions were introduced.

  Enhanced Competitiveness and Expertise 

  With rapid changes in the administrative environment, there was a growing need to 

enhance the competitiveness and expertise of the civil service. The amended State 

Public Officials Act in 1997 provided new guidelines on the secondment of experts 

from the private sector to the civil service and expanded the scope of recruitment 

of civil servants in professional service.

  Chronological Development of the Recruitment System 

Ким Ён Сам Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар (1993 оны 2 дугаар сараас 1998 оны 2 дугаар 
сар хүртэл)

Төрийн захиргааны байгууллагад ажиллах төрийн албан хаагчдын 
сонгон шалгаруулалтыг Засаг захиргааны яам хариуцан зохион байгуулж 
байв.  Ерөнхийлөгчийн зарлигт нэмэлт, өөрчлөлт оруулж төрийн 
захиргааны бус албан хаагч болон техник үйлчилгээний VI-IX зэрэглэлийн 
төрийн албан тушаалд сонгон шалгаруулах үйл ажиллагааг холбогдох 
яам, агентлагийн удирдлага бие даан зохион байгуулахаар тусгажээ.

    Төрийн албаны ажиллах орчныг сайжруулав.

Төрийн албан хаагчдыг илүү урам зоригтой ажиллуулах зорилгоор 
“Төрийн албан хаагчийн тухай хууль”-д 1994 онд нэмэлт, өөрчлөлт 
оруулж, V зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдын албан тушаалд дэвших 
шалгалтыг шинэчилсэн төдийгүй ажлын өндөр амжилт үзүүлсэн албан 
хаагчдад гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал олгох эрх зүйн орчныг 
бүрдүүлэв. Мөн Солонгосын нийгэмд гурван үеэрээ хамт амьдрах гэр 
бүл мэдэгдэхүйц цөөрч хоёр үеэрээ амьдардаг гэр бүл олширч байгаатай 
холбогдуулан төрийн албан хаагчдыг гэр бүлдээ цаг гаргах, үр хүүхдээ 
өсгөхөд нь дэмжих зорилгоор “Хүүхэд асрах чөлөө” олгох заалтыг хуульд 
нэмж тусгасан байна. Түүнчлэн төрийн албан хаагчийн нийгмийн баталгааг 
хангах, эрхийг нь хамгаалах хүрээнд төрийн албанаас чөлөөлөгдөх 
үндэслэлийг хатуу тогтоов.

Төрийн захиргааны орчинд гарч буй эрс өөрчлөлтүүдтэй холбогдуулан 
төрийн албанд өрсөлдөх чадвар, мэргэшсэн байдлыг сайжруулах хэрэгцээ 
улам бүр нэмэгдсээр байв. Төрийн албан хаагчийн тухай хуульд 1997 онд 
оруулсан нэмэлт, өөрчлөлтийг үндэслэн хувийн хэвшлийн чадварлаг 
мэргэжилтнийг төрийн албанд өрсөлдүүлэн сонгон шалгаруулж авах 
тухай журмыг шинээр баталж, хамрах хүрээг өргөжүүлсэн байна

    Өрсөлдөх чадвар, мэргэшлийг сайжруулах хэрэгцээ нэмэгдэв.
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Roh Moo-hyun Administration (Feb. 2003 – Feb. 2008)

  On June 12, 2004, general personnel management, education and training, 

administration of recruitment exams and appeals review functions were 

transferred from MOGAHA to the CSC. Thus, the central civil service management 

agencies were unified into one agency. 

  �Introduction of the Concept of Job Grade

  Under the amended Presidential Decree on Public Officials Appointment 

Examinations in 2003, the Higher Technical Public Service Exams were integrated 

into the Higher Civil Service Exams. In addition, the amended State Public Officials 

Act (2005) introduced the concept of job grades, and provided legal grounds for 

affirmative action measures for people with disabilities, preferential hiring of those 

who majored in science and technology, the gender equality hiring policy, and 

special recruitment of regional talent.

  �Introduction of the Senior Civil Service

  The amended State Public Officials Act (2005) introduced the Senior Civil Service 

to appoint high-ranking officials at the deputy minister and director-general levels 

who perform key policy roles across the government and to enhance openness and 

competition in the civil service.

  

    Албан тушаалын зэрэглэлийн систем нэвтрүүлэв.

    Төрийн удирдах ажилтны багийн тогтолцоог нэвтрүүлэв.

Засаг захиргаа, дотоод хэргийн яам хариуцан хэрэгжүүлдэг 
төрийн албан хаагчдын сургалт хөгжил, сонгон шалгаруулалт, маргаан 
шийдвэрлэлт, хяналт зэрэг төрийн албаны хүний нөөцийн ерөнхий 
удирдлагын чиг үүргийг 2004 оны 6 дугаар сарын 12-ны өдөр  Төрийн 
албаны комисст шилжүүлж улмаар төрийн албаны төв байгууллагуудын 
удирдлага, зохион байгуулалтыг нэгтгэсэн байна.

Ерөнхийлөгчийн зарлигаар шинэчлэн баталсан “Нийтийн  албанд  
томилох шалгалтын журам”-д төрийн тусгай мэргэшлийн хүрээнд 
зохион байгуулдаг “Техник үйлчилгээний мэргэшлийн шалгалт”-ыг 
Төрийн албанд томилох шалгалтад 2003 онд нэгтгэсэн байна. Мөн 2005 
онд Төрийн албан хаагчийн тухай хуульд оруулсан нэмэлт, өөрчлөлтөөр 
ажлын байрны зэрэглэлийн тухай ойлголтыг нэвтрүүлж, энэ нь хөгжлийн 
бэрхшээлтэй хүмүүсийг ажил хөдөлмөрөөр хангахад эергээр нөлөөлөх, 
шинжлэх ухаан, технологийн чиглэлээр мэргэшсэн иргэдийг давуу 
эрхтэй ажиллуулах, жендэрийн тэгш байдлыг хангах, хөдөө, орон нутгийн 
чадварлаг иргэдийг сонгон шалгаруулахад тусгайлан баримтлах бодлогын 
эрх зүйн үндэслэлийг бүрдүүлжээ.

Төрийн албан хаагчийн тухай хуульд нэмэлт, өөрчлөлт оруулж 
яамдын дэд сайд болон агентлагийн даргын албан тушаалын томилгоонд 
нээлттэй өрсөлдөөнийг нэмэгдүүлэх зорилгоор Төрийн удирдах ажилтны 
багийн  тогтолцоог 2005 онд нэвтрүүлэв.

Но Мү Хен Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар (2003 оны 2 дугаар сараас 2008 оны
2 дугаар сар хүртэл)
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  Introduction of the Open Competitive Position System

  Right after the inauguration of the Administration, the Open Competitive Position 

System was introduced as part of the government’s 100 key agenda items. 

From November 1998 to March 1999, the Planning and Budget Commission 

conducted a government organization diagnosis and announced 161 positions 

recruitable through open competition. Based on the results of the diagnosis, 

relevant ministries and experts from academia, media, civic groups had a series 

of discussions to designate 129 positions in 38 ministries and agencies as open 

competitive positions on November 15, 1999, and make the CSC oversee the Open 

Competitive Position System.

  Introduction of the Public Service Aptitude Test

  Under the amended Presidential Decree on Public Officials Appointment 

Examinations in 2002, the Public Service Aptitude Test (PSAT) was introduced as 

part of Grade 5 recruitment exams, and TOEIC, TOEFL, TEPS, etc. were substituted 

for the English proficiency test. Also, the recruitment quota for women (1996) was 

transformed into the recruitment quota for gender equality.

Enactment and  
Implementation  

of Relevant  
Provisions

 What is the PSAT?

 The PSAT is a set of comprehensive examinations to assess an applicant’s basic knowledge, aptitude and attitude required 
in the field of civil service. 
•  Areas of assessment: linguistic logic, data interpretation and situational judgment

•   Provided legal grounds for the Open Competitive Position System in the State 

Public Officials Act (1999)

• �Enacted the Presidential Regulations on the Operation of the Open Competitive 

Position System, Etc. (2000)

    Based on the decision by the CSC

      Also based on decisions by relevant ministries and experts from academia and the 

private sector

  Chronological Development of the Recruitment System 

    Нээлттэй өрсөлдүүлэх  албан тушаалын тогтолцоог нэвтрүүлэв.

Ким Дэ Жүн Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар шийдвэрлэх ёстой 100 
гол асуудлын хүрээнд нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцоог 
нэвтрүүлсэн байна. Төлөвлөлт, төсвийн комисс 1998 оны 11 дүгээр 
сараас 1999 оны 3 дугаар сар хүртэл хугацаанд төрийн захиргааны төв 
байгууллагуудад оношилгоо хийж, 161 төрийн албан тушаалын нээлттэй 
өрсөлдөөнт шалгалтыг зохион байгуулжээ. Оношилгооны үр дүнд 
үндэслэн 38 яам, агентлагийн 129 албан тушаалыг нээлттэй өрсөлдүүлэх 
албан тушаал болгож, сонгон шалгаруулалтад Төрийн албаны комисс 
хэрхэн хяналт тавих талаар хэлэлцүүлгийг холбогдох яамд, их дээд 
сургууль, эрдэм шинжилгээний байгууллага, хэвлэл мэдээлэл, иргэний 
нийгмийн байгууллагуудын дунд  1999 оны 11 дүгээр сарын 15-ны өдөр 
зохион байгуулжээ.

• Төрийн албан хаагчийн тухай хуульд 1999 онд нэмэлт оруулж, Нээлттэй өрсөлдүүлэх 
албан тушаалын тогтолцоог нэвтрүүлэх эрх зүйн үндэслэл бүрджээ. 

• Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцооны хэрэгжилтийг хангах тухай журмыг 
Ерөнхийлөгчийн зарлигаар 2000 онд баталжээ.

 Төрийн албаны комиссын шийдвэр;  
 Холбогдох яамд, эрдэм шинжилгээний байгууллага, хувийн хэвшлийн зөвлөх  
 эрдэмтэн, судлаачдын  шийдвэрт үндэслэсэн байна.

Холбогдох 
заалтуудыг батлах, 

хэрэгжүүлэх

    Нийтийн  албаны ур чадварын шалгалтыг (PSAT) нэвтрүүлэв.

Ерөнхийлөгчийн зарлигаар баталсан Нийтийн  албанд  томилох 
шалгалтын журамд 2002 онд нэмэлт, өөрчлөлт оруулж, V зэрэглэлийн 
төрийн албан тушаалд сонгон шалгаруулах “Нийтийн албаны ур чадварын 
шалгалт”-ыг төрийн албанд нэвтрүүлэв. Англи хэлний түвшин тогтоох 
шалгалтыг “TOEIC”, “TOEFL”, “TEPS” зэрэг олон улсын тестээр орлуулсан 
юм. Мөн 1996 онд нэвтрүүлсэн эмэгтэйчүүдийг сонгон шалгаруулах 
квотыг жендэрийн тэгш байдлыг хангах квот болгон өөрчилсөн байна.

  Нийтийн албаны ур чадварын шалгалт (PSAT) гэж юу вэ? 
  Ажил горилогч этгээд нийтийн  алба хашихад шаардагдах суурь  мэдлэг, ур чадвар, хандлагыг цогцоор нь үнэлэх                                     
  шалгалтын багцыг Нийтийн  албаны ур чадварын шалгалт гэнэ. 

 • Ур чадварыг үнэлэх шалгалтын төрлүүд: эх хэл, өгөгдлийг шинжилж тайлбарлах,нөхцөл байдлыг үнэлж, дүгнэх.

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо

12

  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Roh Moo-hyun Administration (Feb. 2003 – Feb. 2008)

  On June 12, 2004, general personnel management, education and training, 

administration of recruitment exams and appeals review functions were 

transferred from MOGAHA to the CSC. Thus, the central civil service management 

agencies were unified into one agency. 

  �Introduction of the Concept of Job Grade

  Under the amended Presidential Decree on Public Officials Appointment 

Examinations in 2003, the Higher Technical Public Service Exams were integrated 

into the Higher Civil Service Exams. In addition, the amended State Public Officials 

Act (2005) introduced the concept of job grades, and provided legal grounds for 

affirmative action measures for people with disabilities, preferential hiring of those 

who majored in science and technology, the gender equality hiring policy, and 

special recruitment of regional talent.

  �Introduction of the Senior Civil Service

  The amended State Public Officials Act (2005) introduced the Senior Civil Service 

to appoint high-ranking officials at the deputy minister and director-general levels 

who perform key policy roles across the government and to enhance openness and 

competition in the civil service.

  

    Албан тушаалын зэрэглэлийн систем нэвтрүүлэв.

    Төрийн удирдах ажилтны багийн тогтолцоог нэвтрүүлэв.

Засаг захиргаа, дотоод хэргийн яам хариуцан хэрэгжүүлдэг 
төрийн албан хаагчдын сургалт хөгжил, сонгон шалгаруулалт, маргаан 
шийдвэрлэлт, хяналт зэрэг төрийн албаны хүний нөөцийн ерөнхий 
удирдлагын чиг үүргийг 2004 оны 6 дугаар сарын 12-ны өдөр  Төрийн 
албаны комисст шилжүүлж улмаар төрийн албаны төв байгууллагуудын 
удирдлага, зохион байгуулалтыг нэгтгэсэн байна.

Ерөнхийлөгчийн зарлигаар шинэчлэн баталсан “Нийтийн  албанд  
томилох шалгалтын журам”-д төрийн тусгай мэргэшлийн хүрээнд 
зохион байгуулдаг “Техник үйлчилгээний мэргэшлийн шалгалт”-ыг 
Төрийн албанд томилох шалгалтад 2003 онд нэгтгэсэн байна. Мөн 2005 
онд Төрийн албан хаагчийн тухай хуульд оруулсан нэмэлт, өөрчлөлтөөр 
ажлын байрны зэрэглэлийн тухай ойлголтыг нэвтрүүлж, энэ нь хөгжлийн 
бэрхшээлтэй хүмүүсийг ажил хөдөлмөрөөр хангахад эергээр нөлөөлөх, 
шинжлэх ухаан, технологийн чиглэлээр мэргэшсэн иргэдийг давуу 
эрхтэй ажиллуулах, жендэрийн тэгш байдлыг хангах, хөдөө, орон нутгийн 
чадварлаг иргэдийг сонгон шалгаруулахад тусгайлан баримтлах бодлогын 
эрх зүйн үндэслэлийг бүрдүүлжээ.

Төрийн албан хаагчийн тухай хуульд нэмэлт, өөрчлөлт оруулж 
яамдын дэд сайд болон агентлагийн даргын албан тушаалын томилгоонд 
нээлттэй өрсөлдөөнийг нэмэгдүүлэх зорилгоор Төрийн удирдах ажилтны 
багийн  тогтолцоог 2005 онд нэвтрүүлэв.

Но Мү Хен Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар (2003 оны 2 дугаар сараас 2008 оны
2 дугаар сар хүртэл)

Сонгон ш
алгаруулалты

н тогтолцооны
 түүх
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  Introduction of the Open Competitive Position System

  Right after the inauguration of the Administration, the Open Competitive Position 

System was introduced as part of the government’s 100 key agenda items. 

From November 1998 to March 1999, the Planning and Budget Commission 

conducted a government organization diagnosis and announced 161 positions 

recruitable through open competition. Based on the results of the diagnosis, 

relevant ministries and experts from academia, media, civic groups had a series 

of discussions to designate 129 positions in 38 ministries and agencies as open 

competitive positions on November 15, 1999, and make the CSC oversee the Open 

Competitive Position System.

  Introduction of the Public Service Aptitude Test

  Under the amended Presidential Decree on Public Officials Appointment 

Examinations in 2002, the Public Service Aptitude Test (PSAT) was introduced as 

part of Grade 5 recruitment exams, and TOEIC, TOEFL, TEPS, etc. were substituted 

for the English proficiency test. Also, the recruitment quota for women (1996) was 

transformed into the recruitment quota for gender equality.

Enactment and  
Implementation  

of Relevant  
Provisions

 What is the PSAT?

 The PSAT is a set of comprehensive examinations to assess an applicant’s basic knowledge, aptitude and attitude required 
in the field of civil service. 
•  Areas of assessment: linguistic logic, data interpretation and situational judgment

•   Provided legal grounds for the Open Competitive Position System in the State 

Public Officials Act (1999)

• �Enacted the Presidential Regulations on the Operation of the Open Competitive 

Position System, Etc. (2000)

    Based on the decision by the CSC

      Also based on decisions by relevant ministries and experts from academia and the 

private sector

  Chronological Development of the Recruitment System 

    Нээлттэй өрсөлдүүлэх  албан тушаалын тогтолцоог нэвтрүүлэв.

Ким Дэ Жүн Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар шийдвэрлэх ёстой 100 
гол асуудлын хүрээнд нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцоог 
нэвтрүүлсэн байна. Төлөвлөлт, төсвийн комисс 1998 оны 11 дүгээр 
сараас 1999 оны 3 дугаар сар хүртэл хугацаанд төрийн захиргааны төв 
байгууллагуудад оношилгоо хийж, 161 төрийн албан тушаалын нээлттэй 
өрсөлдөөнт шалгалтыг зохион байгуулжээ. Оношилгооны үр дүнд 
үндэслэн 38 яам, агентлагийн 129 албан тушаалыг нээлттэй өрсөлдүүлэх 
албан тушаал болгож, сонгон шалгаруулалтад Төрийн албаны комисс 
хэрхэн хяналт тавих талаар хэлэлцүүлгийг холбогдох яамд, их дээд 
сургууль, эрдэм шинжилгээний байгууллага, хэвлэл мэдээлэл, иргэний 
нийгмийн байгууллагуудын дунд  1999 оны 11 дүгээр сарын 15-ны өдөр 
зохион байгуулжээ.

• Төрийн албан хаагчийн тухай хуульд 1999 онд нэмэлт оруулж, Нээлттэй өрсөлдүүлэх 
албан тушаалын тогтолцоог нэвтрүүлэх эрх зүйн үндэслэл бүрджээ. 

• Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцооны хэрэгжилтийг хангах тухай журмыг 
Ерөнхийлөгчийн зарлигаар 2000 онд баталжээ.

 Төрийн албаны комиссын шийдвэр;  
 Холбогдох яамд, эрдэм шинжилгээний байгууллага, хувийн хэвшлийн зөвлөх  
 эрдэмтэн, судлаачдын  шийдвэрт үндэслэсэн байна.

Холбогдох 
заалтуудыг батлах, 

хэрэгжүүлэх

    Нийтийн  албаны ур чадварын шалгалтыг (PSAT) нэвтрүүлэв.

Ерөнхийлөгчийн зарлигаар баталсан Нийтийн  албанд  томилох 
шалгалтын журамд 2002 онд нэмэлт, өөрчлөлт оруулж, V зэрэглэлийн 
төрийн албан тушаалд сонгон шалгаруулах “Нийтийн албаны ур чадварын 
шалгалт”-ыг төрийн албанд нэвтрүүлэв. Англи хэлний түвшин тогтоох 
шалгалтыг “TOEIC”, “TOEFL”, “TEPS” зэрэг олон улсын тестээр орлуулсан 
юм. Мөн 1996 онд нэвтрүүлсэн эмэгтэйчүүдийг сонгон шалгаруулах 
квотыг жендэрийн тэгш байдлыг хангах квот болгон өөрчилсөн байна.

  Нийтийн албаны ур чадварын шалгалт (PSAT) гэж юу вэ? 
  Ажил горилогч этгээд нийтийн  алба хашихад шаардагдах суурь  мэдлэг, ур чадвар, хандлагыг цогцоор нь үнэлэх                                     
  шалгалтын багцыг Нийтийн  албаны ур чадварын шалгалт гэнэ. 

 • Ур чадварыг үнэлэх шалгалтын төрлүүд: эх хэл, өгөгдлийг шинжилж тайлбарлах,нөхцөл байдлыг үнэлж, дүгнэх.

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо

12

  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•

Пак Гын Хэ Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар (2013 оны 2 дугаар сараас 2017 оны
5 дугаар сар хүртэл

Севол гатлага онгоцны ослын улмаас Засгийн газрын бүтэц, зохион 
байгуулалтыг дахин өөрчилж Аюулгүй байдал, нийтийн удирдлагын яамыг 
Засгийн газрын Хэрэг эрхлэх газар, дотоод хэргийн яам, Олон нийтийн 
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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Иргэд,  олон нийтийн зүгээс үүссэн хүлээлтэд үндэслэн 2014 онд 
ХНУЯ-ыг байгуулжээ. Дэлхийд өрсөлдөх чадвартай, ирээдүйд чиглэсэн 
зорилгодоо хүрч чадах төрийн албыг бүрдүүлэхээр ХНУЯ-наас “Төрийн 
албаны хүний   нөөцийн шинэтгэлийн 3 жилийн замын зураглал”-ыг баталсан. 
Энэ нь төрийн албанд баримтлах үнэт зүйлсийг тодорхойлж, төрийн албан 
хаагчдын мэргэшил, өрсөлдөх чадварыг дэмжиж хүний   нөөцийн удирдлагын 
тогтолцоог боловсронгуй болгох,  төр, хувийн хэвшлийн хооронд чадварлаг 
ажилтны чөлөөт солилцоог бүрдүүлэх зэрэг асуудлаас бүрдэж байв. Сонгон 
шалгаруулалтад өргөн хүрээний шинэтгэлийн арга хэмжээ авав. Тухайлбал, 
төрийн албаны үнэт зүйлсийг ойлгож, хүлээн зөвшөөрсөн чадварлаг 
иргэдийг төрийн албанд ажилд авах, хувийн хэвшлийн шилдэг хүний нөөцийг 
татах,  нийгмийн нэгдмэл байдлыг хангах төлөвлөгөөт сонгон шалгаруулалт 
(хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүс, орлого багатай иргэдийг төрийн албанд 
ажилд авах зэрэг) зохион байгуулах зэрэг асуудлууд орно.

    Төрийн албаны хүний нөөцийн удирдлагад цогц инновацыг   
       нэвтрүүлэв.

Нийтийн  албаны үнэт зүйлд суурилсан сонгон шалгаруулалт

Төрийн албаны нээлттэй байдлыг нэмэгдүүүлэх Нийгмийн нэгдмэл байдлыг хангах зорилгоор төрийн 
албанд ажилд авах
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integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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Сонгон ш
алгаруулалты
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)
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Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүс, бага орлоготой иргэд, 
БНАСАУ-аас дүрвэгсэд, гадаадын иргэд, давхар 
иргэншилтэй иргэдийг төрийн албанд ажилд авах 
боломжийг нэмэгдүүлсэн байна.
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  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions

18

Lee Myung-bak Administration (Feb. 2008 – Feb. 2013)

  After the inauguration of the Lee Myung-bak Administration, the CSC was 

abolished and all matters handled by the CSC were transferred to the Ministry of 

the Interior and Safety (MOIS), the new civil service personnel management agency.

  �Increased Autonomy of Personnel Management at the Ministry and 
Agency Level

  MOIS expanded civil servant recruitment through an administrative internship 

program. General management of the Senior Civil Service was transferred to 

relevant ministries and agencies, while MOIS continued to oversee competency 

assessment and qualification reviews, to ensure autonomy of personnel 

management. MOIS also introduced a recruitment scheme that allows each 

ministry to select applicants based on its needs and circumstances and fill job 

vacancies autonomously. 

  �Reform of the Recruitment System

  Major policies to reform the country’s civil service management were developed 

and introduced with the aim of forming an efficient government organization, 

capable of adapting to a changing environment, and of discovering and nurturing 

‘core talent’ outside of the mass open recruitment process.

  Chronological Development of the Recruitment System 

Recruitment of Professionals from the Private Sector

•�Introduced the recruitment exams for experienced professionals from the private sector for Grade 5
  �Recruitment of experienced professionals from the private sector with credentials, academic degrees, and research/ 

work experience

•Renamed ‘The Higher Civil Service Exams’   ‘Open Competitive Exams for Grade 5’

•Revised the exams for the selection of diplomats
  �Recruitment of a wide range of competent professionals, e.g. regional experts and those proficient in a foreign language  

other than English

Extension of Open Competitive Positions

•Extended open positions to director level jobs
 Allowed persons recruited to an open position 
to switch to a career service position if work 
performance is evaluated as outstanding

•

Recruitment for Enhanced Social Equity

  Revised the recruitment system based on the 
recommendation of regional talent and increased the 
number of recruits

Introduced the recruitment system based on the 
recommendation of skilled talent and of regional talent 
for Grade 9 civil servants in general service

•��Increased recruitment of people with disabilities

•

•

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо

Ли Мён Бак Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар (2008 оны 2 дугаар сараас 2013 оны
2 дугаар сар хүртэл)

Ли Мён Бак Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар байгуулагдсан даруйдаа 
Төрийн албаны комиссыг  татан буулгаж, хариуцан эрхэлж байсан чиг 
үүргүүдийг төрийн албаны  шинэ төв байгууллага болох Дотоод хэрэг, 
аюулгүй байдлын яаманд шилжүүлжээ.

Дотоод хэрэг, аюулгүй байдлын яам захиргааны дадлагажих хөтөлбөрийг 
санаачлан хэрэгжүүлж, төрийн албан хаагчийн сонгон шалгаруулалтыг 
өргөжүүлэв. Мөн хүний нөөцийн удирдлагын бие даасан байдлыг хангахын 
тулд Төрийн албаны удирдах ажилтны ерөнхий удирдлагыг холбогдох 
яамд, агентлагуудад шилжүүлсэн. Дотоод хэрэг, аюулгүй байдлын яам 
цогц чадамжийн үнэлгээ, ур чадварын шалгалтыг үргэлжлүүлэн удирдлага, 
зохион байгуулалтаар хангаж, сонгон шалгаруулалтад төлөвлөх ажил, 
үүргийг нэвтрүүлэв. Уг төлөвлөх чиг үүргийн хүрээнд яамд, агентлагуудад 
өөрийн салбарын хэрэгцээ шаардлага, нөхцөл байдалд үндэслэн төрийн 
албан тушаалд үүссэн сул орон тоог бие даан нөхөх боломжийг олгож, ажил 
горилогчдыг сонгон шалгаруулдаг болжээ.

Өөрчлөгдөж буй орчинд дасан зохицох чадвартай, үр дүнтэй төрийн 
байгууллагыг бүрдүүлэх, бүтээмжийг дээшлүүлэх, нээлттэй сонгон 
шалгаруулах үйл явцаас гадуур “Авьяаслаг иргэн”-ийг олж илрүүлэх, ажилд 
авах зорилгоор төрийн албаны удирдлагын шинэтгэлийн томоохон бодлогыг 
боловсруулж, хэрэгжүүлсэн юм.

    Яамд, агентлагуудын хүний нөөцийн удирдлагын үйл ажиллагаанд             
       бие даасан байдлыг нэмэгдүүлэв.

    Сонгон шалгаруулалтын тогтолцоог шинэчлэв.

Хувийн хэвшлээс чадварлаг мэргэжилтнүүдийг татах үйл ажиллагаа

Нийгмийн нэгдмэл байдлыг хангах сонгон шалгаруулалтын 
тогтолцоог нэвтрүүлэв.Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тоог нэмэгдүүлэв.

• V зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд хувийн хэвшлээс чадварлаг мэргэжилтнүүдийг ажилд авах журмыг батлав. 
Мэргэжлийн зэрэг,  сертификат, үнэмлэх, эрдмийн зэрэг, бүтээлд үндэслэн ажлын туршлагатай, чадварлаг 
мэргэжилтнүүдийг хувийн хэвшлээс сонгон шалгаруулах. 

• “Төрийн захиргааны удирдах албаны тушаалтны шалгалт”-ыг “V зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд нээлттэй өрсөлдүүлэх 
шалгалт” болгон өөрчлөв. 

• Дипломат албанд  томилох  сонгон шалгаруулалтыг шинэчилсэн байна. 
Тухайлбал, бүс нутгийн шинжээч, англи хэлнээс бусад гадаад хэлний мэдлэгтэй иргэд зэрэг чадварлаг                  
мэргэжилтнийг шилж сонгов.

• Агентлагийн даргын ажлын байрыг нээлттэй 
өрсөлдүүлэх албан тушаал болгов. 

• Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтаар төрийн албан 
тушаалд томилогдсон иргэд онц сайн гүйцэтгэлтэй 
ажилласан тохиолдолд карьерын албан тушаалд 
шилжин ажиллахыг зөвшөөрсөн байна.

• Төрийн албанд ажилд авах тогтолцоог шинэчилж, энэ хүрээнд 
хөдөө, орон  нутгийн чадварлаг  иргэдийг “Тодорхойлолт”-д 
үндэслэн ажилд авах квотыг нэмэгдүүлжээ. 

• Эрх бүхий этгээдийн “Тодорхойлолт”-д  үндэслэн чадварлаг 
мэргэжилтэн болон хөдөө, орон  нутгийн чадварлаг иргэдийг 
IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд сонгон шалгаруулах 
тогтолцоог нэвтрүүлэв.

• Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсийг төрийн албанд ажилд авах 
квот тоог нэмэгдүүлжээ.
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  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” e - S
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Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•

Пак Гын Хэ Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар (2013 оны 2 дугаар сараас 2017 оны
5 дугаар сар хүртэл

Севол гатлага онгоцны ослын улмаас Засгийн газрын бүтэц, зохион 
байгуулалтыг дахин өөрчилж Аюулгүй байдал, нийтийн удирдлагын яамыг 
Засгийн газрын Хэрэг эрхлэх газар, дотоод хэргийн яам, Олон нийтийн 
аюулгүй байдлын яам, Хүний нөөцийн удирдлагын яам болгон өөрчлөн 
зохион байгуулав. Гал түймэртэй тэмцэх үндэсний газар, Солонгосын эргийн 
хамгаалалтын газрыг Олон нийтийн аюулгүй байдлын яаманд нэгтгэсэн 
байна. Төрийн  албаны хүний   нөөцийн удирдлагын асуудлыг хариуцах Хүний 
нөөцийн удирдлагын яамыг шинээр байгуулав.
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Иргэд,  олон нийтийн зүгээс үүссэн хүлээлтэд үндэслэн 2014 онд 
ХНУЯ-ыг байгуулжээ. Дэлхийд өрсөлдөх чадвартай, ирээдүйд чиглэсэн 
зорилгодоо хүрч чадах төрийн албыг бүрдүүлэхээр ХНУЯ-наас “Төрийн 
албаны хүний   нөөцийн шинэтгэлийн 3 жилийн замын зураглал”-ыг баталсан. 
Энэ нь төрийн албанд баримтлах үнэт зүйлсийг тодорхойлж, төрийн албан 
хаагчдын мэргэшил, өрсөлдөх чадварыг дэмжиж хүний   нөөцийн удирдлагын 
тогтолцоог боловсронгуй болгох,  төр, хувийн хэвшлийн хооронд чадварлаг 
ажилтны чөлөөт солилцоог бүрдүүлэх зэрэг асуудлаас бүрдэж байв. Сонгон 
шалгаруулалтад өргөн хүрээний шинэтгэлийн арга хэмжээ авав. Тухайлбал, 
төрийн албаны үнэт зүйлсийг ойлгож, хүлээн зөвшөөрсөн чадварлаг 
иргэдийг төрийн албанд ажилд авах, хувийн хэвшлийн шилдэг хүний нөөцийг 
татах,  нийгмийн нэгдмэл байдлыг хангах төлөвлөгөөт сонгон шалгаруулалт 
(хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүс, орлого багатай иргэдийг төрийн албанд 
ажилд авах зэрэг) зохион байгуулах зэрэг асуудлууд орно.

    Төрийн албаны хүний нөөцийн удирдлагад цогц инновацыг   
       нэвтрүүлэв.

Нийтийн  албаны үнэт зүйлд суурилсан сонгон шалгаруулалт

Төрийн албаны нээлттэй байдлыг нэмэгдүүүлэх Нийгмийн нэгдмэл байдлыг хангах зорилгоор төрийн 
албанд ажилд авах
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  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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• Үндэстний онцлог, түүхийн асуудлаар шалгуулагч иргэний үзэл бодлыг таних шалгалтын арга хэлбэрийг нэвтрүүлжээ. Уг 
шалгалтын дүнд үндэслэн ажилд авах болов. 

     Үндсэн хууль, Солонгосын түүхийг бичгийн шалгалтын нэг төрөл болгон нэмжээ.
• Өргөдөл гаргагчийн төрийн албаны үнэлэмжийг тодорхойлохын тулд ярилцлагын явцад төрөлжүүлсэн асуулт, үнэлгээний 

арга боловсруулж ашигласан байна.

• Хувийн хэвшлийн туршлагатай мэргэжилтнүүдийг Ур 
чадвараар өрсөлдүүлэх шалгалтыг төрийн албан тушаалын 
бүх ангилал, зэрэглэлд нэвтрүүлж, сонгон шалгаруулалтын 
үйл явцыг сайжруулсан.

• Зөвхөн хувийн хэвшлийн ажилтан  хүсэлт гаргах эрхтэй 
туршлага, ур чадвартай мэргэжилтнүүдийг нээлттэй 
өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцоог нэвтрүүлжээ.

Сонгон ш
алгаруулалты

н тогтолцооны
 түүх
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Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүс, бага орлоготой иргэд, 
БНАСАУ-аас дүрвэгсэд, гадаадын иргэд, давхар 
иргэншилтэй иргэдийг төрийн албанд ажилд авах 
боломжийг нэмэгдүүлсэн байна.

12

  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions

18

Lee Myung-bak Administration (Feb. 2008 – Feb. 2013)

  After the inauguration of the Lee Myung-bak Administration, the CSC was 

abolished and all matters handled by the CSC were transferred to the Ministry of 

the Interior and Safety (MOIS), the new civil service personnel management agency.

  �Increased Autonomy of Personnel Management at the Ministry and 
Agency Level

  MOIS expanded civil servant recruitment through an administrative internship 

program. General management of the Senior Civil Service was transferred to 

relevant ministries and agencies, while MOIS continued to oversee competency 

assessment and qualification reviews, to ensure autonomy of personnel 

management. MOIS also introduced a recruitment scheme that allows each 

ministry to select applicants based on its needs and circumstances and fill job 

vacancies autonomously. 

  �Reform of the Recruitment System

  Major policies to reform the country’s civil service management were developed 

and introduced with the aim of forming an efficient government organization, 

capable of adapting to a changing environment, and of discovering and nurturing 

‘core talent’ outside of the mass open recruitment process.

  Chronological Development of the Recruitment System 

Recruitment of Professionals from the Private Sector

•�Introduced the recruitment exams for experienced professionals from the private sector for Grade 5
  �Recruitment of experienced professionals from the private sector with credentials, academic degrees, and research/ 

work experience

•Renamed ‘The Higher Civil Service Exams’   ‘Open Competitive Exams for Grade 5’

•Revised the exams for the selection of diplomats
  �Recruitment of a wide range of competent professionals, e.g. regional experts and those proficient in a foreign language  

other than English

Extension of Open Competitive Positions

•Extended open positions to director level jobs
 Allowed persons recruited to an open position 
to switch to a career service position if work 
performance is evaluated as outstanding

•

Recruitment for Enhanced Social Equity

  Revised the recruitment system based on the 
recommendation of regional talent and increased the 
number of recruits

Introduced the recruitment system based on the 
recommendation of skilled talent and of regional talent 
for Grade 9 civil servants in general service

•��Increased recruitment of people with disabilities

•

•

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо

Ли Мён Бак Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар (2008 оны 2 дугаар сараас 2013 оны
2 дугаар сар хүртэл)

Ли Мён Бак Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар байгуулагдсан даруйдаа 
Төрийн албаны комиссыг  татан буулгаж, хариуцан эрхэлж байсан чиг 
үүргүүдийг төрийн албаны  шинэ төв байгууллага болох Дотоод хэрэг, 
аюулгүй байдлын яаманд шилжүүлжээ.

Дотоод хэрэг, аюулгүй байдлын яам захиргааны дадлагажих хөтөлбөрийг 
санаачлан хэрэгжүүлж, төрийн албан хаагчийн сонгон шалгаруулалтыг 
өргөжүүлэв. Мөн хүний нөөцийн удирдлагын бие даасан байдлыг хангахын 
тулд Төрийн албаны удирдах ажилтны ерөнхий удирдлагыг холбогдох 
яамд, агентлагуудад шилжүүлсэн. Дотоод хэрэг, аюулгүй байдлын яам 
цогц чадамжийн үнэлгээ, ур чадварын шалгалтыг үргэлжлүүлэн удирдлага, 
зохион байгуулалтаар хангаж, сонгон шалгаруулалтад төлөвлөх ажил, 
үүргийг нэвтрүүлэв. Уг төлөвлөх чиг үүргийн хүрээнд яамд, агентлагуудад 
өөрийн салбарын хэрэгцээ шаардлага, нөхцөл байдалд үндэслэн төрийн 
албан тушаалд үүссэн сул орон тоог бие даан нөхөх боломжийг олгож, ажил 
горилогчдыг сонгон шалгаруулдаг болжээ.

Өөрчлөгдөж буй орчинд дасан зохицох чадвартай, үр дүнтэй төрийн 
байгууллагыг бүрдүүлэх, бүтээмжийг дээшлүүлэх, нээлттэй сонгон 
шалгаруулах үйл явцаас гадуур “Авьяаслаг иргэн”-ийг олж илрүүлэх, ажилд 
авах зорилгоор төрийн албаны удирдлагын шинэтгэлийн томоохон бодлогыг 
боловсруулж, хэрэгжүүлсэн юм.

    Яамд, агентлагуудын хүний нөөцийн удирдлагын үйл ажиллагаанд             
       бие даасан байдлыг нэмэгдүүлэв.

    Сонгон шалгаруулалтын тогтолцоог шинэчлэв.

Хувийн хэвшлээс чадварлаг мэргэжилтнүүдийг татах үйл ажиллагаа

Нийгмийн нэгдмэл байдлыг хангах сонгон шалгаруулалтын 
тогтолцоог нэвтрүүлэв.Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тоог нэмэгдүүлэв.

• V зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд хувийн хэвшлээс чадварлаг мэргэжилтнүүдийг ажилд авах журмыг батлав. 
Мэргэжлийн зэрэг,  сертификат, үнэмлэх, эрдмийн зэрэг, бүтээлд үндэслэн ажлын туршлагатай, чадварлаг 
мэргэжилтнүүдийг хувийн хэвшлээс сонгон шалгаруулах. 

• “Төрийн захиргааны удирдах албаны тушаалтны шалгалт”-ыг “V зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд нээлттэй өрсөлдүүлэх 
шалгалт” болгон өөрчлөв. 

• Дипломат албанд  томилох  сонгон шалгаруулалтыг шинэчилсэн байна. 
Тухайлбал, бүс нутгийн шинжээч, англи хэлнээс бусад гадаад хэлний мэдлэгтэй иргэд зэрэг чадварлаг                  
мэргэжилтнийг шилж сонгов.

• Агентлагийн даргын ажлын байрыг нээлттэй 
өрсөлдүүлэх албан тушаал болгов. 

• Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтаар төрийн албан 
тушаалд томилогдсон иргэд онц сайн гүйцэтгэлтэй 
ажилласан тохиолдолд карьерын албан тушаалд 
шилжин ажиллахыг зөвшөөрсөн байна.

• Төрийн албанд ажилд авах тогтолцоог шинэчилж, энэ хүрээнд 
хөдөө, орон  нутгийн чадварлаг  иргэдийг “Тодорхойлолт”-д 
үндэслэн ажилд авах квотыг нэмэгдүүлжээ. 

• Эрх бүхий этгээдийн “Тодорхойлолт”-д  үндэслэн чадварлаг 
мэргэжилтэн болон хөдөө, орон  нутгийн чадварлаг иргэдийг 
IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд сонгон шалгаруулах 
тогтолцоог нэвтрүүлэв.

• Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсийг төрийн албанд ажилд авах 
квот тоог нэмэгдүүлжээ.
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     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions
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  �Improvement of the Recruitment System

  The MPM revised the recruitment system, for example, by reorganizing the exam 

subjects to make the civil service recruitment exams consistent with those of 

the private sector and thereby lessen the burden of the applicants. Under the 

revised recruitment system, applicants can focus more on preparing for certain 

specialized subjects required per job series (or sub-series), and government jobs 

are increasingly filled with people armed with professional knowledge.

Change of Open  
Competitive Exams  

for Grade 7

Change of Open  
Competitive Exams  

for Grade 9

Change of Open  
Competitive Exams  

for National  
Service Positions

• From 2021, the Korean language test is to be eliminated but PSAT is newly 
included in the exams. The Korean history test is to be substituted with the 
Korean History Proficiency Test administered by the National Institute of 
Korean History.

• From 2022, tests of high school subjects (i.e. math, social studies, science) are to 
be eliminated, and those of specialized subjects required per job series (or sub-
series) become mandatory.

• From 2021, tests of certain subjects, including English, foreign language and 
Korean history, are to be substituted with national proficiency evaluation tests, and 
the validity period for such proficiency tests is to be extended to five years.
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ХНУЯ сонгон шалгаруулалтын тогтолцоог шинэчилж шалгалт өгөх 
хүсэлтэй иргэдийн ачааллыг бууруулах зорилгоор сонгон шалгаруулалтыг 
хувийн хэвшлийн шалгалттай уялдуулж мэдлэг шалгах тестийн төрөлд 
өөрчлөлт оруулсан байна. Үүний үр дүнд өргөдөл гаргагч тухайн албан 
тушаалд шаардлагатай нарийн мэргэжлийн шалгалтад төвлөрч бэлтгэх 
боломжтой болсон. Энэхүү сонгон шалгаруулалтын шинэчилсэн 
тогтолцооны дагуу төрийн албан тушаалд мэргэшсэн, чадварлаг иргэн 
ажиллах боломж бүрдэв.

    Сонгон шалгаруулалтын тогтолцоог боловсронгуй болгов.

VII зэрэглэлийн 
төрийн албан тушаалд
 нээлттэй өрсөлдүүлэх

 шалгалтад орсон
өөрчлөлт

Төрийн үйлчилгээний 
албан тушаалын 

нээлттэй өрсөлдүүлэх  
шалгалтад орсон 

өөрчлөлт

IX зэрэглэлийн 
төрийн албан тушаалд
нээлттэй өрсөлдүүлэх

шалгалтад орсон
өөрчлөлт
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Сонгон ш
алгаруулалты

н тогтолцооны
 түүх
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Moon Jae-in Administration (May 2017 – )

  The Moon Jae-in Administration is the first in the history of the Korean Constitution 

that was elected to fill a vacancy in the presidency. Unlike previous governments, 

the Moon Jae-in Administration started its term without establishing a new 

public service commission. Under the Government Innovation Master Plan, the 

Administration is making integrated efforts to pursue public HR innovation in order 

to better serve its people, to earn public trust and to build a competent civil service.

  �Promotion of Fair Recruitment Culture

  The MPM is making a wide range of efforts to eradicate irregularities in public 

recruitment and promote a fair recruitment culture across all government 

ministries and agencies. It has published brochures about fair recruitment, 

organized workshops and consultations, and revamped the overall recruitment 

system and process. Such effort has greatly improved the efficiency of the 

application process and recruitment operation, and reduced social costs.

To promote a fair recruitment culture, the MPM has published a series of guide 
brochures providing a summary of a fair recruitment process, utilizing its decades-
long experience in administering open recruitment exams. In addition, the MPM 
has hosted workshops and customized consultations on fair recruitment for HR 
managers at government ministries and public agencies.

Publication of 
Brochures on  

Fair Recruitment

The MPM overhauled the civil service recruitment system in order to select 
applicants based on their competence and build a fair and transparent public HR 
management system. It reduced the timeframe for each open competitive exam by 
more than two months (281 days saved in total), enhancing applicant convenience 
and saving an estimated KRW 655 billion in social costs per year.

Reduction of  
Exam Timeframe

The MPM improved recruitment operations process by making online application 
for exams available 24/7. Also, for the convenience of applicants with physical 
disabilities, the MPM allows them to apply for exam assistance, e.g. test materials 
in large fonts, in advance and provides support on the day of their exam.

Improved 
Recruitment 

Operations Proces

  Chronological Development of the Recruitment System Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо

Мүн Жэ Ин Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар (2017 оны 5 дугаар сараас өнөөг хүртэл)

Мүн Жэ Ин Ерөнхийлөгч бол Солонгосын Үндсэн хуулийн түүхэнд 
Ерөнхийлөгчийн албан тушаалын сул орон тоонд сонгон шалгаруулалтаар 
сонгогдсон анхны ерөнхийлөгч юм. Өмнөх Засгийн газруудаас ялгаатай 
нь Мүн Жэ Ин Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар ямар нэг бүтцийн өөрчлөлт 
хийхгүйгээр үйл ажиллагаагаа эхлүүлсэн юм. Засгийн газрын инновацын 
мастер төлөвлөгөөний дагуу “Иргэддээ илүү сайн хүрч үйлчлэх, иргэд, олон 
нийтийн итгэлийг олж авах, чадварлаг төрийн албыг бий болгохын тулд хүний   
нөөцийн шинэтгэлийг хэрэгжүүлэхэд  хүчин чармайлт гаргаж байна.

ХНУЯ төрийн албаны сонгон шалгаруулалт дахь зөрчлийг арилгаж, 
төрийн албан тушаалын сул орон тоог нөхөхдөө нээлттэй, шударга 
өрсөлдүүлэх соёлыг төлөвшүүлэх чиглэлээр олон арга хэмжээ зохион 
байгуулав. Тухайлбал, төрийн албан тушаалд шударгаар сонгон шалгаруулах 
тухай гарын авлага, ном товхимол хэвлүүлж, холбогдох семинар, сургалт 
зохион байгуулж, сонгон шалгаруулалтын ерөнхий тогтолцоо, үйл явцыг 
шинэчилсэн байна. Үүний үр дүнд Төрийн албанд шалгалт өгөх хүсэлт гаргах 
болон сонгон шалгаруулалтын үйл явцын үр нөлөө ихээхэн сайжирч, зардлыг 
бууруулсан байна.

    Шударга сонгон шалгаруулах соёлыг бүрдүүлэв.

Шударга сонгон 
шалгаруулалтын 

талаар ном, товхимол 
хэвлүүлжээ.

Сонгон шалгаруулалт 
үргэлжлэх хугацааг 

богиносгожээ.
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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Шалгалтад бүртгүүлэх, 
сонгон шалгаруулах үйл 

явцыг  сайжруулжээ.

Шударгаар ажилд авах соёлыг түгээн сурталчлахын тулд ХНУЯ-ны зүгээс сонгон 
шалгаруулалт зохион байгуулах олон жилийн туршлагадаа үндэслэн гарын 
авлага, товхимол хэвлүүлжээ. Мөн ХНУЯ-наас шударгаар сонгон шалгаруулах 
сургалт, зөвлөгөөнийг яамд, агентлагуудын хүний нөөцийн менежерүүдэд зохион 
байгуулсан байна.

ХНУЯ нь төрийн албанд ажиллах хүсэлтэй иргэдийг ур чадварт нь үндэслэн 
сонгон шалгаруулж, төрийн албаны хүний нөөцийн үйл ажиллагаанд шударга, ил 
тод байдлыг хангах зорилгоор төрийн албаны сонгон шалгаруулах тогтолцоог 
шинэчилсэн байна. Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт бүрийн хугацааг богиносгож (нийт 
281 хоног хэмнэсэн), тухайн шалгалтад оролцогчдод тулгамддаг хүндрэл, төвөгтэй 
нөхцөл байдлыг хөнгөвчилж, жилд 655 тэрбум воны зардлыг хэмнэсэн байна.

ХНУЯ нь өрсөлдөөнт шалгалтад хамрагдах иргэдийн өргөдлийг цаг хугацаа, 
орон зайн хязгаарлалтгүй 7 хоногийн 24 цаг цахимаар авах боломжийг бүрдүүлж 
бүртгэлийг хялбарчлав. Түүнчлэн бие бялдрын хөгжлийн бэрхшээлтэй хүн ХНУЯ-
наас шалгалтын туслалцаа авах хүсэлт гаргах боломжтой бөгөөд томоор хэвлэсэн 
тестийн материалыг урьдчилан авч, шалгалт өгөх өдрөө дэмжлэг авдаг байна.
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  �Improvement of the Recruitment System

  The MPM revised the recruitment system, for example, by reorganizing the exam 

subjects to make the civil service recruitment exams consistent with those of 

the private sector and thereby lessen the burden of the applicants. Under the 

revised recruitment system, applicants can focus more on preparing for certain 

specialized subjects required per job series (or sub-series), and government jobs 

are increasingly filled with people armed with professional knowledge.

Change of Open  
Competitive Exams  

for Grade 7

Change of Open  
Competitive Exams  

for Grade 9

Change of Open  
Competitive Exams  

for National  
Service Positions

• From 2021, the Korean language test is to be eliminated but PSAT is newly 
included in the exams. The Korean history test is to be substituted with the 
Korean History Proficiency Test administered by the National Institute of 
Korean History.

• From 2022, tests of high school subjects (i.e. math, social studies, science) are to 
be eliminated, and those of specialized subjects required per job series (or sub-
series) become mandatory.

• From 2021, tests of certain subjects, including English, foreign language and 
Korean history, are to be substituted with national proficiency evaluation tests, and 
the validity period for such proficiency tests is to be extended to five years.
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included in the exams. The Korean history test is to be substituted with the 
Korean History Proficiency Test administered by the National Institute of 
Korean History.
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series) become mandatory.

• From 2021, tests of certain subjects, including English, foreign language and 
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ХНУЯ сонгон шалгаруулалтын тогтолцоог шинэчилж шалгалт өгөх 
хүсэлтэй иргэдийн ачааллыг бууруулах зорилгоор сонгон шалгаруулалтыг 
хувийн хэвшлийн шалгалттай уялдуулж мэдлэг шалгах тестийн төрөлд 
өөрчлөлт оруулсан байна. Үүний үр дүнд өргөдөл гаргагч тухайн албан 
тушаалд шаардлагатай нарийн мэргэжлийн шалгалтад төвлөрч бэлтгэх 
боломжтой болсон. Энэхүү сонгон шалгаруулалтын шинэчилсэн 
тогтолцооны дагуу төрийн албан тушаалд мэргэшсэн, чадварлаг иргэн 
ажиллах боломж бүрдэв.

    Сонгон шалгаруулалтын тогтолцоог боловсронгуй болгов.

VII зэрэглэлийн 
төрийн албан тушаалд
 нээлттэй өрсөлдүүлэх

 шалгалтад орсон
өөрчлөлт

Төрийн үйлчилгээний 
албан тушаалын 

нээлттэй өрсөлдүүлэх  
шалгалтад орсон 

өөрчлөлт

IX зэрэглэлийн 
төрийн албан тушаалд
нээлттэй өрсөлдүүлэх

шалгалтад орсон
өөрчлөлт

• Эх хэлний бие даасан шалгалтыг 2021 оноос хасаж Нийтийн 
албаны ур чадварын шалгалтад нэгтгэв. Түүхийн шалгалтыг 
Солонгосын түүхийн үндэсний хүрээлэнгээс зохион байгуулдаг 
түүхийн ур чадварын түвшин тогтоох шалгалтын оноогоор 
орлуулж болдог.

• Ахлах сургуулийн хичээлүүд (математик, нийгэм судлал, шинжлэх 
ухаан)-ийг 2022 оноос бичгийн шалгалтаас хасаж, тухайн албан 
тушаалд шаардлагатай мэдлэг шалгах тусгай шалгалт авдаг 
болно.

• Зарим шалгалт, тухайлбал англи хэл, гадаад хэл, солонгосын түүх 
зэргийн мэдлэг шалгах тестийг үндэсний хэмжээнд ур чадварын 
түвшин тогтоох шалгалтын дүн, оноогоор орлуулахаар төлөвлөсөн 
бөгөөд 2021 оноос эхлэн шалгалтын хүчинтэй хугацааг таван жил 
болгон сунгасан байна.

Сонгон ш
алгаруулалты

н тогтолцооны
 түүх
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Moon Jae-in Administration (May 2017 – )

  The Moon Jae-in Administration is the first in the history of the Korean Constitution 

that was elected to fill a vacancy in the presidency. Unlike previous governments, 

the Moon Jae-in Administration started its term without establishing a new 

public service commission. Under the Government Innovation Master Plan, the 

Administration is making integrated efforts to pursue public HR innovation in order 

to better serve its people, to earn public trust and to build a competent civil service.

  �Promotion of Fair Recruitment Culture

  The MPM is making a wide range of efforts to eradicate irregularities in public 

recruitment and promote a fair recruitment culture across all government 

ministries and agencies. It has published brochures about fair recruitment, 

organized workshops and consultations, and revamped the overall recruitment 

system and process. Such effort has greatly improved the efficiency of the 

application process and recruitment operation, and reduced social costs.

To promote a fair recruitment culture, the MPM has published a series of guide 
brochures providing a summary of a fair recruitment process, utilizing its decades-
long experience in administering open recruitment exams. In addition, the MPM 
has hosted workshops and customized consultations on fair recruitment for HR 
managers at government ministries and public agencies.

Publication of 
Brochures on  

Fair Recruitment

The MPM overhauled the civil service recruitment system in order to select 
applicants based on their competence and build a fair and transparent public HR 
management system. It reduced the timeframe for each open competitive exam by 
more than two months (281 days saved in total), enhancing applicant convenience 
and saving an estimated KRW 655 billion in social costs per year.

Reduction of  
Exam Timeframe

The MPM improved recruitment operations process by making online application 
for exams available 24/7. Also, for the convenience of applicants with physical 
disabilities, the MPM allows them to apply for exam assistance, e.g. test materials 
in large fonts, in advance and provides support on the day of their exam.

Improved 
Recruitment 

Operations Proces

  Chronological Development of the Recruitment System Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо

Мүн Жэ Ин Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар (2017 оны 5 дугаар сараас өнөөг хүртэл)

Мүн Жэ Ин Ерөнхийлөгч бол Солонгосын Үндсэн хуулийн түүхэнд 
Ерөнхийлөгчийн албан тушаалын сул орон тоонд сонгон шалгаруулалтаар 
сонгогдсон анхны ерөнхийлөгч юм. Өмнөх Засгийн газруудаас ялгаатай 
нь Мүн Жэ Ин Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар ямар нэг бүтцийн өөрчлөлт 
хийхгүйгээр үйл ажиллагаагаа эхлүүлсэн юм. Засгийн газрын инновацын 
мастер төлөвлөгөөний дагуу “Иргэддээ илүү сайн хүрч үйлчлэх, иргэд, олон 
нийтийн итгэлийг олж авах, чадварлаг төрийн албыг бий болгохын тулд хүний   
нөөцийн шинэтгэлийг хэрэгжүүлэхэд  хүчин чармайлт гаргаж байна.

ХНУЯ төрийн албаны сонгон шалгаруулалт дахь зөрчлийг арилгаж, 
төрийн албан тушаалын сул орон тоог нөхөхдөө нээлттэй, шударга 
өрсөлдүүлэх соёлыг төлөвшүүлэх чиглэлээр олон арга хэмжээ зохион 
байгуулав. Тухайлбал, төрийн албан тушаалд шударгаар сонгон шалгаруулах 
тухай гарын авлага, ном товхимол хэвлүүлж, холбогдох семинар, сургалт 
зохион байгуулж, сонгон шалгаруулалтын ерөнхий тогтолцоо, үйл явцыг 
шинэчилсэн байна. Үүний үр дүнд Төрийн албанд шалгалт өгөх хүсэлт гаргах 
болон сонгон шалгаруулалтын үйл явцын үр нөлөө ихээхэн сайжирч, зардлыг 
бууруулсан байна.

    Шударга сонгон шалгаруулах соёлыг бүрдүүлэв.

Шударга сонгон 
шалгаруулалтын 

талаар ном, товхимол 
хэвлүүлжээ.

Сонгон шалгаруулалт 
үргэлжлэх хугацааг 

богиносгожээ.
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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Шалгалтад бүртгүүлэх, 
сонгон шалгаруулах үйл 

явцыг  сайжруулжээ.

Шударгаар ажилд авах соёлыг түгээн сурталчлахын тулд ХНУЯ-ны зүгээс сонгон 
шалгаруулалт зохион байгуулах олон жилийн туршлагадаа үндэслэн гарын 
авлага, товхимол хэвлүүлжээ. Мөн ХНУЯ-наас шударгаар сонгон шалгаруулах 
сургалт, зөвлөгөөнийг яамд, агентлагуудын хүний нөөцийн менежерүүдэд зохион 
байгуулсан байна.

ХНУЯ нь төрийн албанд ажиллах хүсэлтэй иргэдийг ур чадварт нь үндэслэн 
сонгон шалгаруулж, төрийн албаны хүний нөөцийн үйл ажиллагаанд шударга, ил 
тод байдлыг хангах зорилгоор төрийн албаны сонгон шалгаруулах тогтолцоог 
шинэчилсэн байна. Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт бүрийн хугацааг богиносгож (нийт 
281 хоног хэмнэсэн), тухайн шалгалтад оролцогчдод тулгамддаг хүндрэл, төвөгтэй 
нөхцөл байдлыг хөнгөвчилж, жилд 655 тэрбум воны зардлыг хэмнэсэн байна.

ХНУЯ нь өрсөлдөөнт шалгалтад хамрагдах иргэдийн өргөдлийг цаг хугацаа, 
орон зайн хязгаарлалтгүй 7 хоногийн 24 цаг цахимаар авах боломжийг бүрдүүлж 
бүртгэлийг хялбарчлав. Түүнчлэн бие бялдрын хөгжлийн бэрхшээлтэй хүн ХНУЯ-
наас шалгалтын туслалцаа авах хүсэлт гаргах боломжтой бөгөөд томоор хэвлэсэн 
тестийн материалыг урьдчилан авч, шалгалт өгөх өдрөө дэмжлэг авдаг байна.
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 �The Republic of Korea’s civil servant recruitment exams are classified into those 

overseen and administered by the MPM and the ministers of relevant ministries 

and agencies.

Recruitment Exams Administered by the MPM 

Types of 
Exams

 Classification of Recruitment Exams 

Open competitive exams for Grade 6 or below in the following job series:

Corrections, protection, prosecution, narcotics investigation, immigration control, 
administration, tax, customs, social welfare, audit, industry (general machinery, 
electricity, chemical engineering), agriculture (general agriculture), infrastructure 
(urban planning, general civil engineering, architecture, traffic facilities, urban 
transportation planning), computerization

•�Legal grounds: Article 3, Paragraph 1, Subparagraph 2 of  

the Decree on Public Officials Appointment Examinations

Open competitive exams for foreign service officers and exams for the selection of 
diplomat candidates

• Legal grounds: Article 3, Paragraph 1, Subparagraph 3 of  

the Decree on Public Officials Appointment Examinations

Special recruitment exams for government scholarship recipients

• Legal grounds: Article 26, Paragraph 3 of  

the Decree on Public Officials Appointment Examinations

Special recruitment exams deemed necessary by the MPM

• Legal grounds: Article 34, Paragraph 1 of the State Public Officials Act and  

Article 26, Paragraph 3 of the Decree on Public Officials Appointment Examinations

•Open competitive exams for Grade 5 or above

• Competitive exams for experienced professionals for Grade 5  

(excluding contractual basis positions)

• Legal grounds: Article 3, Paragraph 1, Subparagraph 1 of  

the Decree on Public Officials Appointment Examinations
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Шалгалтын төрөл

БНСУ-ын төрийн албан хаагчийн сонгон шалгаруулалтыг ХНУЯ 
болон холбогдох яам, агентлагаас зохион байгуулдаг гэж 2 ангилдаг.

• Тав ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд 
нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт: 

• Эрх зүйн үндэслэл: Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 3.1.1 дэх заалт

• V зэрэглэлийн төрийн албан тушаалын сул орон тоонд ажлын туршлагатай, чадварлаг 
мэргэжилтнүүдийг өрсөлдүүлэх шалгалт  (Үүнд гэрээгээр гүйцэтгэдэг төрийн албан тушаал 
хамаарахгүй).

• Гадаад албаны ажилтны нээлттэй өрсөлдөөнт шалгалт, дипломат албанд нэр дэвшигчдээс 
авах шалгалт:  

 

• Эрх зүйн үндэслэл: Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 3.1.3 дахь заалт

• Засгийн газрын тэтгэлэгт хамрагдсан иргэдээс сонгон шалгаруулах тусгай шалгалт: 

• Эрх зүйн үндэслэл: Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 26.3 дахь хэсэг

• ХНУЯ-наас зохион байгуулдаг тусгай шалгалт: 

• Эрх зүйн үндэслэл: Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 34.1 дэх хэсэг;

• Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 26.3 дахь хэсэг.

• Эрх зүйн үндэслэл: Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 3.1.2 дахь заалт

• Зургаа ба түүнээс доош зэрэглэлийн нэр заагдсан албан тушаалд нээлттэй өрсөлдүүлэх  шалгалт: 

Шүүхийн шийдвэр гүйцэтгэх газрын харгалзагч, харуул хамгаалалтын ажилтан, прокурор, 
хар тамхины мөрдөн байцаагч, гадаадын иргэн харьяатын байцаагч, захиргааны албан хаагч, 
татварын байцаагч, гаалийн байцаагч, нийгмийн халамжийн ажилтан, аудитор, үйлдвэрлэлийн 
инженер (ерөнхий машин механизм, цахилгаан, химийн инженерчлэл), хөдөө аж ахуйн 
мэргэжилтэн (ерөнхий хөдөө аж ахуй), дэд бүтцийн мэргэжилтэн (хот төлөвлөлт, барилгын 
инженер, архитектор, замын хөдөлгөөний байгууламжийн ажилтан, хотын тээврийн төлөвлөлт), 

мэдээллийн технологийн мэргэжилтэн зэрэг ажилтнуудад хамаарах шалгалт.

ХНУЯ-наас зохион байгуулдаг шалгалт

Шалгалтын 
төрөл
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алгалты

н төрөл, арга
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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 �The Republic of Korea’s civil servant recruitment exams are classified into those 

overseen and administered by the MPM and the ministers of relevant ministries 

and agencies.

Recruitment Exams Administered by the MPM 

Types of 
Exams

 Classification of Recruitment Exams 

Open competitive exams for Grade 6 or below in the following job series:

Corrections, protection, prosecution, narcotics investigation, immigration control, 
administration, tax, customs, social welfare, audit, industry (general machinery, 
electricity, chemical engineering), agriculture (general agriculture), infrastructure 
(urban planning, general civil engineering, architecture, traffic facilities, urban 
transportation planning), computerization

•�Legal grounds: Article 3, Paragraph 1, Subparagraph 2 of  

the Decree on Public Officials Appointment Examinations

Open competitive exams for foreign service officers and exams for the selection of 
diplomat candidates

• Legal grounds: Article 3, Paragraph 1, Subparagraph 3 of  

the Decree on Public Officials Appointment Examinations

Special recruitment exams for government scholarship recipients

• Legal grounds: Article 26, Paragraph 3 of  

the Decree on Public Officials Appointment Examinations

Special recruitment exams deemed necessary by the MPM

• Legal grounds: Article 34, Paragraph 1 of the State Public Officials Act and  

Article 26, Paragraph 3 of the Decree on Public Officials Appointment Examinations

•Open competitive exams for Grade 5 or above

• Competitive exams for experienced professionals for Grade 5  

(excluding contractual basis positions)

• Legal grounds: Article 3, Paragraph 1, Subparagraph 1 of  

the Decree on Public Officials Appointment Examinations
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Шалгалтын төрөл

БНСУ-ын төрийн албан хаагчийн сонгон шалгаруулалтыг ХНУЯ 
болон холбогдох яам, агентлагаас зохион байгуулдаг гэж 2 ангилдаг.

• Тав ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд 
нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт: 

• Эрх зүйн үндэслэл: Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 3.1.1 дэх заалт

• V зэрэглэлийн төрийн албан тушаалын сул орон тоонд ажлын туршлагатай, чадварлаг 
мэргэжилтнүүдийг өрсөлдүүлэх шалгалт  (Үүнд гэрээгээр гүйцэтгэдэг төрийн албан тушаал 
хамаарахгүй).

• Гадаад албаны ажилтны нээлттэй өрсөлдөөнт шалгалт, дипломат албанд нэр дэвшигчдээс 
авах шалгалт:  

 

• Эрх зүйн үндэслэл: Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 3.1.3 дахь заалт

• Засгийн газрын тэтгэлэгт хамрагдсан иргэдээс сонгон шалгаруулах тусгай шалгалт: 

• Эрх зүйн үндэслэл: Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 26.3 дахь хэсэг

• ХНУЯ-наас зохион байгуулдаг тусгай шалгалт: 

• Эрх зүйн үндэслэл: Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 34.1 дэх хэсэг;

• Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 26.3 дахь хэсэг.

• Эрх зүйн үндэслэл: Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 3.1.2 дахь заалт

• Зургаа ба түүнээс доош зэрэглэлийн нэр заагдсан албан тушаалд нээлттэй өрсөлдүүлэх  шалгалт: 

Шүүхийн шийдвэр гүйцэтгэх газрын харгалзагч, харуул хамгаалалтын ажилтан, прокурор, 
хар тамхины мөрдөн байцаагч, гадаадын иргэн харьяатын байцаагч, захиргааны албан хаагч, 
татварын байцаагч, гаалийн байцаагч, нийгмийн халамжийн ажилтан, аудитор, үйлдвэрлэлийн 
инженер (ерөнхий машин механизм, цахилгаан, химийн инженерчлэл), хөдөө аж ахуйн 
мэргэжилтэн (ерөнхий хөдөө аж ахуй), дэд бүтцийн мэргэжилтэн (хот төлөвлөлт, барилгын 
инженер, архитектор, замын хөдөлгөөний байгууламжийн ажилтан, хотын тээврийн төлөвлөлт), 

мэдээллийн технологийн мэргэжилтэн зэрэг ажилтнуудад хамаарах шалгалт.

ХНУЯ-наас зохион байгуулдаг шалгалт

Шалгалтын 
төрөл
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  Depending on the examination methods used, the civil service recruitment exams 

are categorized into open competitive recruitment exams and competitive exams 

for experienced professionals.

Open Competitive Recruitment Exams
Article 28-1 of the State Public Officials Act and Articles 22 and 24 of the Decree on Public Officials 

Appointment Examinations

  The open competitive recruitment exams constitute a recruitment system that 

selects applicants based on the results of written exams and interviews without 

requiring any other qualifications. Anyone aged 20 or older can apply for the exams 

for Grades 5 and 7, while the exams for Grade 9 are open to anyone aged 18 or 

older. The number of recruits varies from year to year, and in 2019, a total of 6,117 

civil servants were recruited through the open competitive recruitment exams, with 

370 for Grade 5, 760 for Grade 7, and 4,987 for Grade 9. The number of applicants 

to be selected and the exam dates are announced at the beginning of each year by 

the Minister of Personnel Management. The exam subjects and selection criteria 

are prescribed by the relevant laws. 

      Process of Open Competitive Recruitment Exams

Recruitment  
announcement

Application  
for exams

Written exams

InterviewsResults  
announcement

Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт

Албан тушаалын сул
орон тоог нийтэд зарлах

Шалгалтад бүртгүүлэх

Тэнцсэн иргэдийг зарлах Ярилцлага

Бичгийн шалгалт

Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтын үйл явц

Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 28.1 дэх хэсэг, Нийтийн албанд томилох шалгалтын 
журмын 22, 24 дүгээр зүйл

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтыг нээлттэй өрсөлдүүлэх 
шалгалт, чадварлаг мэргэжилтнийг өрсөлдүүлэх шалгалт гэж арга зүйн 
хувьд хоёр ангилдаг.

Төрийн албаны нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт нь ямар нэг ур 
чадварын шалгалт авахгүйгээр зөвхөн бичгийн шалгалт болон ярилцлагын 
үр дүнд үндэслэн сонгон шалгаруулдаг тогтолцоо юм. Хорь ба түүнээс дээш 
насны бүх иргэд V, VII зэрэглэлийн төрийн албан тушаалын шалгалтад 
өрсөлдөх боломжтой. Харин IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд 18-
аас дээш насны бүх иргэд өрсөлдөх боломжтой. Төрийн албанд орж 
ажиллах хүсэлтэй иргэдийн тоо жил бүр харилцан адилгүй байдаг бөгөөд 
2019 оны байдлаар авч үзэхэд нийт 6117 ажлын байранд нээлттэй сонгон 
шалгаруулалт зохион байгуулсан байна. Үүнд V зэрэглэлийн төрийн албан 
тушаалд 370, VII зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд 760, IX зэрэглэлийн 
төрийн албан тушаалд 4987 иргэнийг тус тус төрийн албанд ажилд авсан 
байна. Албан тушаалын сул орон тоо, шалгалт зохион байгуулах хугацааг 
Хүний нөөцийн удирдлагын яамны сайд жилийн эхэнд олон нийтэд 
зарладаг. Шалгалтын төрөл, сонгон шалгаруулалтад тавигдах шалгуурыг 
холбогдох хууль, журмын дагуу тогтоодог байна.

 Ш
алгалты

н төрөл, арга

24

Recruitment Exams Administered by the Ministers of  
Relevant Ministry and Agency

  Except for those administered by the MPM, all other recruitment exams are 

administered by the ministers of relevant ministries and agencies. For example, the 

National Police Agency or the Korea Coast Guard oversee the recruitment exams 

for civil servants in police service, and the Ministry of National Defense recruits 

career soldiers and civilian personnel in military service.

Recruitment Exams Administered by Relevant Ministers

  Classification of Recruitment Exams 

• Exams are administered in accordance with an HR 
management plan prepared under Article 8 of the 
Decree on the Appointment of Public Officials

•�Legal grounds: Article 3, Paragraph 1 of the Decree 

on Public Officials Appointment Examinations

• If deemed necessary, the head of the relevant 
ministry may administer whole exams or part of 
the exams in association with the head of another 
ministry or a private organization, or entrust the 
exams to such party

• Legal grounds: Article 3, Paragraph 3 of the Decree 

on Public Officials Appointment Examinations

•�Under Article 5 of the Decree on the Appointment of 
Public Officials, the head of the relevant ministry may 
delegate his/her authority to administer the exams to 
the head of an agency possessing the right to appoint 
civil servants or the head of such agency’s superior 
authority

•�Legal grounds: Article 3, Paragraph 2 of the Decree 

on Public Officials Appointment Examinations

•�When the head of relevant ministry needs to fill 
vacancies urgently or recruit people for special 
fields or specific positions, he/she may administer 
competitive exams for experienced professionals for 
Grade 5 after consultation with the MPM

•�Legal grounds: Article 3, Paragraph 4 of the Decree 

on Public Officials Appointment Examinations
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• Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 8 дугаар 
зүйлд тусгаж заасан тухайн байгууллагын хүний нөөцийн 
төлөвлөлтөд үндэслэн зохион байгуулдаг шалгалт.

• Эрх зүйн үндэслэл: Төрийн албанд томилох шалгалтын 

болзол  журмын 3.1 дэх хэсэг.

• Эрх зүйн үндэслэл: Нийтийн албанд томилох шалгалтын 

журмын 3.2 дахь хэсэг.

• Эрх зүйн үндэслэл: Нийтийн албанд томилох 

шалгалтын журмын 3.4 дэх хэсэг.

• Эрх зүйн үндэслэл: Нийтийн албанд томилох шалгалтын 
журмын 3.3 дахь хэсэг.

• Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 5 дугаар 
зүйлд заасны дагуу ”холбогдох яамны удирдлага 
шалгалт зохион байгуулах эрх мэдлээ Төрийн албан 
хаагчийг томилох эрх бүхий албан тушаалтанд, эсхүл 
дээд шатны байгууллагын удирдлагад шилжүүлж болно.

• Шаардлагатай гэж үзвэл тухайн яамны удирдлага тухайн 
шалгалтыг бүхэлд нь эсхүл хэсэгчилсэн байдлаар өөр 
яам,  эсхүл хувийн хэвшлийн байгууллагатай хамтран 
зохион байгуулж болно.

• Холбогдох яамны удирдлага тухайн албан тушаалын 
сул орон тоог яаралтай нөхөх эсхүл тусгай ур чадвар, 
мэргэшил шаардсан албан тушаалд ажилд авах 
шаардлага үүссэн тохиолдолд ХНУЯ-тай зөвшилцсөний 
үндсэн дээр V зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд 
чадварлаг мэргэжилтнийг өрсөлдүүлэх шалгалтыг 
зохион байгуулж болно.

Яам, агентлагаас зохион байгуулдаг шалгалт

Яамдаас  зохион байгуулдаг шалгалтын төрөл

ХНУЯ-ны зохион байгуулдаг шалгалтаас бусад шалгалтыг холбогдох 
яам, агентлагаас зохион байгуулдаг. Тухайлбал, Цагдаагийн ерөнхий 
газар, Солонгосын эргийн хамгаалалтын газар, Батлан хамгаалах яамнаас 
алба хаагч, цэрэг, энгийн ажилтнуудын сонгон шалгаруулалтыг бие даан 
зохион байгуулдаг байна.

Шалгалтын төрөл
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  Depending on the examination methods used, the civil service recruitment exams 

are categorized into open competitive recruitment exams and competitive exams 

for experienced professionals.

Open Competitive Recruitment Exams
Article 28-1 of the State Public Officials Act and Articles 22 and 24 of the Decree on Public Officials 

Appointment Examinations

  The open competitive recruitment exams constitute a recruitment system that 

selects applicants based on the results of written exams and interviews without 

requiring any other qualifications. Anyone aged 20 or older can apply for the exams 

for Grades 5 and 7, while the exams for Grade 9 are open to anyone aged 18 or 

older. The number of recruits varies from year to year, and in 2019, a total of 6,117 

civil servants were recruited through the open competitive recruitment exams, with 

370 for Grade 5, 760 for Grade 7, and 4,987 for Grade 9. The number of applicants 

to be selected and the exam dates are announced at the beginning of each year by 

the Minister of Personnel Management. The exam subjects and selection criteria 

are prescribed by the relevant laws. 

      Process of Open Competitive Recruitment Exams

Recruitment  
announcement

Application  
for exams

Written exams

InterviewsResults  
announcement

Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт

Албан тушаалын сул
орон тоог нийтэд зарлах

Шалгалтад бүртгүүлэх

Тэнцсэн иргэдийг зарлах Ярилцлага

Бичгийн шалгалт

Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтын үйл явц

Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 28.1 дэх хэсэг, Нийтийн албанд томилох шалгалтын 
журмын 22, 24 дүгээр зүйл

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтыг нээлттэй өрсөлдүүлэх 
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хувьд хоёр ангилдаг.
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насны бүх иргэд V, VII зэрэглэлийн төрийн албан тушаалын шалгалтад 
өрсөлдөх боломжтой. Харин IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд 18-
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Recruitment Exams Administered by the Ministers of  
Relevant Ministry and Agency

  Except for those administered by the MPM, all other recruitment exams are 

administered by the ministers of relevant ministries and agencies. For example, the 

National Police Agency or the Korea Coast Guard oversee the recruitment exams 

for civil servants in police service, and the Ministry of National Defense recruits 

career soldiers and civilian personnel in military service.

Recruitment Exams Administered by Relevant Ministers

  Classification of Recruitment Exams 

• Exams are administered in accordance with an HR 
management plan prepared under Article 8 of the 
Decree on the Appointment of Public Officials

•�Legal grounds: Article 3, Paragraph 1 of the Decree 

on Public Officials Appointment Examinations

• If deemed necessary, the head of the relevant 
ministry may administer whole exams or part of 
the exams in association with the head of another 
ministry or a private organization, or entrust the 
exams to such party

• Legal grounds: Article 3, Paragraph 3 of the Decree 

on Public Officials Appointment Examinations

•�Under Article 5 of the Decree on the Appointment of 
Public Officials, the head of the relevant ministry may 
delegate his/her authority to administer the exams to 
the head of an agency possessing the right to appoint 
civil servants or the head of such agency’s superior 
authority

•�Legal grounds: Article 3, Paragraph 2 of the Decree 

on Public Officials Appointment Examinations

•�When the head of relevant ministry needs to fill 
vacancies urgently or recruit people for special 
fields or specific positions, he/she may administer 
competitive exams for experienced professionals for 
Grade 5 after consultation with the MPM

•�Legal grounds: Article 3, Paragraph 4 of the Decree 

on Public Officials Appointment Examinations
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• Эрх зүйн үндэслэл: Төрийн албанд томилох шалгалтын 

болзол  журмын 3.1 дэх хэсэг.

• Эрх зүйн үндэслэл: Нийтийн албанд томилох шалгалтын 

журмын 3.2 дахь хэсэг.

• Эрх зүйн үндэслэл: Нийтийн албанд томилох 

шалгалтын журмын 3.4 дэх хэсэг.

• Эрх зүйн үндэслэл: Нийтийн албанд томилох шалгалтын 
журмын 3.3 дахь хэсэг.

• Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 5 дугаар 
зүйлд заасны дагуу ”холбогдох яамны удирдлага 
шалгалт зохион байгуулах эрх мэдлээ Төрийн албан 
хаагчийг томилох эрх бүхий албан тушаалтанд, эсхүл 
дээд шатны байгууллагын удирдлагад шилжүүлж болно.

• Шаардлагатай гэж үзвэл тухайн яамны удирдлага тухайн 
шалгалтыг бүхэлд нь эсхүл хэсэгчилсэн байдлаар өөр 
яам,  эсхүл хувийн хэвшлийн байгууллагатай хамтран 
зохион байгуулж болно.

• Холбогдох яамны удирдлага тухайн албан тушаалын 
сул орон тоог яаралтай нөхөх эсхүл тусгай ур чадвар, 
мэргэшил шаардсан албан тушаалд ажилд авах 
шаардлага үүссэн тохиолдолд ХНУЯ-тай зөвшилцсөний 
үндсэн дээр V зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд 
чадварлаг мэргэжилтнийг өрсөлдүүлэх шалгалтыг 
зохион байгуулж болно.

Яам, агентлагаас зохион байгуулдаг шалгалт

Яамдаас  зохион байгуулдаг шалгалтын төрөл

ХНУЯ-ны зохион байгуулдаг шалгалтаас бусад шалгалтыг холбогдох 
яам, агентлагаас зохион байгуулдаг. Тухайлбал, Цагдаагийн ерөнхий 
газар, Солонгосын эргийн хамгаалалтын газар, Батлан хамгаалах яамнаас 
алба хаагч, цэрэг, энгийн ажилтнуудын сонгон шалгаруулалтыг бие даан 
зохион байгуулдаг байна.

Шалгалтын төрөл
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  �Open Competitive Exams for Grades 7 & 9

  The open competitive exams for Grades 7 and 9 consist of written exams (1st 

round) and interviews (2nd round). The exams for Grade 7 evaluate the applicant’s 

capability and knowledge required to perform specialized administrative tasks, 

while the exams for Grade 9 assess the applicant’s basic capability and knowledge 

required to perform general administrative tasks. Thus, the exam subjects and 

interview methods vary from class to class.

Type Exam Method Exam Subjects

Written 
exams

Multiple- 
choice tests

Grade 7 in general administration: Korean, Korean history, Constitution,  
economics, administrative law, public administration &  
English (substituted with an English proficiency test)

Grade 9 in general administration: (mandatory) Korean, English & Korean history,  
(2 optional choices from) introduction to public administration,  

introduction to administrative law, math, social studies & science 

Interviews
Competency-based  

interviews

Grade 7: Group discussion, presentation on policy tasks & individual interview

Grade 9: 5-minute presentation & individual interview

* �From 2022, high school subjects (i.e. math, social studies, science) are to be excluded from Grade 9 exams

VII, IX зэрэглэлийн албан тушаалын нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт 
нь бичгийн шалгалт, ярилцлагаас бүрдэнэ. VII зэрэглэлийн албан 
тушаалын шалгалт нь тухайн ажлын байранд өрсөлдөж буй этгээдийн 
мэдлэг, ур чадварыг үнэлдэг бол IX зэрэглэлийн албан тушаалын шалгалт 
нь захиргааны ажил гүйцэтгэхэд шаардагдах суурь мэдлэг, ур чадварыг 
үнэлдэг. Иймд мэдлэг шалгах тест, ярилцлагын хэсэг нь тухайн төрийн 
албан тушаалын зэрэглэлийн онцлогоос хамаарч харилцан адилгүй 
байдаг.

* Ахлах сургуулийн хичээлүүд ( математик, нийгмийн ухаан, шинжлэх ухаан)-ээр авах мэдлэг 
тогтоох тестийн төрлийг IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд өрсөлдүүлэх шалгалтаас 2022 онд 
хасна. 

VII зэрэглэлийн албан тушаалд авах бичгийн шалгалт: Үндсэн хууль, эх 
хэл, солонгосын түүх, эдийн засаг, захиргааны эрх зүй, төрийн удирдлага, 
англи хэл (англи хэлний түвшин тогтоох шалгалтын дүнгээр орлуулах 
боломжтой).

IX зэрэглэлийн албан тушаалд авах бичгийн шалгалт: Эх  хэл, англи 
хэл, солонгосын түүх (заавал авах), төрийн захиргааны онол, хандлага, 
захиргааны эрх зүй (2 сонголттой), математик, нийгэм судлал, шинжлэх 
ухааны танилцуулга.

VII зэрэглэлийн албан тушаалд авах ярилцлагын шалгалт: Бүлгийн 
хэлэлцүүлэг, бодлогын даалгаварт шийдэл боловсруулж танилцуулах, 
ганцаарчилсан ярилцлага.

IX зэрэглэлийн албан тушаалд авах ярилцлагын шалгалт: 5 минутын 
танилцуулга, ганцаарчилсан ярилцлага.

Олон сонголттой 
сорил тест

Ур чадвар  
тодорхойлох 
ярилцлага

    VII, IX зэрэглэлийн албан тушаалд нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт

Шалгалтын арга 
хэлбэр Шалгалтын төрөл

Бичгийн 
шалгалт

Ярилцлага

Үйл явц

Ш
алгалты

н төрөл, арга
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  �Open Competitive Exams for Grade 5

  The open competitive exams for Grade 5 consist of written exams and interviews.   

The exams are administered over three rounds, i.e. multiple-choice tests, essay 

tests and interviews, to assess the applicant’s competence. The exams are 

conducted to evaluate the applicant’s capability and knowledge required to plan 

and manage government policy.

Type Exam Method Exam Subjects

1st round
Multiple- 

choice tests

PSAT (linguistic logic, data interpretation, situational judgment),  
Constitution, English (substituted with an English proficiency test) &  
Korean history (substituted with the Korean History Proficiency Test)

* PSAT (Public Service Aptitude Test) is a comprehensive exam to assess the applicant’s  

basic knowledge, aptitude and attitude required to perform public service.  

It consists of linguistic logic, data interpretation, and situational judgment.

2nd round Essay tests
(General administration) Economics, administrative law, public administration & politics

+ 1 optional choice (policy science, social science research methodology, etc.)

3rd round
Competency- 

based interviews
Group discussion, presentation on policy tasks & individual interview

  Classification of Recruitment Exams 
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tests and interviews, to assess the applicant’s competence. The exams are 

conducted to evaluate the applicant’s capability and knowledge required to plan 

and manage government policy.

Type Exam Method Exam Subjects

1st round
Multiple- 

choice tests

PSAT (linguistic logic, data interpretation, situational judgment),  
Constitution, English (substituted with an English proficiency test) &  
Korean history (substituted with the Korean History Proficiency Test)

* PSAT (Public Service Aptitude Test) is a comprehensive exam to assess the applicant’s  

basic knowledge, aptitude and attitude required to perform public service.  

It consists of linguistic logic, data interpretation, and situational judgment.

2nd round Essay tests
(General administration) Economics, administrative law, public administration & politics

+ 1 optional choice (policy science, social science research methodology, etc.)

3rd round
Competency- 

based interviews
Group discussion, presentation on policy tasks & individual interview

  Classification of Recruitment Exams 

V зэрэглэлийн төрийн албан тушаалын нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт 
нь бичгийн шалгалт болон ярилцлагаас бүрдэнэ. Ингэхдээ тухайн албан 
тушаалд өрсөлдөж буй этгээдийн мэдлэг чадварыг үнэлж тогтоохын тулд 
олон сонголттой сорил, эсээ, ярилцлага гэсэн гурван үе шаттайгаар зохион 
байгуулдаг. Энэхүү шалгалт нь тухайн иргэн төрийн бодлогыг төлөвлөх, 
удирдлага зохион байгуулалтаар хангах талын мэдлэг, ур чадвартай 
эсэхийг үнэлэх зорилготой.

Нийтийн албаны ур чадварын шалгалт (эх хэл, өгөгдөл шинжлэх, тайлбарлах 
чадвар, нөхцөл байдалд дүгнэлт хийх), Үндсэн хууль, англи хэл (англи хэлний 
түвшин тогтоох шалгалтын дүнгээр орлуулах боломжтой) ба солонгосын түүх 
(солонгосын түүхийн мэдлэгийн түвшин тогтоох шалгалтын дүнгээр орлуулах 
боломжтой).

Төрийн захиргаа (эдийн засаг, захиргааны эрх зүй, төрийн удирдлага, улс төр)+1 
нэмэлт сонголт (бодлого судлал, судалгааны арга зүй гэх мэт)

Бүлгийн хэлэлцүүлэг, өгөгдсөн даалгаварт шийдэл боловсруулж танилцуулах, 
ганцаарчилсан ярилцлага хийх.

1  Үгийн үндэс нь латин хэлний competere буюу өрсөлдөх гэсэн утгатай. Эрдэмтэн R. White (R.White, R. W. (1959). “Motivation 
reconsidered: The concept of competence”. Psychological Review. 66 (5): 297–333. doi:10.1037/h0040934. PMID 13844397) 
бүтээлдээ анх гүйцэтгэлийн сэдэл болгон асуудал дэвшүүлжээ. Д.Байгалийн “Төрийн захиргааны албан тушаалын мэдлэг 
чадварын шаардлагын шинжилгээ /үзэл баримтлал, уламжлал, орчин үе/” 2013 оны диссертацын ажилд “мэдлэг чадвар” 
гэж бичсэн ба Удирдлагын академийн нэр бүхий судалгааны ажлын тайланд уг нэр томьёог ашиглаж байв (http://data.stf.mn/
Publication/Thesis/ThesisViewPublic.aspx?id=126566). Орчин үеийн хүний нөөцийн удирдлагад компетенц гэдэг нь мэдлэг, 
ур чадвар, хандлага гурвын цогц нэгдэл бөгөөд Монгол Улс цогц чадамжид суурилсан хүний нөөцийн удирдлагын арга 
барилыг нэвтрүүлэх зорилгоор ТАЗ-ийн  сүүлийн үеийн баримт бичигт цогц чадамж гэж бичих болсон.

* Нийтийн албаны ур чадварын шалгалт нь тухайн албан тушаалд өрсөлдөх 
хүсэлтэй иргэн төрийн албанд ажиллахад шаардагдах суурь мэдлэг, ур чадвар, 
хандлагыг үнэлж тогтоох нэгдсэн шалгалт бөгөөд эх хэл, өгөгдөл шинжлэх, 
тайлбарлах чадвар, нөхцөл байдалд  дүгнэлт хийх гэсэн хэсгээс бүрддэг.

Олон сонголттой 
сорил

Эсээ бичих

Цогц чадамжид1 
суурилсан
ярилцлага

    V зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт

Үйл явц Шалгалтын арга 
хэлбэр Шалгалтын төрөл

Эхний 
үе шат

Хоёр дахь
үе шат

Гурав дахь
үе шат

Шалгалтын төрөл
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  �Open Competitive Exams for Grades 7 & 9

  The open competitive exams for Grades 7 and 9 consist of written exams (1st 

round) and interviews (2nd round). The exams for Grade 7 evaluate the applicant’s 

capability and knowledge required to perform specialized administrative tasks, 

while the exams for Grade 9 assess the applicant’s basic capability and knowledge 

required to perform general administrative tasks. Thus, the exam subjects and 

interview methods vary from class to class.

Type Exam Method Exam Subjects

Written 
exams

Multiple- 
choice tests

Grade 7 in general administration: Korean, Korean history, Constitution,  
economics, administrative law, public administration &  
English (substituted with an English proficiency test)

Grade 9 in general administration: (mandatory) Korean, English & Korean history,  
(2 optional choices from) introduction to public administration,  

introduction to administrative law, math, social studies & science 

Interviews
Competency-based  

interviews

Grade 7: Group discussion, presentation on policy tasks & individual interview

Grade 9: 5-minute presentation & individual interview

* �From 2022, high school subjects (i.e. math, social studies, science) are to be excluded from Grade 9 exams

VII, IX зэрэглэлийн албан тушаалын нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт 
нь бичгийн шалгалт, ярилцлагаас бүрдэнэ. VII зэрэглэлийн албан 
тушаалын шалгалт нь тухайн ажлын байранд өрсөлдөж буй этгээдийн 
мэдлэг, ур чадварыг үнэлдэг бол IX зэрэглэлийн албан тушаалын шалгалт 
нь захиргааны ажил гүйцэтгэхэд шаардагдах суурь мэдлэг, ур чадварыг 
үнэлдэг. Иймд мэдлэг шалгах тест, ярилцлагын хэсэг нь тухайн төрийн 
албан тушаалын зэрэглэлийн онцлогоос хамаарч харилцан адилгүй 
байдаг.

* Ахлах сургуулийн хичээлүүд ( математик, нийгмийн ухаан, шинжлэх ухаан)-ээр авах мэдлэг 
тогтоох тестийн төрлийг IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд өрсөлдүүлэх шалгалтаас 2022 онд 
хасна. 

VII зэрэглэлийн албан тушаалд авах бичгийн шалгалт: Үндсэн хууль, эх 
хэл, солонгосын түүх, эдийн засаг, захиргааны эрх зүй, төрийн удирдлага, 
англи хэл (англи хэлний түвшин тогтоох шалгалтын дүнгээр орлуулах 
боломжтой).

IX зэрэглэлийн албан тушаалд авах бичгийн шалгалт: Эх  хэл, англи 
хэл, солонгосын түүх (заавал авах), төрийн захиргааны онол, хандлага, 
захиргааны эрх зүй (2 сонголттой), математик, нийгэм судлал, шинжлэх 
ухааны танилцуулга.

VII зэрэглэлийн албан тушаалд авах ярилцлагын шалгалт: Бүлгийн 
хэлэлцүүлэг, бодлогын даалгаварт шийдэл боловсруулж танилцуулах, 
ганцаарчилсан ярилцлага.

IX зэрэглэлийн албан тушаалд авах ярилцлагын шалгалт: 5 минутын 
танилцуулга, ганцаарчилсан ярилцлага.

Олон сонголттой 
сорил тест

Ур чадвар  
тодорхойлох 
ярилцлага

    VII, IX зэрэглэлийн албан тушаалд нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт

Шалгалтын арга 
хэлбэр Шалгалтын төрөл

Бичгийн 
шалгалт

Ярилцлага

Үйл явц
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  �Open Competitive Exams for Grade 5

  The open competitive exams for Grade 5 consist of written exams and interviews.   

The exams are administered over three rounds, i.e. multiple-choice tests, essay 

tests and interviews, to assess the applicant’s competence. The exams are 

conducted to evaluate the applicant’s capability and knowledge required to plan 

and manage government policy.

Type Exam Method Exam Subjects

1st round
Multiple- 

choice tests

PSAT (linguistic logic, data interpretation, situational judgment),  
Constitution, English (substituted with an English proficiency test) &  
Korean history (substituted with the Korean History Proficiency Test)

* PSAT (Public Service Aptitude Test) is a comprehensive exam to assess the applicant’s  

basic knowledge, aptitude and attitude required to perform public service.  

It consists of linguistic logic, data interpretation, and situational judgment.

2nd round Essay tests
(General administration) Economics, administrative law, public administration & politics

+ 1 optional choice (policy science, social science research methodology, etc.)

3rd round
Competency- 

based interviews
Group discussion, presentation on policy tasks & individual interview

  Classification of Recruitment Exams 
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V зэрэглэлийн төрийн албан тушаалын нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт 
нь бичгийн шалгалт болон ярилцлагаас бүрдэнэ. Ингэхдээ тухайн албан 
тушаалд өрсөлдөж буй этгээдийн мэдлэг чадварыг үнэлж тогтоохын тулд 
олон сонголттой сорил, эсээ, ярилцлага гэсэн гурван үе шаттайгаар зохион 
байгуулдаг. Энэхүү шалгалт нь тухайн иргэн төрийн бодлогыг төлөвлөх, 
удирдлага зохион байгуулалтаар хангах талын мэдлэг, ур чадвартай 
эсэхийг үнэлэх зорилготой.

Нийтийн албаны ур чадварын шалгалт (эх хэл, өгөгдөл шинжлэх, тайлбарлах 
чадвар, нөхцөл байдалд дүгнэлт хийх), Үндсэн хууль, англи хэл (англи хэлний 
түвшин тогтоох шалгалтын дүнгээр орлуулах боломжтой) ба солонгосын түүх 
(солонгосын түүхийн мэдлэгийн түвшин тогтоох шалгалтын дүнгээр орлуулах 
боломжтой).

Төрийн захиргаа (эдийн засаг, захиргааны эрх зүй, төрийн удирдлага, улс төр)+1 
нэмэлт сонголт (бодлого судлал, судалгааны арга зүй гэх мэт)

Бүлгийн хэлэлцүүлэг, өгөгдсөн даалгаварт шийдэл боловсруулж танилцуулах, 
ганцаарчилсан ярилцлага хийх.

1  Үгийн үндэс нь латин хэлний competere буюу өрсөлдөх гэсэн утгатай. Эрдэмтэн R. White (R.White, R. W. (1959). “Motivation 
reconsidered: The concept of competence”. Psychological Review. 66 (5): 297–333. doi:10.1037/h0040934. PMID 13844397) 
бүтээлдээ анх гүйцэтгэлийн сэдэл болгон асуудал дэвшүүлжээ. Д.Байгалийн “Төрийн захиргааны албан тушаалын мэдлэг 
чадварын шаардлагын шинжилгээ /үзэл баримтлал, уламжлал, орчин үе/” 2013 оны диссертацын ажилд “мэдлэг чадвар” 
гэж бичсэн ба Удирдлагын академийн нэр бүхий судалгааны ажлын тайланд уг нэр томьёог ашиглаж байв (http://data.stf.mn/
Publication/Thesis/ThesisViewPublic.aspx?id=126566). Орчин үеийн хүний нөөцийн удирдлагад компетенц гэдэг нь мэдлэг, 
ур чадвар, хандлага гурвын цогц нэгдэл бөгөөд Монгол Улс цогц чадамжид суурилсан хүний нөөцийн удирдлагын арга 
барилыг нэвтрүүлэх зорилгоор ТАЗ-ийн  сүүлийн үеийн баримт бичигт цогц чадамж гэж бичих болсон.

* Нийтийн албаны ур чадварын шалгалт нь тухайн албан тушаалд өрсөлдөх 
хүсэлтэй иргэн төрийн албанд ажиллахад шаардагдах суурь мэдлэг, ур чадвар, 
хандлагыг үнэлж тогтоох нэгдсэн шалгалт бөгөөд эх хэл, өгөгдөл шинжлэх, 
тайлбарлах чадвар, нөхцөл байдалд  дүгнэлт хийх гэсэн хэсгээс бүрддэг.

Олон сонголттой 
сорил

Эсээ бичих

Цогц чадамжид1 
суурилсан
ярилцлага

    V зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт

Үйл явц Шалгалтын арга 
хэлбэр Шалгалтын төрөл

Эхний 
үе шат

Хоёр дахь
үе шат

Гурав дахь
үе шат

Шалгалтын төрөл
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Process of Competitive Recruitment Exams for Experienced Professionals

Recruitment  
announcement

Results 
announcement

Application  
for exams

Interviews1st round 2nd round

* Some steps in the process may be omitted depending on qualification requirements

Qualification 
Requirements ① �Recruiting people with certification required for the position 

 �This applies to lawyers, doctors, CPAs, career counselors, architectural engineering 
technicians, etc.

 The recruitment process consists of document screening and written exams or 
practical skills exams.

② Recruiting people with work experience in the relevant area

 �10 years of work experience is required for Grade 5, 6 years for Grade 6, and 3 
years for Grade 7 or below. 

③ �Recruiting people with an academic degree in science and technology or 
specialized field of study

  A Master’s degree or Ph.D. in the relevant area and 4 years of work experience is 
required for Grade 5, and a Master’s degree for Grade 6 or below.

④  Recruiting people proficient in foreign languages, North Korean defectors, 
people living in specific areas (rural and remote areas), etc. 

* Тухайн төрийн албан тушаалд тавигдах шаардлагаас хамаарч зарим үе шатыг алгасаж болно.

Албан тушаалд 
тавигдах 

шаардлага

Чадварлаг мэргэжилтнүүдийг нээлттэй өрсөлдүүлэн сонгон шалгаруулах үйл явц

Албан тушаалын
сул орон тоог
нийтэд зарлах

Шалгалтад
оролцох хүсэлт
илгээх, бүртгэх

Баримт бичгийн
бүрдэл (I шат)

Бичгийн шалгалт 
(II шат)

Ярилцлага Шалгалтын

дүнг зарлах

Тухайн салбар, чиглэлд мэргэшсэн иргэнийг сонгон шалгаруулах
Хуульч, эмч, мэргэшсэн нягтлан бодогч, мэргэшсэн зөвлөх, архитектор, 
инженер, техникийн мэргэжлийн зэрэг, мэргэшлийн үнэмлэх бүхий иргэдэд 
хамаарна.
Тухайн албан тушаалд сонгон шалгаруулах үйл явц нь баримт бичгийн үзлэг 
(тулгалт), бичгийн шалгалт, практик ур чадварын шалгалтаас бүрдэнэ.

Тухайн салбар, чиглэлд ажлын туршлагатай иргэн байх
V зэрэглэлийн албан тушаалд тухайн ажлын байр зарлагдаж буй чиглэлээр магистр 
эсхүл докторын зэрэг хамгаалсан байх, мөн тухайн салбарт 4 жил ажилласан байх, 
VI зэрэглэлийн албан тушаалд холбогдох чиглэлээр магистрын зэрэг хамгаалсан 
байх шаардлагатай.

Эрдмийн зэрэг цолтой, шинжлэх ухаан, технологийн судлаач байх
V зэрэглэлийн албан тушаалд 10 жил, VI зэрэглэлийн албан тушаалд 6 жил, 
VII ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан тушаалд   3 жил ажилласан байх 
шаардлагатай.

Гадаад хэлний мэдлэгтэй иргэд, БНАСАУ-ын дүрвэгсэд, хөдөө орон нутагт 
амьдардаг иргэд  сонгон шалгаруултад давуу эрхтэй.

Ш
алгалты

н төрөл, арга
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Changes to Open Competitive Exams for Grade 7 
(from 2021)

PSAT

Substituted with the Korean 
History Proficiency Test

Substituted with an English 
proficiency test  

(e.g. TEPS, TOEIC)

1st Round

2nd Round Same as left

Korean

Korean history

Substituted with an English 
proficiency test  

(e.g. TEPS, TOEIC)  
(from 2017)

4 special subjects (Constitution, 

economics, administrative law & 

public administration for general 

administration positions)

Before 2021 2021 and After

Competitive Recruitment Exams for Experienced Professionals

  The competitive recruitment exams for experienced professionals are designed 

to recruit applicants for certain positions that cannot be filled through the open 

competitive exams with those who have specific qualifications or work experience. 

The exams are open to all classes. In most cases, relevant ministries and agencies 

are responsible for administering the exams, but for Grades 5 and 7, recruitment 

of professionals from the private sector is managed by the MPM. When relevant 

ministries and agencies are in charge, they make recruitment announcements on 

the government job website (www.gojobs.go.kr), and conduct document screening 

or written exams, followed by interviews.

  Classification of Recruitment Exams 
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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 Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтаар нөхөх боломжгүй зарим 
төрийн албан тушаал байдаг. Тодорхой чиглэлд нарийн мэргэшсэн, 
ажлын туршлагатай иргэдийг төрийн албанд ажилд авах зорилгоор “Ур 
чадвараар өрсөлдүүлэх шалгалт”-ыг зохион байгуулна. Тус шалгалтыг 
төрийн албан тушаалын бүх ангилал, зэрэглэлд нээлттэй бөгөөд сул 
орон тоо үүссэн нөхцөлд холбогдох яам, агентлагаас зохион байгуулж, 
бүрдүүлэх үүрэгтэй. Харин V, VII зэрэглэлийн албан тушаалд хувийн 
хэвшлийн мэргэжилтнүүдээс сонгон шалгаруулах ажлыг ХНУЯ хариуцан 
зохион байгуулдаг. Яам, агентлаг холбогдох албан тушаалын сул орон 
тоог веб сайтаар (www.gojobs.go.kr) нийтэд  зарлаж, бичиг баримтын 
бүрдэл хангасан иргэдээс бичгийн шалгалт авах болон ярилцлага хийх 
гэсэн үе шаттайгаар зохион байгуулдаг байна.

2021 оноос өмнө 2021 оноос хойш

VII зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтад 
орсон өөрчлөлт

Эх хэл

Эхний 
үе шат

Хоёр дахь
үе шат

Солонгосын түүх

Төрийн албаны ур чадварын шалгалт (PSAT)

Солонгосын түүхийн 
түвшин тогтоох шалгалтын 

оноогоор орлуулах

Өөрчлөлт ороогүй

Өөрчлөлт ороогүй

Англи хэлний түвшин тогтоох олон 
улсын шалгалтын 
оноогоор орлуулав 

(2017 оноос “TEPS”, “TOEIC” 
шалгалт).

Мэдлэг шалгах тестийн тусгай 
төрлүүд:

(Үндсэн хууль, эдийн засаг, 
захиргааны эрх зүй, нийтийн 

захиргаа)

Чадварлаг мэргэжилтнүүдийг нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт

Шалгалтын төрөл
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Process of Competitive Recruitment Exams for Experienced Professionals

Recruitment  
announcement

Results 
announcement

Application  
for exams

Interviews1st round 2nd round

* Some steps in the process may be omitted depending on qualification requirements

Qualification 
Requirements ① �Recruiting people with certification required for the position 

 �This applies to lawyers, doctors, CPAs, career counselors, architectural engineering 
technicians, etc.

 The recruitment process consists of document screening and written exams or 
practical skills exams.

② Recruiting people with work experience in the relevant area

 �10 years of work experience is required for Grade 5, 6 years for Grade 6, and 3 
years for Grade 7 or below. 

③ �Recruiting people with an academic degree in science and technology or 
specialized field of study

  A Master’s degree or Ph.D. in the relevant area and 4 years of work experience is 
required for Grade 5, and a Master’s degree for Grade 6 or below.

④  Recruiting people proficient in foreign languages, North Korean defectors, 
people living in specific areas (rural and remote areas), etc. 

* Тухайн төрийн албан тушаалд тавигдах шаардлагаас хамаарч зарим үе шатыг алгасаж болно.

Албан тушаалд 
тавигдах 

шаардлага

Чадварлаг мэргэжилтнүүдийг нээлттэй өрсөлдүүлэн сонгон шалгаруулах үйл явц

Албан тушаалын
сул орон тоог
нийтэд зарлах

Шалгалтад
оролцох хүсэлт
илгээх, бүртгэх

Баримт бичгийн
бүрдэл (I шат)

Бичгийн шалгалт 
(II шат)

Ярилцлага Шалгалтын

дүнг зарлах

Тухайн салбар, чиглэлд мэргэшсэн иргэнийг сонгон шалгаруулах
Хуульч, эмч, мэргэшсэн нягтлан бодогч, мэргэшсэн зөвлөх, архитектор, 
инженер, техникийн мэргэжлийн зэрэг, мэргэшлийн үнэмлэх бүхий иргэдэд 
хамаарна.
Тухайн албан тушаалд сонгон шалгаруулах үйл явц нь баримт бичгийн үзлэг 
(тулгалт), бичгийн шалгалт, практик ур чадварын шалгалтаас бүрдэнэ.

Тухайн салбар, чиглэлд ажлын туршлагатай иргэн байх
V зэрэглэлийн албан тушаалд тухайн ажлын байр зарлагдаж буй чиглэлээр магистр 
эсхүл докторын зэрэг хамгаалсан байх, мөн тухайн салбарт 4 жил ажилласан байх, 
VI зэрэглэлийн албан тушаалд холбогдох чиглэлээр магистрын зэрэг хамгаалсан 
байх шаардлагатай.

Эрдмийн зэрэг цолтой, шинжлэх ухаан, технологийн судлаач байх
V зэрэглэлийн албан тушаалд 10 жил, VI зэрэглэлийн албан тушаалд 6 жил, 
VII ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан тушаалд   3 жил ажилласан байх 
шаардлагатай.

Гадаад хэлний мэдлэгтэй иргэд, БНАСАУ-ын дүрвэгсэд, хөдөө орон нутагт 
амьдардаг иргэд  сонгон шалгаруултад давуу эрхтэй.

Ш
алгалты

н төрөл, арга
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Changes to Open Competitive Exams for Grade 7 
(from 2021)

PSAT

Substituted with the Korean 
History Proficiency Test

Substituted with an English 
proficiency test  

(e.g. TEPS, TOEIC)

1st Round

2nd Round Same as left

Korean

Korean history

Substituted with an English 
proficiency test  

(e.g. TEPS, TOEIC)  
(from 2017)

4 special subjects (Constitution, 

economics, administrative law & 

public administration for general 

administration positions)

Before 2021 2021 and After

Competitive Recruitment Exams for Experienced Professionals

  The competitive recruitment exams for experienced professionals are designed 

to recruit applicants for certain positions that cannot be filled through the open 

competitive exams with those who have specific qualifications or work experience. 

The exams are open to all classes. In most cases, relevant ministries and agencies 

are responsible for administering the exams, but for Grades 5 and 7, recruitment 

of professionals from the private sector is managed by the MPM. When relevant 

ministries and agencies are in charge, they make recruitment announcements on 

the government job website (www.gojobs.go.kr), and conduct document screening 

or written exams, followed by interviews.

  Classification of Recruitment Exams 
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity
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 Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтаар нөхөх боломжгүй зарим 
төрийн албан тушаал байдаг. Тодорхой чиглэлд нарийн мэргэшсэн, 
ажлын туршлагатай иргэдийг төрийн албанд ажилд авах зорилгоор “Ур 
чадвараар өрсөлдүүлэх шалгалт”-ыг зохион байгуулна. Тус шалгалтыг 
төрийн албан тушаалын бүх ангилал, зэрэглэлд нээлттэй бөгөөд сул 
орон тоо үүссэн нөхцөлд холбогдох яам, агентлагаас зохион байгуулж, 
бүрдүүлэх үүрэгтэй. Харин V, VII зэрэглэлийн албан тушаалд хувийн 
хэвшлийн мэргэжилтнүүдээс сонгон шалгаруулах ажлыг ХНУЯ хариуцан 
зохион байгуулдаг. Яам, агентлаг холбогдох албан тушаалын сул орон 
тоог веб сайтаар (www.gojobs.go.kr) нийтэд  зарлаж, бичиг баримтын 
бүрдэл хангасан иргэдээс бичгийн шалгалт авах болон ярилцлага хийх 
гэсэн үе шаттайгаар зохион байгуулдаг байна.

2021 оноос өмнө 2021 оноос хойш

VII зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтад 
орсон өөрчлөлт

Эх хэл

Эхний 
үе шат

Хоёр дахь
үе шат

Солонгосын түүх

Төрийн албаны ур чадварын шалгалт (PSAT)

Солонгосын түүхийн 
түвшин тогтоох шалгалтын 

оноогоор орлуулах

Өөрчлөлт ороогүй

Өөрчлөлт ороогүй

Англи хэлний түвшин тогтоох олон 
улсын шалгалтын 
оноогоор орлуулав 

(2017 оноос “TEPS”, “TOEIC” 
шалгалт).

Мэдлэг шалгах тестийн тусгай 
төрлүүд:

(Үндсэн хууль, эдийн засаг, 
захиргааны эрх зүй, нийтийн 

захиргаа)

Чадварлаг мэргэжилтнүүдийг нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт

Шалгалтын төрөл
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Recruitment Quota for Gender Equality

  In 1996, the Korean government introduced the ‘Recruitment Quota for Women 

Civil Servants’ to encourage women to seek jobs in government office and thereby 

realize gender equality in the civil service. Under the system, women were 

proactively recruited until the number of new hires met the annual quota.

  As women’s participation in the job market grew, the government changed the 

system to the ‘Recruitment Quota for Gender Equality’ in 2003 by setting quotas for 

both genders. The revised system set the quotas for both genders at 30% for the 

open competitive recruitment exams for Grades 5, 7, and 9. From 2003 to 2019, a 

total of 559 (348 women and 211 men) were hired additionally to meet the quota for 

gender balance.

Legal Grounds
• Article 20 of the Decree on the Appointment of Public Officials  
•The Balanced Personnel Management Guidelines

Recruitment  
Quota

The recruitment quota for each exam unit is 30% of the estimated number of 
applicants passing the exam unit

Exams Subject  
to the Quota

All exam units that plan to recruit five or more people 
(except for corrections, protection, and certain gender-specific job series)

•�Open competitive recruitment exams for Grade 5 & exams for the selection of 
diplomat candidates
• Open competitive recruitment exams for Grade 7
• Open competitive recruitment exams for Grade 9

 Recruitment System for Promotion of Diversity 
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Нийгмийн нэгдмэл байдлыг дэмжсэн сонгон шалгаруулалт

БНСУ-ын Засгийн газар 1996 онд эмэгтэйчүүдийг төрийн албанд ажиллуулахыг 
бодлогын түвшинд  дэмжиж, жендэрийн тэгш байдлыг хангах зорилгоор 
“Эмэгтэйчүүдийг төрийн албанд ажилд авах квотын тогтолцоо”-г нэвтрүүлсэн байна. 
Уг тогтолцоо нь төрийн албанд шинээр ажилд авах эмэгтэйчүүдийн тоо тухайн жилд 
зарлагдсан квотын тоонд хүртэл эмэгтэйчүүдийг идэвхтэй сонгон шалгаруулдаг байв.

  
       Хөдөлмөрийн зах зээлд эмэгтэйчүүдийн оролцоо нэмэгдэхийн хэрээр Засгийн 
газар тус тогтолцоонд 2003 онд өөрчлөлт оруулжээ. Ингэхдээ эрэгтэй, эмэгтэй 
хүйсийн аль алинд тэгш квот тогтоох зорилгоор “Жендэрийн тэгш байдлыг хангаж 
төрийн албан тушаалд сонгон шалгаруулах квотын тогтолцоо” болгон өөрчилжээ. Тус 
шинэ тогтолцоогоор V, VII, IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаалын сул орон тооны 
нээлттэй сонгон шалгаруулалтад нэг хүйсээс хамгийн багадаа 30 хувь эзэлж байхаар 
квотыг тогтоожээ. Хүйсийн тэнцвэрт байдлыг хангах квотын тогтолцоог нэвтрүүлсний 
үр дүнд 2003-2019 онд нийт 559 иргэн (348 эмэгтэй, 211 эрэгтэй)-ийг сонгон 
шалгаруулалтаар төрийн албанд ажилд авчээ.

Жендэрийн тэгш байдлыг хангах зорилгоор квотоор ажилд авах тогтолцоо

• Төрийн албан хаагчаар томилох журмын 20 дугаар зүйл;
• Хүний нөөцийг тэнцвэржүүлэх удирдамж (ХНУЯ-ны журам).Эрх зүйн үндэслэл

Ажилд авах квот

Квотод хамаарах
төрийн албан тушаал

Тав ба түүнээс дээш төрийн албан тушаалын сул орон тоонд сонгон  
шалгаруулахаар төлөвлөж буй бүх шалгалтын комисс (шүүхийн шийдвэр 
гүйцэтгэх, харуул хамгаалалт зэрэг онцлог ажлын байрнаас бусад албан тушаал): 

•  V зэрэглэл болон дипломат албан тушаал;
•  VII зэрэглэлийн албан тушаал;
•  IX зэрэглэлийн албан тушаал.

Шалгалт зохион байгуулах комиссын зохион байгуулсан шалгалтуудад 
тэнцсэн иргэдийн 30-аас доошгүй хувийг аль нэг хүйсийн иргэд эзлэх.

Олон янз байдал, м
эргэш

лийг тэтгэх сонгон ш
алгаруулалт
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ОЛОН ЯНЗ БАЙДАЛ, МЭРГЭШЛИЙГ ТЭТГЭХ
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ХЭСЭГ

СОНГОН ШАЛГАРУУЛТ
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” e - S
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
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асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
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Recruitment Quota for Gender Equality

  In 1996, the Korean government introduced the ‘Recruitment Quota for Women 

Civil Servants’ to encourage women to seek jobs in government office and thereby 

realize gender equality in the civil service. Under the system, women were 

proactively recruited until the number of new hires met the annual quota.

  As women’s participation in the job market grew, the government changed the 

system to the ‘Recruitment Quota for Gender Equality’ in 2003 by setting quotas for 

both genders. The revised system set the quotas for both genders at 30% for the 

open competitive recruitment exams for Grades 5, 7, and 9. From 2003 to 2019, a 

total of 559 (348 women and 211 men) were hired additionally to meet the quota for 

gender balance.

Legal Grounds
• Article 20 of the Decree on the Appointment of Public Officials  
•The Balanced Personnel Management Guidelines

Recruitment  
Quota

The recruitment quota for each exam unit is 30% of the estimated number of 
applicants passing the exam unit

Exams Subject  
to the Quota

All exam units that plan to recruit five or more people 
(except for corrections, protection, and certain gender-specific job series)

•�Open competitive recruitment exams for Grade 5 & exams for the selection of 
diplomat candidates
• Open competitive recruitment exams for Grade 7
• Open competitive recruitment exams for Grade 9

 Recruitment System for Promotion of Diversity 
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Нийгмийн нэгдмэл байдлыг дэмжсэн сонгон шалгаруулалт

БНСУ-ын Засгийн газар 1996 онд эмэгтэйчүүдийг төрийн албанд ажиллуулахыг 
бодлогын түвшинд  дэмжиж, жендэрийн тэгш байдлыг хангах зорилгоор 
“Эмэгтэйчүүдийг төрийн албанд ажилд авах квотын тогтолцоо”-г нэвтрүүлсэн байна. 
Уг тогтолцоо нь төрийн албанд шинээр ажилд авах эмэгтэйчүүдийн тоо тухайн жилд 
зарлагдсан квотын тоонд хүртэл эмэгтэйчүүдийг идэвхтэй сонгон шалгаруулдаг байв.

  
       Хөдөлмөрийн зах зээлд эмэгтэйчүүдийн оролцоо нэмэгдэхийн хэрээр Засгийн 
газар тус тогтолцоонд 2003 онд өөрчлөлт оруулжээ. Ингэхдээ эрэгтэй, эмэгтэй 
хүйсийн аль алинд тэгш квот тогтоох зорилгоор “Жендэрийн тэгш байдлыг хангаж 
төрийн албан тушаалд сонгон шалгаруулах квотын тогтолцоо” болгон өөрчилжээ. Тус 
шинэ тогтолцоогоор V, VII, IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаалын сул орон тооны 
нээлттэй сонгон шалгаруулалтад нэг хүйсээс хамгийн багадаа 30 хувь эзэлж байхаар 
квотыг тогтоожээ. Хүйсийн тэнцвэрт байдлыг хангах квотын тогтолцоог нэвтрүүлсний 
үр дүнд 2003-2019 онд нийт 559 иргэн (348 эмэгтэй, 211 эрэгтэй)-ийг сонгон 
шалгаруулалтаар төрийн албанд ажилд авчээ.

Жендэрийн тэгш байдлыг хангах зорилгоор квотоор ажилд авах тогтолцоо

• Төрийн албан хаагчаар томилох журмын 20 дугаар зүйл;
• Хүний нөөцийг тэнцвэржүүлэх удирдамж (ХНУЯ-ны журам).Эрх зүйн үндэслэл

Ажилд авах квот

Квотод хамаарах
төрийн албан тушаал

Тав ба түүнээс дээш төрийн албан тушаалын сул орон тоонд сонгон  
шалгаруулахаар төлөвлөж буй бүх шалгалтын комисс (шүүхийн шийдвэр 
гүйцэтгэх, харуул хамгаалалт зэрэг онцлог ажлын байрнаас бусад албан тушаал): 

•  V зэрэглэл болон дипломат албан тушаал;
•  VII зэрэглэлийн албан тушаал;
•  IX зэрэглэлийн албан тушаал.

Шалгалт зохион байгуулах комиссын зохион байгуулсан шалгалтуудад 
тэнцсэн иргэдийн 30-аас доошгүй хувийг аль нэг хүйсийн иргэд эзлэх.

Олон янз байдал, м
эргэш

лийг тэтгэх сонгон ш
алгаруулалт
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  �Competitive Recruitment Exams for Experienced Professionals with 
Severe Disabilities

  Under this scheme, experienced professionals with severe disabilities are selected 

through document screening and interviews, without needing to take written 

exams. From 2008 to 2019, a total of 284 people with severe disabilities were hired 

for government posts.

Legal Grounds
•Article 26 of the State Public Officials Act
•Article 20-3 of the Decree on Public Officials Appointment Examinations
•The Balanced Personnel Management Guidelines

Eligibility
People with severe disabilities as defined by Article 4 of the Enforcement Decree on 
the Act on the Employment Promotion and Vocational Rehabilitation of Persons with 
Disabilities

Recruitment 
Methods

• Recruitment methods are the same as those of general competitive exams for 
experienced processionals prescribed in Article 28-2 of the State Public Officials 
Act (Subparagraphs 1 - 13), except that the exams are for persons with severe 
disabilities only.

• The head of the exam administering agency determines the job positions, 
requirements of each job position and other relevant matters in relation to the exams 
for experienced professionals with severe disabilities.

Recruitment 
Methods

Recruitment methods are the same as those of general open competitive exams, 
except that the exams are for people with disabilities only.

 �Mandatory Employment of People with Disabilities (Article 27 of the Act on the Employment 
Promotion and Vocational Rehabilitation of Persons with Disabilities)

•  Mandatory employment rate: More than 3.4% of the total number of civil servants employed at an agency (from 2019)
•�Mandatory recruitment rate: More than 3.4% of planned recruits. However, if the ratio of civil servants with disabilities is 

less than 3.4% of total employment, the mandatory recruitment rate doubles to 6.8%

    Хүнд хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй, чадварлаг
   мэргэжилтнийг төрийн албанд авах шалгалт

Шалгалтын төрөл  

Эрх зүйн үндэслэл
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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Тавигдах шаардлага

Төрийн албанд ажилд 
авах арга хэлбэр
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the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service
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•

• Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 28.2 (1-13 дугаар заалт) дахь 
хэсэгт заасан ажлын туршлагатай, чадварлаг мэргэжилтнийг нээлттэй 
өрсөлдүүлэх шалгалтад хүнд хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсээс 
сонгон шалгаруулж авдаг болсон. 

• Сул орон тоонд шалгалт зохион байгуулах төрийн байгууллагын удирдлага 
хүнд хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй иргэдээс сонгон шалгаруулах 
төрийн албан тушаал, түүнд тавигдах шаардлага, бусад асуудлыг 
тодорхойлдог.

• Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсийг заавал ажиллуулах (Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсийн 
хөдөлмөр эрхлэлтийг дэмжих, мэргэжлийн нөхөн сэргээлтийн тухай хуулийн 27 дугаар зүйл):

• Хөдөлмөр эрхлэлтээр дэмжих түвшин: Тухайн төрийн байгууллагын нийт ажилтны 3.4% -ийг хөгжлийн 
бэрхшээлтэй хүмүүс эзэлдэг байх (2019 оноос эхлэн);

• Ажилд авах хувь хэмжээ: Тухайн төрийн байгууллагын албан тушаалын сул орон тооны 3.4 хувьд хөгжлийн 
бэрхшээлтэй хүмүүсийг ажиллуулах. Зорилтот түвшинд хүрээгүй бол квотыг хоёрт үржүүлж, 6.8 хувь 
болгодог байна.
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  �Competitive Recruitment Exams for Experienced Professionals with 
Severe Disabilities

  Under this scheme, experienced professionals with severe disabilities are selected 

through document screening and interviews, without needing to take written 

exams. From 2008 to 2019, a total of 284 people with severe disabilities were hired 

for government posts.

Legal Grounds
•Article 26 of the State Public Officials Act
•Article 20-3 of the Decree on Public Officials Appointment Examinations
•The Balanced Personnel Management Guidelines

Eligibility
People with severe disabilities as defined by Article 4 of the Enforcement Decree on 
the Act on the Employment Promotion and Vocational Rehabilitation of Persons with 
Disabilities

Recruitment 
Methods

• Recruitment methods are the same as those of general competitive exams for 
experienced processionals prescribed in Article 28-2 of the State Public Officials 
Act (Subparagraphs 1 - 13), except that the exams are for persons with severe 
disabilities only.

• The head of the exam administering agency determines the job positions, 
requirements of each job position and other relevant matters in relation to the exams 
for experienced professionals with severe disabilities.

Recruitment 
Methods

Recruitment methods are the same as those of general open competitive exams, 
except that the exams are for people with disabilities only.

 �Mandatory Employment of People with Disabilities (Article 27 of the Act on the Employment 
Promotion and Vocational Rehabilitation of Persons with Disabilities)

•  Mandatory employment rate: More than 3.4% of the total number of civil servants employed at an agency (from 2019)
•�Mandatory recruitment rate: More than 3.4% of planned recruits. However, if the ratio of civil servants with disabilities is 

less than 3.4% of total employment, the mandatory recruitment rate doubles to 6.8%

Тус тогтолцоонд үндэслэн хүнд хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй 
хүмүүсээс чадварлаг мэргэжилтнийг сонгон шалгаруулахдаа бичгийн 
шалгалт авахгүйгээр бичиг баримтын бүрдлийг шалгаж, ярилцлага 
хийдэг. Хүнд хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй 284 иргэнийг 2008-
2019 онд төрийн албанд ажилд авсан байна.

Олон янз байдал, м
эргэш

лийг тэтгэх сонгон ш
алгаруулалт
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Recruitment of People with Disabilities

  The recruitment system for people with disabilities is the government’s first attempt 

to implement balanced HR policy. In 1989, a system for separate recruitment 
of people with disabilities was introduced to provide more government job 
opportunities to those who had been underrepresented in the civil service. A year 
later in 1990, a mandatory employment scheme was adopted, and employment of 
people with disabilities became mandatory across all government ministries in 2000.

 �Beginning from 2008, certain competitive exams for experienced professionals 

have been open exclusively to people with severe disabilities. These exams 
complement the separate recruitment scheme that had mostly hired people with 
minor disabilities and aim to help those with severe disabilities secure government 
jobs and develop self-reliance. In 2015, the government introduced the workplace 
personal assistance service, and has provided assistive technology devices for civil 
servants with disabilities to help them carry out tasks smoothly.

  �Separate Recruitment of People with Disabilities

  Under the separate recruitment of people with disabilities scheme, exams are 

administered separately for people with disabilities to meet a certain quota hired 
through open competitive exams. Every year, the government employs applicants 
with disabilities at twice the rate of the mandatory employment ratio (3.4% for 2019).

  In 2019, the government’s goal was to recruit 334 people with disabilities, 6.9% 

of total planned recruits; 304 were actually recruited. Applicants with physical 
disabilities are provided with a wide range of assistance during written exams and 
interviews depending on the type and severity of disabilities, including test materials 
in large fonts or in braille format, wheelchair accessible desks, computers with voice 
assistance, writing assistance, extended test time, etc.

Legal 
Grounds

• Article 27 of the Act on the Employment Promotion and Vocational Rehabilitation of Persons with 
Disabilities
• Article 26 of the State Public Officials Act 
•Article 2 of the Decree on Public Officials Appointment Examinations
•The Balanced Personnel Management Guidelines

Eligibility

People with disabilities as defined by the Act on the Employment Promotion and 
Vocational Rehabilitation of Persons with Disabilities

�Anyone who falls under the category prescribed in Article 2 of the Enforcement Decree on the Act on 
Welfare of Persons with Disabilities and Article 14-3 of the Enforcement Decree on the Act on the 
Honorable Treatment of and Support for Patriots and Veterans can apply for separate recruitment exams.

 Recruitment System for Promotion of Diversity 

Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүнийг ажилд авах
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүнийг сонгон шалгаруулах тогтолцоо нь хүний   
нөөцийн зохист удирдлага, тэнцвэртэй бодлого хэрэгжүүлэх гэсэн Засгийн 
газрын анхны оролдлого юм. 1989 онд Төрийн албанд төлөөлөл багатай 
зорилтот бүлгүүдэд боломж олгох үүднээс хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсээс  
тусад нь шалгалт авах сонгон шалгаруулалтын тогтолцоог нэвтрүүлсэн байна. 
Жилийн дараа 1990 онд хөдөлмөр эрхлэлтийг дэмжих зорилгоор заавал 
мөрдөх квотыг баталснаар 2000 оноос эхлэн төрийн бүх шатны байгууллага 
хөгжлийн бэрхшээлтэй хүнийг ажилд авах хөдөлмөрийн дотоод журамтай 
болсон байна.

Ур чадварын нээлттэй өрсөлдөх шалгалтыг 2008 оноос зөвхөн хүнд 
хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүст зориулан зохион байгуулах болжээ. 
Энэ нь хүнд хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй хүнд  ажил эрхлэх, бие даах 
чадвараа хөгжүүлэхэд нь дэмжих зорилгоор төрийн албанд ажилд авах тусгай 
шалгалтын тогтолцоо юм. Засгийн газар 2015 онд ажлын байранд тусламж 
үйлчилгээг нэвтрүүлж, хөгжлийн бэрхшээлтэй төрийн албан хаагчдад ажил, 
үүргээ гүйцэтгэхэд нь тусалж дэмжих тоног төхөөрөмж, программ хангамж, 
хэрэгсэл зэргийг олгосон байна.

Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүнийг нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтаар 
төрийн албанд ажилд авах квотыг хангахын тулд энгийн иргэдээс тусад нь 
сонгон шалгаруулалтыг зохион байгуулдаг. Засгийн газар жил бүр хөдөлмөр 
эрхлэлтийн зорилтот түвшнээс хоёр дахин олон хөгжлийн бэрхшээлтэй 
хүмүүсийг төрийн албанд авч байна (2019 онд 3.4 хувийн квоттой байв).

Засгийн газраас 2019 онд нийт төрийн албан хаагчдын 6.9 хувь болох 
334 хөгжлийн бэрхшээлтэй хүнийг төрийн албанд ажилд авахаар зорилтот 
түвшнийг тогтоон төлөвлөж, улмаар 304 иргэнийг ажилд авчээ. Тулгуур 
эрхтний болон хөдөлгөөний хөгжлийн бэрхшээлтэй хүний нөхцөл байдалд 
тохируулж бичгийн шалгалт, ярилцлагын үеэр дэмжлэг туслалцаа үзүүлдэг 
байна. Тухайлбал, бичгийн шалгалтын материалыг томоор хэвлэх, брайл 
бичгээр тестийн материал боловсруулах, тэргэнцэртэй хүнд зориулсан ширээ, 
дохионы хэлмэрч, хэл яриагаар туслалцаа үзүүлдэг компьютероор хангах, 
бичгийн туслалцаа үзүүлэх, туршилтын хугацаа олгох зэрэг тусламж дэмжлэг 
үзүүлдэг байна.

    Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүнийг ажилд авах

• Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсийн хөдөлмөр эрхлэлтийг дэмжих, мэргэжлийн 
нөхөн сэргээлтийн тухай хуулийн 27 дугаар зүйл;

• Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 26 дугаар зүйл;
• Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 2 дугаар зүйл;
• Хүний нөөцийг тэнцвэржүүлэх удирдамж (ХНУЯ-ны дотоод журам).

Эрх зүйн
үндэслэл

Тавигдах
шаардлага

Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсийн хөдөлмөр эрхлэлтийг дэмжих, мэргэжлийн нөхөн 
сэргээлтийн тухай хуулийн заалтад хамаарах хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүс.
Эх оронч, ахмад дайчдад хүндэтгэлтэй хандах, дэмжих тухай хуулийн 14.3 дахь хэсэг, 
Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсийн халамжийн тухай хуулийн хэрэгжилтийг хангах 
тухай журмын 2  дугаар зүйлд заасан ангилалд хамаарах иргэд шалгалтад орох 
өргөдөл гаргаж болно.
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Нийгмийн нэгдмэл байдлыг дэмжсэн сонгон шалгаруулалт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” e - S
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
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  �Competitive Recruitment Exams for Experienced Professionals with 
Severe Disabilities

  Under this scheme, experienced professionals with severe disabilities are selected 
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exams. From 2008 to 2019, a total of 284 people with severe disabilities were hired 

for government posts.
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Recruitment 
Methods
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Act (Subparagraphs 1 - 13), except that the exams are for persons with severe 
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Recruitment 
Methods
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 �Mandatory Employment of People with Disabilities (Article 27 of the Act on the Employment 
Promotion and Vocational Rehabilitation of Persons with Disabilities)

•  Mandatory employment rate: More than 3.4% of the total number of civil servants employed at an agency (from 2019)
•�Mandatory recruitment rate: More than 3.4% of planned recruits. However, if the ratio of civil servants with disabilities is 

less than 3.4% of total employment, the mandatory recruitment rate doubles to 6.8%

    Хүнд хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй, чадварлаг
   мэргэжилтнийг төрийн албанд авах шалгалт

Шалгалтын төрөл  

Эрх зүйн үндэслэл
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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• Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 26 дугаар зүйл;
• Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 20.3 дахь заалт;
• Хүний нөөцийг тэнцвэржүүлэх удирдамж (ХНУЯ-ны дотоод журам).
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    Increased recruitment opportunities for people with 
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North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service
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• Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 28.2 (1-13 дугаар заалт) дахь 
хэсэгт заасан ажлын туршлагатай, чадварлаг мэргэжилтнийг нээлттэй 
өрсөлдүүлэх шалгалтад хүнд хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсээс 
сонгон шалгаруулж авдаг болсон. 

• Сул орон тоонд шалгалт зохион байгуулах төрийн байгууллагын удирдлага 
хүнд хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй иргэдээс сонгон шалгаруулах 
төрийн албан тушаал, түүнд тавигдах шаардлага, бусад асуудлыг 
тодорхойлдог.

• Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсийг заавал ажиллуулах (Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсийн 
хөдөлмөр эрхлэлтийг дэмжих, мэргэжлийн нөхөн сэргээлтийн тухай хуулийн 27 дугаар зүйл):

• Хөдөлмөр эрхлэлтээр дэмжих түвшин: Тухайн төрийн байгууллагын нийт ажилтны 3.4% -ийг хөгжлийн 
бэрхшээлтэй хүмүүс эзэлдэг байх (2019 оноос эхлэн);

• Ажилд авах хувь хэмжээ: Тухайн төрийн байгууллагын албан тушаалын сул орон тооны 3.4 хувьд хөгжлийн 
бэрхшээлтэй хүмүүсийг ажиллуулах. Зорилтот түвшинд хүрээгүй бол квотыг хоёрт үржүүлж, 6.8 хувь 
болгодог байна.
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  �Competitive Recruitment Exams for Experienced Professionals with 
Severe Disabilities

  Under this scheme, experienced professionals with severe disabilities are selected 

through document screening and interviews, without needing to take written 

exams. From 2008 to 2019, a total of 284 people with severe disabilities were hired 

for government posts.

Legal Grounds
•Article 26 of the State Public Officials Act
•Article 20-3 of the Decree on Public Officials Appointment Examinations
•The Balanced Personnel Management Guidelines

Eligibility
People with severe disabilities as defined by Article 4 of the Enforcement Decree on 
the Act on the Employment Promotion and Vocational Rehabilitation of Persons with 
Disabilities

Recruitment 
Methods

• Recruitment methods are the same as those of general competitive exams for 
experienced processionals prescribed in Article 28-2 of the State Public Officials 
Act (Subparagraphs 1 - 13), except that the exams are for persons with severe 
disabilities only.

• The head of the exam administering agency determines the job positions, 
requirements of each job position and other relevant matters in relation to the exams 
for experienced professionals with severe disabilities.

Recruitment 
Methods

Recruitment methods are the same as those of general open competitive exams, 
except that the exams are for people with disabilities only.

 �Mandatory Employment of People with Disabilities (Article 27 of the Act on the Employment 
Promotion and Vocational Rehabilitation of Persons with Disabilities)

•  Mandatory employment rate: More than 3.4% of the total number of civil servants employed at an agency (from 2019)
•�Mandatory recruitment rate: More than 3.4% of planned recruits. However, if the ratio of civil servants with disabilities is 

less than 3.4% of total employment, the mandatory recruitment rate doubles to 6.8%

Тус тогтолцоонд үндэслэн хүнд хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй 
хүмүүсээс чадварлаг мэргэжилтнийг сонгон шалгаруулахдаа бичгийн 
шалгалт авахгүйгээр бичиг баримтын бүрдлийг шалгаж, ярилцлага 
хийдэг. Хүнд хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй 284 иргэнийг 2008-
2019 онд төрийн албанд ажилд авсан байна.

Олон янз байдал, м
эргэш

лийг тэтгэх сонгон ш
алгаруулалт
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Recruitment of People with Disabilities

  The recruitment system for people with disabilities is the government’s first attempt 

to implement balanced HR policy. In 1989, a system for separate recruitment 
of people with disabilities was introduced to provide more government job 
opportunities to those who had been underrepresented in the civil service. A year 
later in 1990, a mandatory employment scheme was adopted, and employment of 
people with disabilities became mandatory across all government ministries in 2000.

 �Beginning from 2008, certain competitive exams for experienced professionals 

have been open exclusively to people with severe disabilities. These exams 
complement the separate recruitment scheme that had mostly hired people with 
minor disabilities and aim to help those with severe disabilities secure government 
jobs and develop self-reliance. In 2015, the government introduced the workplace 
personal assistance service, and has provided assistive technology devices for civil 
servants with disabilities to help them carry out tasks smoothly.

  �Separate Recruitment of People with Disabilities

  Under the separate recruitment of people with disabilities scheme, exams are 

administered separately for people with disabilities to meet a certain quota hired 
through open competitive exams. Every year, the government employs applicants 
with disabilities at twice the rate of the mandatory employment ratio (3.4% for 2019).

  In 2019, the government’s goal was to recruit 334 people with disabilities, 6.9% 

of total planned recruits; 304 were actually recruited. Applicants with physical 
disabilities are provided with a wide range of assistance during written exams and 
interviews depending on the type and severity of disabilities, including test materials 
in large fonts or in braille format, wheelchair accessible desks, computers with voice 
assistance, writing assistance, extended test time, etc.

Legal 
Grounds

• Article 27 of the Act on the Employment Promotion and Vocational Rehabilitation of Persons with 
Disabilities
• Article 26 of the State Public Officials Act 
•Article 2 of the Decree on Public Officials Appointment Examinations
•The Balanced Personnel Management Guidelines

Eligibility

People with disabilities as defined by the Act on the Employment Promotion and 
Vocational Rehabilitation of Persons with Disabilities

�Anyone who falls under the category prescribed in Article 2 of the Enforcement Decree on the Act on 
Welfare of Persons with Disabilities and Article 14-3 of the Enforcement Decree on the Act on the 
Honorable Treatment of and Support for Patriots and Veterans can apply for separate recruitment exams.

 Recruitment System for Promotion of Diversity 

Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүнийг ажилд авах
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•

Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүнийг сонгон шалгаруулах тогтолцоо нь хүний   
нөөцийн зохист удирдлага, тэнцвэртэй бодлого хэрэгжүүлэх гэсэн Засгийн 
газрын анхны оролдлого юм. 1989 онд Төрийн албанд төлөөлөл багатай 
зорилтот бүлгүүдэд боломж олгох үүднээс хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсээс  
тусад нь шалгалт авах сонгон шалгаруулалтын тогтолцоог нэвтрүүлсэн байна. 
Жилийн дараа 1990 онд хөдөлмөр эрхлэлтийг дэмжих зорилгоор заавал 
мөрдөх квотыг баталснаар 2000 оноос эхлэн төрийн бүх шатны байгууллага 
хөгжлийн бэрхшээлтэй хүнийг ажилд авах хөдөлмөрийн дотоод журамтай 
болсон байна.

Ур чадварын нээлттэй өрсөлдөх шалгалтыг 2008 оноос зөвхөн хүнд 
хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүст зориулан зохион байгуулах болжээ. 
Энэ нь хүнд хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй хүнд  ажил эрхлэх, бие даах 
чадвараа хөгжүүлэхэд нь дэмжих зорилгоор төрийн албанд ажилд авах тусгай 
шалгалтын тогтолцоо юм. Засгийн газар 2015 онд ажлын байранд тусламж 
үйлчилгээг нэвтрүүлж, хөгжлийн бэрхшээлтэй төрийн албан хаагчдад ажил, 
үүргээ гүйцэтгэхэд нь тусалж дэмжих тоног төхөөрөмж, программ хангамж, 
хэрэгсэл зэргийг олгосон байна.

Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүнийг нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтаар 
төрийн албанд ажилд авах квотыг хангахын тулд энгийн иргэдээс тусад нь 
сонгон шалгаруулалтыг зохион байгуулдаг. Засгийн газар жил бүр хөдөлмөр 
эрхлэлтийн зорилтот түвшнээс хоёр дахин олон хөгжлийн бэрхшээлтэй 
хүмүүсийг төрийн албанд авч байна (2019 онд 3.4 хувийн квоттой байв).

Засгийн газраас 2019 онд нийт төрийн албан хаагчдын 6.9 хувь болох 
334 хөгжлийн бэрхшээлтэй хүнийг төрийн албанд ажилд авахаар зорилтот 
түвшнийг тогтоон төлөвлөж, улмаар 304 иргэнийг ажилд авчээ. Тулгуур 
эрхтний болон хөдөлгөөний хөгжлийн бэрхшээлтэй хүний нөхцөл байдалд 
тохируулж бичгийн шалгалт, ярилцлагын үеэр дэмжлэг туслалцаа үзүүлдэг 
байна. Тухайлбал, бичгийн шалгалтын материалыг томоор хэвлэх, брайл 
бичгээр тестийн материал боловсруулах, тэргэнцэртэй хүнд зориулсан ширээ, 
дохионы хэлмэрч, хэл яриагаар туслалцаа үзүүлдэг компьютероор хангах, 
бичгийн туслалцаа үзүүлэх, туршилтын хугацаа олгох зэрэг тусламж дэмжлэг 
үзүүлдэг байна.
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Эрх зүйн
үндэслэл

Тавигдах
шаардлага

Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсийн хөдөлмөр эрхлэлтийг дэмжих, мэргэжлийн нөхөн 
сэргээлтийн тухай хуулийн заалтад хамаарах хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүс.
Эх оронч, ахмад дайчдад хүндэтгэлтэй хандах, дэмжих тухай хуулийн 14.3 дахь хэсэг, 
Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсийн халамжийн тухай хуулийн хэрэгжилтийг хангах 
тухай журмын 2  дугаар зүйлд заасан ангилалд хамаарах иргэд шалгалтад орох 
өргөдөл гаргаж болно.
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.
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 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•

Нийгмийн нэгдмэл байдлыг дэмжсэн сонгон шалгаруулалт
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  �Recruitment Based on Recommendation of Regional Talent

  The recruitment scheme based on the recommendation of regional talent aims 

to enhance local representation among civil servants and help people with 

high school educations secure government jobs. To ensure balanced selection, 

applicants from a particular city or province can be recruited only up to a certain 

quota. Selected applicants work as interns for a probationary period before they are 

evaluated and officially hired as civil servants in general service. This scheme was 

applied to recruitment of Grade 6 when it was first introduced. It was expanded to 

recruitment of Grade 7 in 2010 and Grade 9 in 2012 to encourage the hiring of high 

school graduates.

Legal Grounds
•Article 26-4 of the State Public Officials Act  

•Article 22-3 of the Decree on Public Officials Appointment Examinations 

•The Balanced Personnel Management Guidelines

Eligibility

• Regional talent for Grade 7: graduates (or prospective graduates) of a 4-year 
university

• Regional talent for Grade 9: graduates (or prospective graduates) of a specialized or 
Meister vocational high school

Exams Subject 
to Recruitment 

Quotas

•�Regional talent for Grade 7: Recommendation by the head of the school   
written exams   document screening   interviews   internship (one year)  
appointment

* Recruitment quota for regional talent: 10%
• Regional talent for Grade 9: Recommendation by the head of the school   

written exams   document screening   interviews   internship (six months)  
appointment

* Recruitment quota for regional talent: 20%

Эрх бүхий этгээдийн “Тодорхойлолт”-д үндэслэн хөдөө, орон нутгийн 
чадварлаг иргэдийг төрийн албанд сонгон шалгаруулах тогтолцоо нь төрийн 
албан хаагчдын дунд хөдөө, орон нутгийн төлөөллийг нэмэгдүүлэх, дунд 
боловсролтой иргэд төрийн албанд ажиллахад нь дэмжиж туслах зорилготой 
юм. Тухайн хот, мужийн төрийн захиргааны байгууллага төрийн албан тушаалд 
өрсөлдөх хүсэлтэй иргэдээс тогтоосон квотын хэмжээнд хүртэл шалгалтыг 
зохион байгуулж болно. Сонгогдсон иргэнийг төрийн албан хаагчаар жинхлэх 
шийдвэр гаргахаас өмнө тодорхой туршилтын хугацаанд дадлагажуулдаг ба 
уг тогтолцоог VI, VII, IX зэрэглэлийн албан тушаалын сонгон шалгаруулалтад 
үе шаттайгаар нэвтрүүлж, ахлах сургуулийн төгсөгчдийг төрийн албанд ажилд 
авахад ашиглаж байна.

   Эрх бүхий этгээдийн тодорхойлолтод үндэслэн хөдөө, орон нутгийн      
   чадварлаг иргэдийг төрийн албанд ажилд авах

35

34

R
ecruitm

ent
 D

IVE
R

S
ITY &

 E
XP

E
R

TIS
E

  �Recruitment Based on Recommendation of Regional Talent

  The recruitment scheme based on the recommendation of regional talent aims 

to enhance local representation among civil servants and help people with 

high school educations secure government jobs. To ensure balanced selection, 

applicants from a particular city or province can be recruited only up to a certain 

quota. Selected applicants work as interns for a probationary period before they are 

evaluated and officially hired as civil servants in general service. This scheme was 

applied to recruitment of Grade 6 when it was first introduced. It was expanded to 

recruitment of Grade 7 in 2010 and Grade 9 in 2012 to encourage the hiring of high 

school graduates.

Legal Grounds
•Article 26-4 of the State Public Officials Act  

•Article 22-3 of the Decree on Public Officials Appointment Examinations 

•The Balanced Personnel Management Guidelines

Eligibility

• Regional talent for Grade 7: graduates (or prospective graduates) of a 4-year 
university

• Regional talent for Grade 9: graduates (or prospective graduates) of a specialized or 
Meister vocational high school

Exams Subject 
to Recruitment 

Quotas

•�Regional talent for Grade 7: Recommendation by the head of the school   
written exams   document screening   interviews   internship (one year)  
appointment

* Recruitment quota for regional talent: 10%
• Regional talent for Grade 9: Recommendation by the head of the school   

written exams   document screening   interviews   internship (six months)  
appointment

* Recruitment quota for regional talent: 20%

Эрх зүйн
үндэслэл

Тавигдах шаардлага

Квотод хамаарах
төрийн албан тушаал, 

квотын эзлэх хувь
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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• VII зэрэглэлийн төрийн албан тушаал: Сургуулийн захирлын 

“Тодорхойлолт”,   бичгийн шалгалт, баримт бичгийн бүрдлийн 
шалгалт, ярилцлага, дадлага (нэг жилийн түр томилгоо),  
* Хөдөө, орон нутгийн чадварлаг иргэдээс ажилд авах квотын эзлэх хувь:    
  10%.

• IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаал: Сургуулийн захирлын “Тодорхойлолт”,   
бичгийн шалгалт, баримт бичгийн бүрдлийн шалгалт, ярилцлага, дадлага (6 
сарын түр томилгоо)
* Хөдөө, орон нутгийн чадварлаг иргэдээс ажилд авах квотын эзлэх хувь:      
  20%.

• Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 26.4 дэх хэсэг; 
• Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 22.3 дахь хэсэг; 
• Хүний нөөцийг тэнцвэржүүлэх удирдамж (ХНУЯ-ны дотоод журам)

• VII зэрэглэлийн төрийн албан тушаал: 4 жилийн дээд боловсролын 
сургалтын байгууллагын төгсөгч (эсхүл төгсөх дамжааны оюутан);

• IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаал: Мэргэжлийн сургалт үйлдвэрлэлийн 
төв, төрөлжсөн ахлах сургуулийн төгсөгч (эсхүл төгсөх ангийн сурагч).

Олон янз байдал, м
эргэш

лийг тэтгэх сонгон ш
алгаруулалт

34

Recruitment of Regional Talent

  The recruitment system for regional and local talent aims to enhance local 

representation among civil servants and realize balanced development of the 

country. The recruitment system based on the recommendation of regional talent 

has been in place since 2005 as an internship-based program. Also, beginning in 

2007, open competitive exams introduced the recruitment quota for regional talent, 

enabling graduates of local schools to join the civil service.

  �Recruitment Quota for Regional Talent

  Under the recruitment quota system for regional talent, recruitment is carried out 

until the number of new recruits meets the specified quota. The purpose of this 

scheme is to increase opportunities for regional talent to secure government jobs. 

The scheme was introduced as part of the open competitive exams for Grade 5 and 

was further incorporated into the open competitive exams for Grade 7 in 2015.

Legal Grounds
•Article 20-2 of the Decree on Public Officials Appointment Examinations   

•The Balanced Personnel Management Guidelines

Eligibility
• Anyone who graduated (or is scheduled to graduate) from, dropped out or is 

attending a school (or has taken a leave of absence) located outside of Seoul  
(“a local school”)

Exams Subject 
to Recruitment 

Quotas

Open competitive recruitment exams for Grades 5 and 7  
and exams for the selection of diplomat candidates 

•��All exam units that plan to recruit ten or more people 
(except for the separate recruitment by region)

Recruitment 
Quotas

• 20% for open competitive recruitment exams for Grade 5  
and exams for the selection of diplomat candidates

•30% for open competitive recruitment exams for Grade 7 

 Recruitment System for Promotion of Diversity 

Хөдөө, орон нутгийн иргэдээс ажилд авах

Алслагдсан бүс нутаг болон хөдөө, орон нутгийн чадварлаг иргэдийг 
сонгон шалгаруулах тогтолцоо нь төрийн албан хаагчдын дунд эзлэх орон 
нутгийн төлөөллийг нэмэгдүүлэх, үндэсний түвшинд хөгжлийн тэнцвэртэй 
бодлогыг хэрэгжүүлэх зорилготой юм. Уг тогтолцоог 2005 оноос дадлагажих 
хөтөлбөр нэрээр хэрэгжүүлж иржээ. Улмаар 2007 оноос төрийн албанд нээлттэй 
өрсөлдүүлэх шалгалтын төрөлд хөдөө, орон нутгийн чадварлаг иргэдээс сонгон 
бүрдүүлэх квотын хэмжээг тогтоосон. Энэ нь хөдөө, орон нутгийн их, дээд 
сургуулийн төгсөгчдөд төрийн албанд ажилд орох боломжийг бүрдүүлсэн байна.

Хөдөө, орон нутгийн чадварлаг иргэдийг төрийн албанд ажилд авахдаа 
тухайн жилд тогтоосон квотод хүрэх хүртлээ сонгон шалгаруулалтыг зохион 
байгуулдаг байна. Уг тогтолцооны зорилго нь хөдөө, орон нутгийн чадварлаг 
иргэдийг төрийн албаны ажлын байраар хангах, ажиллах боломж, нөхцөлийг 
нэмэгдүүлэх явдал юм. Тус тогтолцоог анх V зэрэглэлийн албан тушаалын 
нээлттэй өрсөлдөөнт шалгалтын нэг хэсэг болгон  нэвтрүүлж байсан байна. Мөн 
2015 онд VII зэрэглэлийн төрийн албан тушаалын нээлттэй өрсөлдөөнт шалгалтыг 
нэвтрүүлсэн байна.

    Орон нутгийн чадварлаг иргэдээс төрийн албанд ажилд авах квот

Эрх зүйн
үндэслэл

Тавигдах шалгуур
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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Квотод хамаарах
төрийн албан тушаал

Сонгон
шалгаруулалтад 

эзлэх квотын хэмжээ
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perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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•

•

• V зэрэглэлийн төрийн албан тушаалын сонгон шалгаруулалт (нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт), 
дипломат албан тушаалын өрсөлдөөнт сонгон шалгаруулалтад тэнцсэн иргэдийн 20 хувийг тус 
тус эзэлсэн байх;

• VII зэрэглэлийн төрийн албан тушаалын нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтад тэнцсэн иргэдийн 30 
хувийг эзэлсэн байх.

• Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 20.2 дахь хэсэг ;
• Хүний нөөцийг тэнцвэржүүлэх удирдамж (ХНУЯ-ны дотоод журам).

Нийгмийн нэгдмэл байдлыг дэмжсэн сонгон шалгаруулалт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” e - S
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
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  �Recruitment Based on Recommendation of Regional Talent

  The recruitment scheme based on the recommendation of regional talent aims 

to enhance local representation among civil servants and help people with 

high school educations secure government jobs. To ensure balanced selection, 

applicants from a particular city or province can be recruited only up to a certain 

quota. Selected applicants work as interns for a probationary period before they are 

evaluated and officially hired as civil servants in general service. This scheme was 

applied to recruitment of Grade 6 when it was first introduced. It was expanded to 

recruitment of Grade 7 in 2010 and Grade 9 in 2012 to encourage the hiring of high 

school graduates.

Legal Grounds
•Article 26-4 of the State Public Officials Act  

•Article 22-3 of the Decree on Public Officials Appointment Examinations 

•The Balanced Personnel Management Guidelines

Eligibility

• Regional talent for Grade 7: graduates (or prospective graduates) of a 4-year 
university

• Regional talent for Grade 9: graduates (or prospective graduates) of a specialized or 
Meister vocational high school

Exams Subject 
to Recruitment 

Quotas

•�Regional talent for Grade 7: Recommendation by the head of the school   
written exams   document screening   interviews   internship (one year)  
appointment

* Recruitment quota for regional talent: 10%
• Regional talent for Grade 9: Recommendation by the head of the school   

written exams   document screening   interviews   internship (six months)  
appointment

* Recruitment quota for regional talent: 20%

Эрх бүхий этгээдийн “Тодорхойлолт”-д үндэслэн хөдөө, орон нутгийн 
чадварлаг иргэдийг төрийн албанд сонгон шалгаруулах тогтолцоо нь төрийн 
албан хаагчдын дунд хөдөө, орон нутгийн төлөөллийг нэмэгдүүлэх, дунд 
боловсролтой иргэд төрийн албанд ажиллахад нь дэмжиж туслах зорилготой 
юм. Тухайн хот, мужийн төрийн захиргааны байгууллага төрийн албан тушаалд 
өрсөлдөх хүсэлтэй иргэдээс тогтоосон квотын хэмжээнд хүртэл шалгалтыг 
зохион байгуулж болно. Сонгогдсон иргэнийг төрийн албан хаагчаар жинхлэх 
шийдвэр гаргахаас өмнө тодорхой туршилтын хугацаанд дадлагажуулдаг ба 
уг тогтолцоог VI, VII, IX зэрэглэлийн албан тушаалын сонгон шалгаруулалтад 
үе шаттайгаар нэвтрүүлж, ахлах сургуулийн төгсөгчдийг төрийн албанд ажилд 
авахад ашиглаж байна.

   Эрх бүхий этгээдийн тодорхойлолтод үндэслэн хөдөө, орон нутгийн      
   чадварлаг иргэдийг төрийн албанд ажилд авах
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Эрх зүйн
үндэслэл

Тавигдах шаардлага

Квотод хамаарах
төрийн албан тушаал, 

квотын эзлэх хувь
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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•

•
• VII зэрэглэлийн төрийн албан тушаал: Сургуулийн захирлын 

“Тодорхойлолт”,   бичгийн шалгалт, баримт бичгийн бүрдлийн 
шалгалт, ярилцлага, дадлага (нэг жилийн түр томилгоо),  
* Хөдөө, орон нутгийн чадварлаг иргэдээс ажилд авах квотын эзлэх хувь:    
  10%.

• IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаал: Сургуулийн захирлын “Тодорхойлолт”,   
бичгийн шалгалт, баримт бичгийн бүрдлийн шалгалт, ярилцлага, дадлага (6 
сарын түр томилгоо)
* Хөдөө, орон нутгийн чадварлаг иргэдээс ажилд авах квотын эзлэх хувь:      
  20%.

• Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 26.4 дэх хэсэг; 
• Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 22.3 дахь хэсэг; 
• Хүний нөөцийг тэнцвэржүүлэх удирдамж (ХНУЯ-ны дотоод журам)

• VII зэрэглэлийн төрийн албан тушаал: 4 жилийн дээд боловсролын 
сургалтын байгууллагын төгсөгч (эсхүл төгсөх дамжааны оюутан);

• IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаал: Мэргэжлийн сургалт үйлдвэрлэлийн 
төв, төрөлжсөн ахлах сургуулийн төгсөгч (эсхүл төгсөх ангийн сурагч).

Олон янз байдал, м
эргэш

лийг тэтгэх сонгон ш
алгаруулалт
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Recruitment of Regional Talent

  The recruitment system for regional and local talent aims to enhance local 

representation among civil servants and realize balanced development of the 

country. The recruitment system based on the recommendation of regional talent 

has been in place since 2005 as an internship-based program. Also, beginning in 

2007, open competitive exams introduced the recruitment quota for regional talent, 

enabling graduates of local schools to join the civil service.

  �Recruitment Quota for Regional Talent

  Under the recruitment quota system for regional talent, recruitment is carried out 

until the number of new recruits meets the specified quota. The purpose of this 

scheme is to increase opportunities for regional talent to secure government jobs. 

The scheme was introduced as part of the open competitive exams for Grade 5 and 

was further incorporated into the open competitive exams for Grade 7 in 2015.

Legal Grounds
•Article 20-2 of the Decree on Public Officials Appointment Examinations   

•The Balanced Personnel Management Guidelines

Eligibility
• Anyone who graduated (or is scheduled to graduate) from, dropped out or is 

attending a school (or has taken a leave of absence) located outside of Seoul  
(“a local school”)

Exams Subject 
to Recruitment 

Quotas

Open competitive recruitment exams for Grades 5 and 7  
and exams for the selection of diplomat candidates 

•��All exam units that plan to recruit ten or more people 
(except for the separate recruitment by region)

Recruitment 
Quotas

• 20% for open competitive recruitment exams for Grade 5  
and exams for the selection of diplomat candidates

•30% for open competitive recruitment exams for Grade 7 

 Recruitment System for Promotion of Diversity 

Хөдөө, орон нутгийн иргэдээс ажилд авах

Алслагдсан бүс нутаг болон хөдөө, орон нутгийн чадварлаг иргэдийг 
сонгон шалгаруулах тогтолцоо нь төрийн албан хаагчдын дунд эзлэх орон 
нутгийн төлөөллийг нэмэгдүүлэх, үндэсний түвшинд хөгжлийн тэнцвэртэй 
бодлогыг хэрэгжүүлэх зорилготой юм. Уг тогтолцоог 2005 оноос дадлагажих 
хөтөлбөр нэрээр хэрэгжүүлж иржээ. Улмаар 2007 оноос төрийн албанд нээлттэй 
өрсөлдүүлэх шалгалтын төрөлд хөдөө, орон нутгийн чадварлаг иргэдээс сонгон 
бүрдүүлэх квотын хэмжээг тогтоосон. Энэ нь хөдөө, орон нутгийн их, дээд 
сургуулийн төгсөгчдөд төрийн албанд ажилд орох боломжийг бүрдүүлсэн байна.

Хөдөө, орон нутгийн чадварлаг иргэдийг төрийн албанд ажилд авахдаа 
тухайн жилд тогтоосон квотод хүрэх хүртлээ сонгон шалгаруулалтыг зохион 
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Тавигдах шалгуур
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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• Нийслэл Сөүл хотоос өөр хотуудад байрлах “орон нутгийн их, дээд сургууль” төгссөн (эсхүл 

төгсөхөөр төлөвлөж байгаа) иргэн, сургуулиа хаясан (эсхүл чөлөө авсан) иргэн.

V, VII зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт, дипломат албан тушаалд 
өрсөлдөгчдөөс авах шалгалт:  

• Арав ба түүнээс дээш албан тушаалын сул орон тоонд сонгон шалгаруулалт хийхээр төлөвлөж буй 
Шалгалтын комисс (хөдөө, орон нутагт төрийн албанд ажилд авах үед).
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  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests
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• V зэрэглэлийн төрийн албан тушаалын сонгон шалгаруулалт (нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт), 
дипломат албан тушаалын өрсөлдөөнт сонгон шалгаруулалтад тэнцсэн иргэдийн 20 хувийг тус 
тус эзэлсэн байх;

• VII зэрэглэлийн төрийн албан тушаалын нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтад тэнцсэн иргэдийн 30 
хувийг эзэлсэн байх.

• Нийтийн албанд томилох шалгалтын журмын 20.2 дахь хэсэг ;
• Хүний нөөцийг тэнцвэржүүлэх удирдамж (ХНУЯ-ны дотоод журам).

Нийгмийн нэгдмэл байдлыг дэмжсэн сонгон шалгаруулалт
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Background and Recruitment Status

  The Open Competitive Position System is a recruitment system geared to 

promote expertise in the civil service and strengthen the productivity of the 

government. Under the system, the government designates some of the deputy 

minister, director-general, and director level posts — positions with decision-

making authority — as open competitive positions and recruits people from the 

public and private sectors through exams. The designation of open competitive 

positions is carried out at the administrative agency level; each agency selects 

positions requiring expertise or efficient policy-making capability in consideration 

of diverse factors including level of expertise, democratic process, the need for 

change, importance, adjustability, available resources from the private sector, etc. 

Selected positions are subject to an internal review by the ministry and agency 

and consultation with the MPM before official designation. Once designated, the 

positions are managed by the relevant ministry or agency’s enforcement rules.

  �Open Competitive Position System

  In February 2000, the government for the first time designated 130 deputy minister 

and director-general level posts as open competitive positions. In 2011, it expanded 

the program further to mandatorily include director level posts. Currently, up 

to 20% of total Senior Civil Service and director level positions are filled through 

the Open Competitive Position System. Each ministry determines the rate 

independently and usually fills around 10% or more posts using the System.

 �As of the end of December 2019, a total of 458 posts at 46 ministries and agencies 

(177 at the Senior Civil Service and 281 at the director level) were designated and 

recruited through the Open Competitive Position System.

  �Open Competitive Position for Experienced Professionals System

  The Open Competitive Position for Experienced Professionals System, which is part 

of the Open Competitive Position System, aims to take advantage of the expertise 

and professional experience of the human resources in the private sector. The 

system is open to people from the private sector only.

 �As of 2019, a total of 174 posts (53 at the Senior Civil Service and 121 at the 

director level) are designated and filled through the Open Competitive Position for 

Experienced Professionals System. 
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Үндсэн мэдээлэл

Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцоо нь төрийн албаны 
мэдлэг чадварыг дээшлүүлэх, бүтээмжийг сайжруулах зорилготой сонгон 
шалгаруулалтын тогтолцоо юм. Уг тогтолцооны дагуу Засгийн газраас яамдын 
дэд сайд, агентлагийн дарга, газрын дарга гэсэн шийдвэр гаргах түвшний албан 
тушаалд төр, хувийн хэвшлийн ажилтнуудаас нээлттэй өрсөлдүүлж сонгон 
шалгаруулдаг.  Нээлттэй өрсөлдүүлж төрийн албан тушаалд томилох асуудлыг 
төрийн захиргааны төв байгууллага бие даан зохион байгуулдаг. Байгууллага 
бүр мэргэшлийн түвшин, дотоод ардчилал, өөрчлөлтийн хэрэгцээ шаардлага, 
ач холбогдол, зохицуулалт, хувийн хэвшлийн нөөц бололцоо зэрэг олон хүчин 
зүйлсийг харгалзан мэргэшил, үр нөлөө, үр ашигтай бодлого боловсруулах 
чадвар шаардагдах төрийн албан тушаалуудыг тодорхойлдог байна. Улмаар 
нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалуудыг тухайн төрийн байгууллага дотроо 
хэлэлцэн тогтож, ХНУЯ-тай зөвшилцөн хянуулдаг. Ингэж тогтоосон төрийн 
албан тушаалуудын сул орон тоог нөхөх сонгон  шалгаруулалтыг холбогдох яам, 
агентлагийн дотоод дүрэм, журмаар зохион байгуулдаг байна.

Засгийн газар 2000 оны 2 дугаар сард анх удаа төрийн удирдах албан 
тушаал болох яамдын дэд сайд, агентлагийн дарга, газрын даргын түвшний 
130 албан тушаалыг нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаал гэж зарлажээ. Тус 
туршилтыг 2011 онд улам өргөжүүлж хэлтэс (алба, нэгж)-ийн даргын албан 
тушаалыг нэмж оруулсан байна. Өнөөгийн байдлаар төрийн удирдах ажилтны баг, 
газрын даргын албан тушаалын 20 хүртэлх хувийг нээлттэй өрсөлдүүлэх албан 
тушаалын тогтолцоогоор нөхөж байна. Төрийн захиргааны төв байгууллага болох 
яамд, агентлагууд нийт удирдах албан тушаалын хэдэн хувийг уг тогтолцоогоор 
нөхөн бүрдүүлэхээ бие даан тодорхойлдог бөгөөд бодит байдалд уг тогтолцоонд 
тулгуурлан нийт удирдах албан тушаалын 10 гаруй хувийг нөхөн бүрдүүлж байна.
 “Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцоо”-оор 2019 оны 
эцсийн байдлаар 46 яам, агентлагт нийт 458 албан тушаалтныг (Төрийн удирдах 
ажилтны багийн 177 албан тушаал, газрын даргын 281 албан тушаал) сонгон 
шалгаруулж томилсон байна.

Чадварлаг мэргэжилтний нээлттэй сонгон шалгаруулалт нь нээлттэй 
өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцооны нэг бүрдэл хэсэг бөгөөд хувийн 
хэвшлийн байгууллага дахь хүний   нөөцийн удирдлагын туршлага, мэргэжлийн 
ур чадварыг төрийн албаны үйл ажиллагаанд ашиглах зорилготой байдаг. Тэр ч 
утгаараа зөвхөн хувийн хэвшилд ажилтанд нээлттэй.

Чадварлаг мэргэжилтнийг нээлттэй өрсөлдүүлэх сонгон шалгаруулалтаар 
2019 оны байдлаар нийт 174 албан тушаал (Төрийн удирдах ажилтны багийн 53 
албан тушаал, газрын даргын 121 албан тушаал)-ыг нөхөн бүрдүүлсэн байна.

    Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцоо

    Чадварлаг мэргэжилтнийг нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын            
        тогтолцоо

Background and Recruitment Status

  The Open Competitive Position System is a recruitment system geared to 

promote expertise in the civil service and strengthen the productivity of the 

government. Under the system, the government designates some of the deputy 

minister, director-general, and director level posts — positions with decision-

making authority — as open competitive positions and recruits people from the 

public and private sectors through exams. The designation of open competitive 

positions is carried out at the administrative agency level; each agency selects 

positions requiring expertise or efficient policy-making capability in consideration 

of diverse factors including level of expertise, democratic process, the need for 

change, importance, adjustability, available resources from the private sector, etc. 

Selected positions are subject to an internal review by the ministry and agency 

and consultation with the MPM before official designation. Once designated, the 

positions are managed by the relevant ministry or agency’s enforcement rules.

  �Open Competitive Position System

  In February 2000, the government for the first time designated 130 deputy minister 

and director-general level posts as open competitive positions. In 2011, it expanded 

the program further to mandatorily include director level posts. Currently, up 

to 20% of total Senior Civil Service and director level positions are filled through 

the Open Competitive Position System. Each ministry determines the rate 

independently and usually fills around 10% or more posts using the System.

 �As of the end of December 2019, a total of 458 posts at 46 ministries and agencies 

(177 at the Senior Civil Service and 281 at the director level) were designated and 

recruited through the Open Competitive Position System.

  �Open Competitive Position for Experienced Professionals System

  The Open Competitive Position for Experienced Professionals System, which is part 

of the Open Competitive Position System, aims to take advantage of the expertise 

and professional experience of the human resources in the private sector. The 

system is open to people from the private sector only.

 �As of 2019, a total of 174 posts (53 at the Senior Civil Service and 121 at the 

director level) are designated and filled through the Open Competitive Position for 

Experienced Professionals System. 
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Олон янз байдал, м
эргэш

лийг тэтгэх сонгон ш
алгаруулалт

Нийгмийн нэгдмэл байдлыг дэмжсэн сонгон шалгаруулалт

Social integration-oriented Recruitment

   �Separate Recruitment of People from Low-income Backgrounds

  The government introduced the separate recruitment scheme for people from 

low-income backgrounds to the open competitive recruitment exams for Grade 

9 to support economic self-reliance of low-income groups and promote social 

integration. Under this scheme, more than 2% of the planned recruits of Grade 9 

should be earmarked for people from low-income backgrounds. Previously, the 

scheme was only applicable to benefit recipients under the National Basic Living 

Security Act; beginning from 2012, it covered those who receive state assistance 

under the Single Parent Family Support Act. Also, although the recruitment quota 

had been set at 1% before 2015, it was increased to 2% beginning from 2015.

  �Recruitment of Foreign Nationals and Dual Nationals

  To enhance global competitiveness and promote diversity and expertise in the civil 

service, the government added the legal grounds on the appointment of foreign 

nationals in the State Public Officials Act in 2002. As of 2019, there were 167 foreign 

nationals in the Korean civil service.

Employment Status of Foreign Nationals (2019)

5  

162

Fixed-term officials / 
Specialists

Civil servants  
in special service  

(professors)

 Recruitment System for Promotion of Diversity 

167
persons
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Нийгмийн нэгдмэл байдлыг хангах сонгон шалгаруулалт

БНСУ-ын төрийн албанд ажиллаж байгаа гадаадын иргэд (2019 он)

Байнгын ажлын 
байртай мэргэжилтэн, 

шинжээч

Төрийн тусгай
албан хаагчид 

(профессорууд)

Засгийн газраас бага орлоготой иргэдийн амьжиргааг (эдийн засгийн 
бие даасан байдлыг) дэмжих, нийгмийн нэгдмэл байдлыг хангах зорилгоор 
IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд эдгээр иргэдээс ажилд авах тусгай 
шалгалтын төлөвлөлтийн схемийг нэвтрүүлжээ. Уг схемийн дагуу IX 
зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд шалгарсан иргэдийн 2-оос дээш хувийг 
амьжиргааны доод түвшний иргэд эзлэх ёстой байдаг. Өмнө нь уг төлөвлөгөөт 
арга хэмжээ Үндэсний түвшинд иргэдийн амьжиргааны аюулгүй байдлыг 
хангах хуулийн дагуу зөвхөн төрөөс халамж авдаг иргэдэд хамаардаг байсан 
бол 2012 оноос “Ганц бие эцэг, эхийг дэмжих тухай хууль”-ийн дагуу энэ 
төрлийн халамж авдаг иргэдийг нэмж тооцох болов.  Өмнө нь бага орлоготой 
иргэдийг төрийн албанд ажилд авах квотын эзлэх хувь 1 хувь байсан бол 2015 
оноос эхлэн 2 хувь болон нэмэгдсэн байна.

Дэлхийд өрсөлдөх чадвар, төрийн албаны олон янз нөхцөл байдал, 
ур чадварыг дээшлүүлэх зорилгоор Засгийн газар 2002 онд Төрийн албан 
хаагчийн тухай хуульд гадаадын иргэнийг төрийн албанд авч ажиллуулах 
тухай эрх зүйн үндэслэлийг нэмж тусган оруулжээ. БНСУ-ын төрийн албанд 
2019 оны байдлаар 167 гадаадын иргэн ажиллаж байна.

Төрийн
албан хаагч

    Бага орлоготой иргэдийг ажилд авах

    Гадаадын иргэн, давхар иргэншилтэй иргэнийг төрийн албанд ажилд авах

Нийгмийн нэгдмэл байдлыг дэмжсэн сонгон шалгаруулалт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Background and Recruitment Status

  The Open Competitive Position System is a recruitment system geared to 

promote expertise in the civil service and strengthen the productivity of the 

government. Under the system, the government designates some of the deputy 

minister, director-general, and director level posts — positions with decision-

making authority — as open competitive positions and recruits people from the 

public and private sectors through exams. The designation of open competitive 

positions is carried out at the administrative agency level; each agency selects 

positions requiring expertise or efficient policy-making capability in consideration 

of diverse factors including level of expertise, democratic process, the need for 

change, importance, adjustability, available resources from the private sector, etc. 

Selected positions are subject to an internal review by the ministry and agency 

and consultation with the MPM before official designation. Once designated, the 

positions are managed by the relevant ministry or agency’s enforcement rules.

  �Open Competitive Position System

  In February 2000, the government for the first time designated 130 deputy minister 

and director-general level posts as open competitive positions. In 2011, it expanded 

the program further to mandatorily include director level posts. Currently, up 

to 20% of total Senior Civil Service and director level positions are filled through 

the Open Competitive Position System. Each ministry determines the rate 

independently and usually fills around 10% or more posts using the System.

 �As of the end of December 2019, a total of 458 posts at 46 ministries and agencies 

(177 at the Senior Civil Service and 281 at the director level) were designated and 

recruited through the Open Competitive Position System.

  �Open Competitive Position for Experienced Professionals System

  The Open Competitive Position for Experienced Professionals System, which is part 

of the Open Competitive Position System, aims to take advantage of the expertise 

and professional experience of the human resources in the private sector. The 

system is open to people from the private sector only.

 �As of 2019, a total of 174 posts (53 at the Senior Civil Service and 121 at the 

director level) are designated and filled through the Open Competitive Position for 

Experienced Professionals System. 

 Promotion of Expertise and Openness in the Civil Service 

37

36

R
ecruitm

ent
 D

IVE
R

S
ITY &

 E
XP

E
R

TIS
E

Үндсэн мэдээлэл

Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцоо нь төрийн албаны 
мэдлэг чадварыг дээшлүүлэх, бүтээмжийг сайжруулах зорилготой сонгон 
шалгаруулалтын тогтолцоо юм. Уг тогтолцооны дагуу Засгийн газраас яамдын 
дэд сайд, агентлагийн дарга, газрын дарга гэсэн шийдвэр гаргах түвшний албан 
тушаалд төр, хувийн хэвшлийн ажилтнуудаас нээлттэй өрсөлдүүлж сонгон 
шалгаруулдаг.  Нээлттэй өрсөлдүүлж төрийн албан тушаалд томилох асуудлыг 
төрийн захиргааны төв байгууллага бие даан зохион байгуулдаг. Байгууллага 
бүр мэргэшлийн түвшин, дотоод ардчилал, өөрчлөлтийн хэрэгцээ шаардлага, 
ач холбогдол, зохицуулалт, хувийн хэвшлийн нөөц бололцоо зэрэг олон хүчин 
зүйлсийг харгалзан мэргэшил, үр нөлөө, үр ашигтай бодлого боловсруулах 
чадвар шаардагдах төрийн албан тушаалуудыг тодорхойлдог байна. Улмаар 
нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалуудыг тухайн төрийн байгууллага дотроо 
хэлэлцэн тогтож, ХНУЯ-тай зөвшилцөн хянуулдаг. Ингэж тогтоосон төрийн 
албан тушаалуудын сул орон тоог нөхөх сонгон  шалгаруулалтыг холбогдох яам, 
агентлагийн дотоод дүрэм, журмаар зохион байгуулдаг байна.

Засгийн газар 2000 оны 2 дугаар сард анх удаа төрийн удирдах албан 
тушаал болох яамдын дэд сайд, агентлагийн дарга, газрын даргын түвшний 
130 албан тушаалыг нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаал гэж зарлажээ. Тус 
туршилтыг 2011 онд улам өргөжүүлж хэлтэс (алба, нэгж)-ийн даргын албан 
тушаалыг нэмж оруулсан байна. Өнөөгийн байдлаар төрийн удирдах ажилтны баг, 
газрын даргын албан тушаалын 20 хүртэлх хувийг нээлттэй өрсөлдүүлэх албан 
тушаалын тогтолцоогоор нөхөж байна. Төрийн захиргааны төв байгууллага болох 
яамд, агентлагууд нийт удирдах албан тушаалын хэдэн хувийг уг тогтолцоогоор 
нөхөн бүрдүүлэхээ бие даан тодорхойлдог бөгөөд бодит байдалд уг тогтолцоонд 
тулгуурлан нийт удирдах албан тушаалын 10 гаруй хувийг нөхөн бүрдүүлж байна.
 “Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцоо”-оор 2019 оны 
эцсийн байдлаар 46 яам, агентлагт нийт 458 албан тушаалтныг (Төрийн удирдах 
ажилтны багийн 177 албан тушаал, газрын даргын 281 албан тушаал) сонгон 
шалгаруулж томилсон байна.

Чадварлаг мэргэжилтний нээлттэй сонгон шалгаруулалт нь нээлттэй 
өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцооны нэг бүрдэл хэсэг бөгөөд хувийн 
хэвшлийн байгууллага дахь хүний   нөөцийн удирдлагын туршлага, мэргэжлийн 
ур чадварыг төрийн албаны үйл ажиллагаанд ашиглах зорилготой байдаг. Тэр ч 
утгаараа зөвхөн хувийн хэвшилд ажилтанд нээлттэй.

Чадварлаг мэргэжилтнийг нээлттэй өрсөлдүүлэх сонгон шалгаруулалтаар 
2019 оны байдлаар нийт 174 албан тушаал (Төрийн удирдах ажилтны багийн 53 
албан тушаал, газрын даргын 121 албан тушаал)-ыг нөхөн бүрдүүлсэн байна.

    Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцоо

    Чадварлаг мэргэжилтнийг нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын            
        тогтолцоо

Background and Recruitment Status

  The Open Competitive Position System is a recruitment system geared to 

promote expertise in the civil service and strengthen the productivity of the 

government. Under the system, the government designates some of the deputy 

minister, director-general, and director level posts — positions with decision-

making authority — as open competitive positions and recruits people from the 

public and private sectors through exams. The designation of open competitive 

positions is carried out at the administrative agency level; each agency selects 

positions requiring expertise or efficient policy-making capability in consideration 

of diverse factors including level of expertise, democratic process, the need for 

change, importance, adjustability, available resources from the private sector, etc. 

Selected positions are subject to an internal review by the ministry and agency 

and consultation with the MPM before official designation. Once designated, the 

positions are managed by the relevant ministry or agency’s enforcement rules.

  �Open Competitive Position System

  In February 2000, the government for the first time designated 130 deputy minister 

and director-general level posts as open competitive positions. In 2011, it expanded 

the program further to mandatorily include director level posts. Currently, up 

to 20% of total Senior Civil Service and director level positions are filled through 

the Open Competitive Position System. Each ministry determines the rate 

independently and usually fills around 10% or more posts using the System.

 �As of the end of December 2019, a total of 458 posts at 46 ministries and agencies 

(177 at the Senior Civil Service and 281 at the director level) were designated and 

recruited through the Open Competitive Position System.

  �Open Competitive Position for Experienced Professionals System

  The Open Competitive Position for Experienced Professionals System, which is part 

of the Open Competitive Position System, aims to take advantage of the expertise 

and professional experience of the human resources in the private sector. The 

system is open to people from the private sector only.

 �As of 2019, a total of 174 posts (53 at the Senior Civil Service and 121 at the 

director level) are designated and filled through the Open Competitive Position for 

Experienced Professionals System. 
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Нийгмийн нэгдмэл байдлыг дэмжсэн сонгон шалгаруулалт

Social integration-oriented Recruitment

   �Separate Recruitment of People from Low-income Backgrounds

  The government introduced the separate recruitment scheme for people from 

low-income backgrounds to the open competitive recruitment exams for Grade 

9 to support economic self-reliance of low-income groups and promote social 

integration. Under this scheme, more than 2% of the planned recruits of Grade 9 

should be earmarked for people from low-income backgrounds. Previously, the 

scheme was only applicable to benefit recipients under the National Basic Living 

Security Act; beginning from 2012, it covered those who receive state assistance 

under the Single Parent Family Support Act. Also, although the recruitment quota 

had been set at 1% before 2015, it was increased to 2% beginning from 2015.

  �Recruitment of Foreign Nationals and Dual Nationals

  To enhance global competitiveness and promote diversity and expertise in the civil 

service, the government added the legal grounds on the appointment of foreign 

nationals in the State Public Officials Act in 2002. As of 2019, there were 167 foreign 

nationals in the Korean civil service.

Employment Status of Foreign Nationals (2019)

5  

162

Fixed-term officials / 
Specialists

Civil servants  
in special service  

(professors)

 Recruitment System for Promotion of Diversity 

167
persons
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  The Open Competitive Position for Experienced Professionals System, which is part 
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Нийгмийн нэгдмэл байдлыг хангах сонгон шалгаруулалт

БНСУ-ын төрийн албанд ажиллаж байгаа гадаадын иргэд (2019 он)

Байнгын ажлын 
байртай мэргэжилтэн, 

шинжээч

Төрийн тусгай
албан хаагчид 

(профессорууд)

Засгийн газраас бага орлоготой иргэдийн амьжиргааг (эдийн засгийн 
бие даасан байдлыг) дэмжих, нийгмийн нэгдмэл байдлыг хангах зорилгоор 
IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд эдгээр иргэдээс ажилд авах тусгай 
шалгалтын төлөвлөлтийн схемийг нэвтрүүлжээ. Уг схемийн дагуу IX 
зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд шалгарсан иргэдийн 2-оос дээш хувийг 
амьжиргааны доод түвшний иргэд эзлэх ёстой байдаг. Өмнө нь уг төлөвлөгөөт 
арга хэмжээ Үндэсний түвшинд иргэдийн амьжиргааны аюулгүй байдлыг 
хангах хуулийн дагуу зөвхөн төрөөс халамж авдаг иргэдэд хамаардаг байсан 
бол 2012 оноос “Ганц бие эцэг, эхийг дэмжих тухай хууль”-ийн дагуу энэ 
төрлийн халамж авдаг иргэдийг нэмж тооцох болов.  Өмнө нь бага орлоготой 
иргэдийг төрийн албанд ажилд авах квотын эзлэх хувь 1 хувь байсан бол 2015 
оноос эхлэн 2 хувь болон нэмэгдсэн байна.

Дэлхийд өрсөлдөх чадвар, төрийн албаны олон янз нөхцөл байдал, 
ур чадварыг дээшлүүлэх зорилгоор Засгийн газар 2002 онд Төрийн албан 
хаагчийн тухай хуульд гадаадын иргэнийг төрийн албанд авч ажиллуулах 
тухай эрх зүйн үндэслэлийг нэмж тусган оруулжээ. БНСУ-ын төрийн албанд 
2019 оны байдлаар 167 гадаадын иргэн ажиллаж байна.

Төрийн
албан хаагч

    Бага орлоготой иргэдийг ажилд авах

    Гадаадын иргэн, давхар иргэншилтэй иргэнийг төрийн албанд ажилд авах

Нийгмийн нэгдмэл байдлыг дэмжсэн сонгон шалгаруулалт
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  �Selection Process of the Open Competitive Position System

  The selection of applicants for open competitive positions involves open recruitment 

from both the private and public sectors. Recruitment exams are administered by 

the Central Selection Exams Committee of the MPM to ensure fair and objective 

applicant selection. The ratio of recruitment from the private sector increased 

significantly from 14.9% in 2014 to 43.2% in 2019, signaling the government’s 

achievements in the promotion of openness in the civil service. 

 �Applicants who passed the recruitment exams are evaluated for their aptitude 

and capacity as director-general and director level officers based on competency 

assessments. Also, applicants for the Senior Civil Service are subject to a series 

of verification processes including a qualifications review before they are officially 

appointed at a relevant ministry or agency.

Growth in Recruitment from the Private Sector through  
the Open Competitive Position System

14.9% 

2014

43.2%  

2019

 �Central Selection Exams Committee 

The Central Selection Exams Committee is an independent organization established under the MPM to administer 
recruitment exams for open competitive positions fairly and efficiently. The members of the committee consist of non-
governmental persons (except for the faculty at national and public universities) who have sufficient knowledge and 
experience in the areas selected for recruitment or general recruitment including applicant selection and interviews, and 
of government officials from relevant ministries. The committee has at least five such members for each open competitive 
position considered. The Minister of Personnel Management appoints the Committee members, and the chairperson is 
elected by the members.

Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын сул орон тоонд хувийн хэвшлээс 
өрсөлдөж төрийн албанд ажилд орсон иргэдийн өсөлтийн хувь

он он

Сонгон шалгаруулах төв комисс
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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Сонгон шалгаруулах төв комисс нээлттэй өрсөлдүүлэх албан 
тушаалд өрсөлдөх хүсэлт гаргагчдыг сонгон шалгаруулахдаа төрийн 
болон хувийн хэвшлийн байгууллагуудын ажилтнуудад аль алинд 
нь нээлттэй байхаар зохион байгуулдаг. Төрийн албанд ажилд авах 
шалгалтыг ХНУЯ-ны Сонгон шалгаруулах төв комисс зохион байгуулж, 
өрсөлдөх хүсэлт гаргагчдыг шударга, бодитой сонгогдох нөхцөлийг 
бүрдүүлдэг байна. Жишээ нь, 2014 онд зохион байгуулсан нийт сонгон 
шалгаруулалтаас төрийн албан тушаалд томилогдсон иргэдийн 14.9 
хувь нь хувийн хэвшлийн ажилтнууд эзэлж байсан бол 2019 онд уг 
үзүүлэлт 43.2 хувь болж нэмэгджээ. Энэ нь төрийн албаны нээлттэй 
байдлыг хангахад Засгийн газраас анхаарч ажилласны үр дүн юм.  

Төрийн албанд ажилд авах шалгалтад тэнцсэн өргөдөл гаргагчийг цогц 
чадамжийн шалгалтад оруулж, агентлагийн дарга, захирлын албан тушаал 
хашихад шаардагдах мэргэжлийн болон бусад чадварыг үнэлдэг. Түүнчлэн 
төрийн удирдах албан тушаалд өрсөлдөгчдийг холбогдох яам, агентлагт 
томилохоос өмнө хэд хэдэн мэргэшлийн шалгалтыг нэмж авдаг байна.
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    Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын сонгон шалгаруулалт Олон янз байдал, м
эргэш

лийг тэтгэх сонгон ш
алгаруулалт
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  �Application for Open Competitive Positions for Experienced Professionals

  Positions subject to the Open Competitive Position for Experienced Professionals 

System are openly filled from the non-public sector (except for the faculty at 

national and public universities). Contract-based civil servants hired through the 

Open Competitive Position System are eligible to apply, and retired civil servants 

are also allowed to apply after three years have elapsed from their retirement.

Employment Status of Open Competitive Position System (as of Dec. 2019)

177  281  

Director level  
positions 

SCS level  
positions458 positions

(in 46 ministries and agencies)

Employment Status of Open Competitive Position for  
Experienced Professionals System

Director level  
positions 

SCS level  
positions

121  53
174 positions
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 �Promotion of Expertise and Openness in the Civil Service 

Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтаар төрийн албан тушаалд томилсон 
байдал (2019 оны 12 дугаар сарын байдлаар)

Чадварлаг  мэргэжилтнийг өрсөлдөөнт шалгалтаар албан тушаалд 
томилсон байдал

Чадварлаг мэргэжилтнийг өрсөлдүүлэх сонгон шалгаруулалтад 
хамаарах албан тушаалын сул орон тоог хувийн хэвшлээс (Үндэсний 
болон улсын их, дээд сургуулийн багш нарт үл хамаарна) нээлттэй нөхөн 
бүрдүүлдэг. Түүнчлэн тус сонгон шалгаруулалтад гэрээт төрийн албан хаагч 
болон тэтгэвэрт гараад гурван жил болсон иргэд хүсэлт гарган өрсөлдөх 
эрхтэй байдаг.

Агентлагийн даргын
албан тушаал

Агентлагийн даргын 
албан тушаал

Төрийн удирдах 
ажилтны баг

Төрийн удирдах 
ажилтны баг

Төрийн удирдах
албан тушаал

Төрийн удирдах 
албан тушаал

(46 яам, агентлаг)

    Чадварлаг мэргэжилтнийг албан тушаалд өрсөлдүүлэх үйл явц

Нийгмийн нэгдмэл байдлыг дэмжсэн сонгон шалгаруулалт



e - S
aram

  H
IS

TO
R

Y 

05

04

Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  �Selection Process of the Open Competitive Position System

  The selection of applicants for open competitive positions involves open recruitment 

from both the private and public sectors. Recruitment exams are administered by 

the Central Selection Exams Committee of the MPM to ensure fair and objective 

applicant selection. The ratio of recruitment from the private sector increased 

significantly from 14.9% in 2014 to 43.2% in 2019, signaling the government’s 

achievements in the promotion of openness in the civil service. 

 �Applicants who passed the recruitment exams are evaluated for their aptitude 

and capacity as director-general and director level officers based on competency 

assessments. Also, applicants for the Senior Civil Service are subject to a series 

of verification processes including a qualifications review before they are officially 

appointed at a relevant ministry or agency.

Growth in Recruitment from the Private Sector through  
the Open Competitive Position System

14.9% 

2014

43.2%  

2019

 �Central Selection Exams Committee 

The Central Selection Exams Committee is an independent organization established under the MPM to administer 
recruitment exams for open competitive positions fairly and efficiently. The members of the committee consist of non-
governmental persons (except for the faculty at national and public universities) who have sufficient knowledge and 
experience in the areas selected for recruitment or general recruitment including applicant selection and interviews, and 
of government officials from relevant ministries. The committee has at least five such members for each open competitive 
position considered. The Minister of Personnel Management appoints the Committee members, and the chairperson is 
elected by the members.

Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын сул орон тоонд хувийн хэвшлээс 
өрсөлдөж төрийн албанд ажилд орсон иргэдийн өсөлтийн хувь

он он

Сонгон шалгаруулах төв комисс
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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Сонгон шалгаруулах төв комисс нээлттэй өрсөлдүүлэх албан 
тушаалд өрсөлдөх хүсэлт гаргагчдыг сонгон шалгаруулахдаа төрийн 
болон хувийн хэвшлийн байгууллагуудын ажилтнуудад аль алинд 
нь нээлттэй байхаар зохион байгуулдаг. Төрийн албанд ажилд авах 
шалгалтыг ХНУЯ-ны Сонгон шалгаруулах төв комисс зохион байгуулж, 
өрсөлдөх хүсэлт гаргагчдыг шударга, бодитой сонгогдох нөхцөлийг 
бүрдүүлдэг байна. Жишээ нь, 2014 онд зохион байгуулсан нийт сонгон 
шалгаруулалтаас төрийн албан тушаалд томилогдсон иргэдийн 14.9 
хувь нь хувийн хэвшлийн ажилтнууд эзэлж байсан бол 2019 онд уг 
үзүүлэлт 43.2 хувь болж нэмэгджээ. Энэ нь төрийн албаны нээлттэй 
байдлыг хангахад Засгийн газраас анхаарч ажилласны үр дүн юм.  

Төрийн албанд ажилд авах шалгалтад тэнцсэн өргөдөл гаргагчийг цогц 
чадамжийн шалгалтад оруулж, агентлагийн дарга, захирлын албан тушаал 
хашихад шаардагдах мэргэжлийн болон бусад чадварыг үнэлдэг. Түүнчлэн 
төрийн удирдах албан тушаалд өрсөлдөгчдийг холбогдох яам, агентлагт 
томилохоос өмнө хэд хэдэн мэргэшлийн шалгалтыг нэмж авдаг байна.

Сонгон шалгаруулах төв комисс нь нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын сонгон шалгаруулалтыг 
шударга, үр дүнтэй зохион байгуулах зорилготой ХНУЯ-ны дэргэд байгуулагдсан бие даасан, 
хараат бус байгууллага юм. Тус комисс нь сонгон шалгаруулалтын чиглэлээр арвин мэдлэг, 
туршлагатай хувийн хэвшлийн ажилтнууд (үндэсний болон улсын их, дээд сургуулийн багш 
нарт үл хамаарна) болон холбогдох яамдад ажилладаг төрийн албан хаагчдаас бүрдсэн 
бүрэлдэхүүнтэй. Комиссын гишүүд төрийн албан тушаалд өрсөлдөгчдөөс ур чадварын шалгалт 
авч ярилцлага зохион байгуулдаг. Тухайн нээлттэй өрсөлдүүлөх албан тушаалын шалгалтад 
Сонгон  шалгаруулах төв комиссоос хамгийн багадаа таван гишүүн орсон байх ёстой. Комиссын 
гишүүдийг ХНУЯ-ны сайд томилдог бөгөөд комиссын даргыг гишүүд дотроос сонгодог.

    Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын сонгон шалгаруулалт Олон янз байдал, м
эргэш
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  �Application for Open Competitive Positions for Experienced Professionals

  Positions subject to the Open Competitive Position for Experienced Professionals 

System are openly filled from the non-public sector (except for the faculty at 

national and public universities). Contract-based civil servants hired through the 

Open Competitive Position System are eligible to apply, and retired civil servants 

are also allowed to apply after three years have elapsed from their retirement.

Employment Status of Open Competitive Position System (as of Dec. 2019)

177  281  

Director level  
positions 

SCS level  
positions458 positions

(in 46 ministries and agencies)

Employment Status of Open Competitive Position for  
Experienced Professionals System

Director level  
positions 

SCS level  
positions

121  53
174 positions

 �Promotion of Expertise and Openness in the Civil Service 
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Employment Status of Open Competitive Position for  
Experienced Professionals System

Director level  
positions 

SCS level  
positions

121  53
174 positions

 �Promotion of Expertise and Openness in the Civil Service 

Нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалтаар төрийн албан тушаалд томилсон 
байдал (2019 оны 12 дугаар сарын байдлаар)

Чадварлаг  мэргэжилтнийг өрсөлдөөнт шалгалтаар албан тушаалд 
томилсон байдал

Чадварлаг мэргэжилтнийг өрсөлдүүлэх сонгон шалгаруулалтад 
хамаарах албан тушаалын сул орон тоог хувийн хэвшлээс (Үндэсний 
болон улсын их, дээд сургуулийн багш нарт үл хамаарна) нээлттэй нөхөн 
бүрдүүлдэг. Түүнчлэн тус сонгон шалгаруулалтад гэрээт төрийн албан хаагч 
болон тэтгэвэрт гараад гурван жил болсон иргэд хүсэлт гарган өрсөлдөх 
эрхтэй байдаг.

Агентлагийн даргын
албан тушаал

Агентлагийн даргын 
албан тушаал

Төрийн удирдах 
ажилтны баг

Төрийн удирдах 
ажилтны баг

Төрийн удирдах
албан тушаал

Төрийн удирдах 
албан тушаал

(46 яам, агентлаг)

    Чадварлаг мэргэжилтнийг албан тушаалд өрсөлдүүлэх үйл явц

Нийгмийн нэгдмэл байдлыг дэмжсэн сонгон шалгаруулалт
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Employment Period

  Unless there are special provisions in other laws and regulations, the heads of 

relevant ministries determine the employment period. The mandatory period is 

a minimum of two years but less than five. If the person appointed is from the 

private sector, the initial employment period must be at least three years unless 

specifically determined otherwise (for instance, if the appointed person requests 

his or her employment period to be less than three years or is unable to work for 

three years under relevant laws).

  �Extension of Employment Period

  The employment period can be extended up to five years in total to allow the 

recruits to continue important projects, if their work performance during the initial 

employment period proves outstanding. For contract-based recruits appointed 

to open competitive positions, the total employment period can also be extended 

beyond five years if their work performance is outstanding. The period of extension, 

subject to agreement with the recruits, is limited to three years and can be renewed 

further.

 

  �Transfer to General Service Positions

  If a recruit from the private sector has shown outstanding job performance and 

approaches the end of his or her 3-year employment period, relevant ministers may 

transition the person to a general service position through competitive recruitment 

exams for experienced professionals. Ministers may also appoint the person to a 

higher grade (e.g. from Grade 4 to Grade 3) depending on the personnel resource 

status at relevant ministries if the recruit has accrued special achievements during 

the term of employment.

Ажиллах хугацаа

Холбогдох хууль, тогтоомжид өөрөөр заагаагүй бол тухайн яамд, 
агентлагуудын удирдлага тухайн албан тушаалд нэр дэвшигчийн алба 
хаших хугацааг тогтооно. Хамгийн багадаа хоёр жил, ихдээ тав хүртэл жил 
тухайн төрийн албан тушаалд ажиллах шаардлагатай. Хууль тогтоомжид 
өөрөөр заагаагүй бол хувийн хэвшлийн ажилтнуудаас шалгалтад тэнцсэн 
иргэнийг төрийн албанд хамгийн багадаа гурван жилээр томилно (Тухайн 
иргэн өөрөө гурваас доош жил ажиллах хүсэлтэй эсхүл холбогдох хуулийн 
дагуу гурван жил ажиллах боломжгүй гэдгээс бусад тохиолдолд).

Анх байгуулсан гэрээт ажлын гүйцэтгэл онц сайн бөгөөд чухал үүрэг, 
даалгаврыг үргэлжлүүлэн гүйцэтгэх шаардлагатай бол тухайн ажилтны 
хөдөлмөрийн гэрээний хугацааг нийт тав хүртэлх жилийн хугацаагаар 
сунгаж болно. Харин нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалд гэрээний 
үндсэн дээр ажиллаж байгаа ажилтны гүйцэтгэл онц сайн бол гэрээг тав ба 
түүнээс дээш хугацаагаар сунгаж болох ба тухайн ажилтантай тохиролцсон 
бол гэрээг гурав хүртэлх жилээр сунгах бөгөөд дахин сунгах боломжтой.

Хэрэв хувийн хэвшлээс өрсөлдөж тэнцсэн өндөр гүйцэтгэлтэй 
иргэний 3 жилийн гэрээт хугацаа дуусах дөхсөн бол эрх бүхий албан 
тушаалтан мэргэжилтнийг сонгон шалгаруулалтад оруулан ерөнхий 
үйлчилгээний ангиллын албан тушаалд шилжүүлэн ажиллуулж болдог. 
Улмаар төрийн алба хаших явцдаа онцгой амжилт гаргасан тохиолдолд 
эрх бүхий албан тушаалтны шийдвэрээр албан тушаалын зэрэглэлийг 
(Жишээ нь IV зэрэглэлээс III зэрэглэлд) ахиулж болно.

    Ажиллах хугацааг сунгах

    Ерөнхий үйлчилгээний ангиллын албан тушаалд шилжүүлэх

Олон янз байдал, м
эргэш

лийг тэтгэх сонгон ш
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 �Selection through Private Headhunting

When recruiting non-governmental persons (except for the faculty at national and public universities) for open competitive 
positions, the government may waive the open application process and instead proceed to headhunting for experts from 
the private sector. Only document screening is conducted for recruitment of the Senior Civil Service positions, and both 
document screening and interviews for that of director level positions.

*� Once the Central Selection Exams Committee completes the interviews, relevant ministries recommend candidates for selection. This is 
followed by competency assessments and qualifications reviews (for the Senior Civil Service positions) to wrap up the selection process.

Selection Process

  Once the open application process is complete, the Central Selection Exams 

Committee proceeds with the selection process consisting of document screening 

and interviews. A portion of the open competitive positions are designated as open 

competitive positions for experienced professionals to attract outstanding human 

resources from the private sector and promote the openness of the civil service. 

When necessary, a headhunting process is involved to recruit the best possible 

talent from the private sector.

Selection Process for Open Competitive Positions

Central Selection Exams Committee

Relevant ministries & agencies Relevant ministries & agencies, MPM

Announcement of exam  
schedules and application 

Document screening Interviews

 Appointment  
(Recommendation)

Qualification reviews  
(SCS)

Competency 
assessments 

 �Promotion of Expertise and Openness in the Civil Service 
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Сонгон шалгаруулах үйл явц

Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын сонгон шалгаруулалт

Сонгон шалгаруулах төв комисс

Холбогдох яам, агентлаг Холбогдох яам, ХНУЯ

Шалгалтын тов,
бүртгэх

Томилгоо
(Нэр дэвшүүлэх)

Баримт бичгийн 
бүрдэл (үзлэг)

Албан тушаалын шаардлага, болзол
хангаж буй эсэхийг нягтлах

(Төрийн албаны удирдах ажилтан)

Ярилцлага

Цогц чадамжийн 
үнэлгээ
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 
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backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service
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Зарим тохиолдолд Засгийн газар нээлттэй сонгон шалгаруулалтаас татгалзаж, тухайн ажил үүргийг хамгийн сайн гүйцэтгэх 
ур чадвартай иргэнийг хувийн хэвшлээс (үндэсний болон улсын их, дээд сургуулийн багш нараас бусад) хайна. Хэрэв удирдах 
ажилтны багаас дэд сайд болон агентлагийн даргын албан тушаалд бүрдүүлэлт хийж байгаа бол зөвхөн баримт бичгийн 
бүрдлийг шалгана. Харин газрын даргын албан тушаалд баримт бичгийн бүрдлийг шалгахаас гадна ярилцлага хийдэг.  
 
* Сонгон шалгаруулах төв комисс тухайн нэр дэвшигчтэй ярилцлага хийж дууссаны дараа дүгнэлт бичиж холбогдох 
яаманд саналаа илгээдэг байна. Үүний дараа цогц чадамжийн үнэлгээ, төрийн удирдах ажилтны мэргэшлийн шалгалт 
авах зэргээр сонгон шалгаруулалтыг үргэлжлүүлдэг.

Тухайн ажлыг хамгийн сайн гүйцэтгэх ур чадвартай иргэнийг хайх аргаар сонгох

Төрийн албанд өрсөлдөх хүсэлтэй иргэдийн өргөдлийг хүлээн 
авах хугацаа дууссаны дараа Сонгон шалгаруулах төв комисс нь баримт 
бичгийн бүрдлийг шалгаж, ярилцлага хийж сонгон шалгаруулалтыг зохион 
байгуулдаг. Зарим нээлттэй өрсөлдөх албан тушаалд зөвхөн хувийн 
хэвшлийн ажилтнууд өрсөлдөх боломжтой байдаг байна. Шаардлагатай 
тохиолдолд тухайн ажил, үүргийг хамгийн сайн гүйцэтгэх чадвартай хүнийг 
хувийн хэвшлээс хайн илрүүлж, татах үйл ажиллагааг зохион байгуулдаг.

Нийгмийн нэгдмэл байдлыг дэмжсэн сонгон шалгаруулалт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Employment Period

  Unless there are special provisions in other laws and regulations, the heads of 

relevant ministries determine the employment period. The mandatory period is 

a minimum of two years but less than five. If the person appointed is from the 

private sector, the initial employment period must be at least three years unless 

specifically determined otherwise (for instance, if the appointed person requests 

his or her employment period to be less than three years or is unable to work for 

three years under relevant laws).

  �Extension of Employment Period

  The employment period can be extended up to five years in total to allow the 

recruits to continue important projects, if their work performance during the initial 

employment period proves outstanding. For contract-based recruits appointed 

to open competitive positions, the total employment period can also be extended 

beyond five years if their work performance is outstanding. The period of extension, 

subject to agreement with the recruits, is limited to three years and can be renewed 

further.

 

  �Transfer to General Service Positions

  If a recruit from the private sector has shown outstanding job performance and 

approaches the end of his or her 3-year employment period, relevant ministers may 

transition the person to a general service position through competitive recruitment 

exams for experienced professionals. Ministers may also appoint the person to a 

higher grade (e.g. from Grade 4 to Grade 3) depending on the personnel resource 

status at relevant ministries if the recruit has accrued special achievements during 

the term of employment.

Ажиллах хугацаа

Холбогдох хууль, тогтоомжид өөрөөр заагаагүй бол тухайн яамд, 
агентлагуудын удирдлага тухайн албан тушаалд нэр дэвшигчийн алба 
хаших хугацааг тогтооно. Хамгийн багадаа хоёр жил, ихдээ тав хүртэл жил 
тухайн төрийн албан тушаалд ажиллах шаардлагатай. Хууль тогтоомжид 
өөрөөр заагаагүй бол хувийн хэвшлийн ажилтнуудаас шалгалтад тэнцсэн 
иргэнийг төрийн албанд хамгийн багадаа гурван жилээр томилно (Тухайн 
иргэн өөрөө гурваас доош жил ажиллах хүсэлтэй эсхүл холбогдох хуулийн 
дагуу гурван жил ажиллах боломжгүй гэдгээс бусад тохиолдолд).

Анх байгуулсан гэрээт ажлын гүйцэтгэл онц сайн бөгөөд чухал үүрэг, 
даалгаврыг үргэлжлүүлэн гүйцэтгэх шаардлагатай бол тухайн ажилтны 
хөдөлмөрийн гэрээний хугацааг нийт тав хүртэлх жилийн хугацаагаар 
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лийг тэтгэх сонгон ш
алгаруулалт
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 �Selection through Private Headhunting

When recruiting non-governmental persons (except for the faculty at national and public universities) for open competitive 
positions, the government may waive the open application process and instead proceed to headhunting for experts from 
the private sector. Only document screening is conducted for recruitment of the Senior Civil Service positions, and both 
document screening and interviews for that of director level positions.

*� Once the Central Selection Exams Committee completes the interviews, relevant ministries recommend candidates for selection. This is 
followed by competency assessments and qualifications reviews (for the Senior Civil Service positions) to wrap up the selection process.

Selection Process

  Once the open application process is complete, the Central Selection Exams 

Committee proceeds with the selection process consisting of document screening 

and interviews. A portion of the open competitive positions are designated as open 

competitive positions for experienced professionals to attract outstanding human 

resources from the private sector and promote the openness of the civil service. 

When necessary, a headhunting process is involved to recruit the best possible 

talent from the private sector.

Selection Process for Open Competitive Positions

Central Selection Exams Committee

Relevant ministries & agencies Relevant ministries & agencies, MPM

Announcement of exam  
schedules and application 

Document screening Interviews

 Appointment  
(Recommendation)

Qualification reviews  
(SCS)

Competency 
assessments 

 �Promotion of Expertise and Openness in the Civil Service 
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Сонгон шалгаруулах үйл явц

Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын сонгон шалгаруулалт

Сонгон шалгаруулах төв комисс

Холбогдох яам, агентлаг Холбогдох яам, ХНУЯ

Шалгалтын тов,
бүртгэх

Томилгоо
(Нэр дэвшүүлэх)

Баримт бичгийн 
бүрдэл (үзлэг)

Албан тушаалын шаардлага, болзол
хангаж буй эсэхийг нягтлах

(Төрийн албаны удирдах ажилтан)

Ярилцлага

Цогц чадамжийн 
үнэлгээ
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Park Geun-hye Administration (Feb. 2013 – May 2017)

  The central administrative agencies underwent another reorganization in the wake 

of the Sewol Ferry disaster. The Ministry of Security and Public Administration 

was separated into the Ministry of Government Administration and Home Affairs, 

the Ministry of Public Safety and Security for public safety functions (merged with 

the National Fire Agency and Korea Coast Guard), and the Ministry of Personnel 

Management (MPM) for public human resources management.

  �Innovation in Various Areas

  The MPM was launched in 2014 when the public’s expectation and hope for civil 

service innovation was high. To realize the goal of establishing a future-oriented 

civil service with global competitiveness, the MPM created a ‘3-year Roadmap for 

Public Service HR Innovation.’ The Roadmap defined the ideal civil service values, 

improved the HR system to promote expertise and competitiveness, and fostered 

the free exchange of talent between the public and private sectors. In terms of 

recruitment, a wide range of measures for HR innovation were taken, such as 

hiring talent with good civil service values, recruiting outstanding human resources 

from the private sector, and expanding the recruitment schemes for social 

integration (i.e. recruitment of people with disabilities and people from low-income 

backgrounds).

    Increased recruitment opportunities for people with 
disabilities, people from low-income backgrounds, 
North Korean defectors, foreign citizens, dual 
nationals, etc.

Recruitment for Social Integration

 Changed the exam format to enable recruitment based on an applicant’s public service values, such as historical 
perspective and national identity

Constitution and Korean history were added as exam subjects

 Developed and employed various types of interview questions and assessment methods to identify an applicant’s civil 
service values during interview tests

Recruitment Based on Public Service Values

•

•

 Competitive exams for experienced professionals were 
extended to all grades, and the relevant recruitment 
process was improved

The Open Competitive Position for Experienced 
Professionals System, under which only applicants from 
the private sector can apply for open positions, was 
introduced 

Increased Openness of Civil Service

•

•
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Зарим тохиолдолд Засгийн газар нээлттэй сонгон шалгаруулалтаас татгалзаж, тухайн ажил үүргийг хамгийн сайн гүйцэтгэх 
ур чадвартай иргэнийг хувийн хэвшлээс (үндэсний болон улсын их, дээд сургуулийн багш нараас бусад) хайна. Хэрэв удирдах 
ажилтны багаас дэд сайд болон агентлагийн даргын албан тушаалд бүрдүүлэлт хийж байгаа бол зөвхөн баримт бичгийн 
бүрдлийг шалгана. Харин газрын даргын албан тушаалд баримт бичгийн бүрдлийг шалгахаас гадна ярилцлага хийдэг.  
 
* Сонгон шалгаруулах төв комисс тухайн нэр дэвшигчтэй ярилцлага хийж дууссаны дараа дүгнэлт бичиж холбогдох 
яаманд саналаа илгээдэг байна. Үүний дараа цогц чадамжийн үнэлгээ, төрийн удирдах ажилтны мэргэшлийн шалгалт 
авах зэргээр сонгон шалгаруулалтыг үргэлжлүүлдэг.

Тухайн ажлыг хамгийн сайн гүйцэтгэх ур чадвартай иргэнийг хайх аргаар сонгох

Төрийн албанд өрсөлдөх хүсэлтэй иргэдийн өргөдлийг хүлээн 
авах хугацаа дууссаны дараа Сонгон шалгаруулах төв комисс нь баримт 
бичгийн бүрдлийг шалгаж, ярилцлага хийж сонгон шалгаруулалтыг зохион 
байгуулдаг. Зарим нээлттэй өрсөлдөх албан тушаалд зөвхөн хувийн 
хэвшлийн ажилтнууд өрсөлдөх боломжтой байдаг байна. Шаардлагатай 
тохиолдолд тухайн ажил, үүргийг хамгийн сайн гүйцэтгэх чадвартай хүнийг 
хувийн хэвшлээс хайн илрүүлж, татах үйл ажиллагааг зохион байгуулдаг.

Нийгмийн нэгдмэл байдлыг дэмжсэн сонгон шалгаруулалт
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  �Diversity through Balanced Personnel Management

  The MPM has made concrete efforts in promoting diversity in the civil service by 

expanding recruitment for women, people with disabilities, and regional talent. 

Also, the MPM drew up the First Basic Plan for Balanced Personnel Management 

to provide a mid to long-term blueprint for balanced HR management and lay 

the foundation for implementation of balanced HR policy. In 2019, the Pan-

governmental Implementation Plan for Balanced Personnel Management was 

introduced to further encourage the spread of balanced HR management across 

ministries, local governments and public agencies.

 

  �Enhanced Openness in the Civil Service

  The MPM has made continuous efforts to increase the number of recruits from the 

private sector to enhance openness in government posts. One of such efforts is the 

Open Competitive Position for Experienced Professionals System through which 

human resources of the private sector are recruited for open competitive positions. 

In addition, the MPM introduced a private headhunting system to allow public 

organizations to hire non-governmental persons without the need for applicants 

to proceed through the general application process. The relevant system was also 

reorganized, for instance, to enhance the status guarantee of recruits from the 

private sector and increase their pay levels. As a result, the civil service has seen 

a quantitative increase in the size of private recruits which helped promote openness 

in the civil service - in terms of figures, the ratio of recruits from the private sector for 

open competitive positions has almost tripled since the establishment of the MPM.  
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Эмэгтэйчүүд, хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүс, хөдөө, орон нутгийн 
чадварлаг иргэдийг төрийн албанд ажилд авч нийгмийн нэгдмэл 
байдлыг хангахад тодорхой ахиц, дэвшил гаргасан байна. Тус яамнаас 
хүний нөөцийн тэнцвэржүүлсэн удирдлагыг хэрэгжүүлэх төлөвлөгөөг 
анх удаа боловсруулж, улмаар дунд болон урт хугацааны төлөвлөгөөг 
баталж, тухайн бодлого хэрэгжих үндэс суурийг тавьсан юм. Хүний 
нөөцийн тэнцвэртэй удирдлагыг яам, агентлаг, нутгийн захиргааны 
байгууллага, төрийн байгууллагуудад нэвтрүүлэх ажлыг цаашид дэмжих 
зорилгоор 2019 онд Засгийн газрын түвшинд хүний нөөцийн тэнцвэртэй 
удирдлагыг хэрэгжүүлэх төлөвлөгөөг боловсруулан танилцуулсан.

ХНУЯ-ны зүгээс төрийн албан тушаалд өрсөлдөх нээлттэй байдлыг 
сайжруулахаар хувийн хэвшлээс төрийн албанд орох иргэдийн тоог 
нэмэгдүүлэхэд тасралтгүй анхаарч, ажиллаж ирсэн юм. Үүний нэг 
хэлбэр нь хувийн хэвшлийн ажилтнуудаас төрийн албанд ажиллуулах 
зорилгоор туршлага, ур чадвараар нь нээлттэй өрсөлдүүлэх тогтолцоог 
нэвтрүүлсэн явдал юм. Түүнчлэн ХНУЯ нь тухайн ажил, үүргийг хамгийн 
сайн гүйцэтгэх чадвартай мэргэжилтнийг олж илрүүлэх тогтолцоог 
нэвтрүүлжээ. Ингэснээр улсын салбарт ажил эрхэлдэггүй ч тухайн 
зарласан сул орон тоонд өрсөлдөх хүсэл сонирхолтой иргэдэд төрийн 
албанд ажиллах боломж бүрдсэн байна. Түүнчлэн хувийн хэвшлээс 
шалгалтад тэнцэж орсон иргэдийн нийгмийн баталгааг дээшлүүлэх, цалин 
хөлсийг бууруулахгүйгээр тогтоох гэх зэрэг зохицуулалтыг хийсэн байна. 
Үүний үр дүнд хувийн хэвшлээс төрийн албанд ажилд орох иргэдийн тоо 
нэмэгдэж, төрийн албаны нээлттэй байдал сайжирч, тоон үзүүлэлтийн 
хувьд ХНУЯ байгуулагдсан цагаас хойш нээлттэй өрсөлдүүлэх албан 
тушаалын тогтолцоогоор хувийн хэвшлээс өрсөлдөж төрийн албанд 
тэнцэж орсон иргэдийн тоо  ойролцоогоор 3 дахин нэмэгджээ.

     Хүний нөөцийн тэнцвэржүүлсэн удирдлагаар нийгмийн нэгдмэл   
        байдлыг хангаж ажиллав.

   Төрийн албаны нээлттэй байдлыг нэмэгдүүлжээ.

Олон янз байдал, м
эргэш

лийг тэтгэх сонгон ш
алгаруулалт
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Achievements since Establishment

  Since its establishment in November 2014, the MPM has recorded numerous 

achievements in spurring innovation in public personnel management; the 

MPM has recruited people who uphold public service values in order to promote 

diversity and openness in the civil service and expanded social integration-oriented 

recruitment initiatives such as recruitment for people with disabilities or from low-

income backgrounds.

  �Promotion of Fairness and Competence

  In order to promote fairness in recruitment and competence in the civil service, the 

MPM announced in 2019 that tests of certain high school subjects, such as math, 

social studies and science, will be eliminated from recruitment exams for Grade 9 

beginning from 2022 while those of special subjects required for specific job series 

will become mandatory. The MPM also changed the recruitment exams for Grade 

7 to better assess the applicant’s capability (from 2021). The MPM substituted 

the Korean test with the PSAT and the Korean history test with he Korean History 

Proficiency Test in order to make the public recruitment exams consistent with 

those of the private sector and lessen the burden on exam applicants.

  �Convenience for Exam Applicants

  The MPM improved the recruitment process to enhance convenience for the exam 

takers, for instance, by making online application accessible 24/7 and allowing 

people with disabilities to apply for exam assistance in advance. In addition, the 

MPM reduced the exam and selection process timeframe in 2018 by an average 

of 70 days for each exam (as of 2017, it took almost 9 months (i.e. 2,841 days) to 

complete the entire process), lessening the burden on applicants who have had to 

wait long periods of time in uncertainty to find out their exam results.

  Also, the MPM has hosted consultations on fair recruitment for government 

ministries and agencies, local governments, and public agencies to share its know-

how on fair administration of public recruitment exams, and published guide 

brochures on fair recruitment.

 ��Key Achievements 
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ХНУЯ байгуулагдсанаас хойших ололт амжилт

Тус яам нь 2014 оны 11 дүгээр сард байгуулагдсан цагаасаа төрийн 
албаны хүний нөөцийн удирдлагын үйл ажиллагаанд олон шинэтгэлийг 
амжилттай хэрэгжүүлж иржээ. ХНУЯ нь төрийн албаны олон янз байдал, 
нээлттэй байдлыг дэмжих зорилгоор төрийн албаны үнэт зүйлсийг 
ойлгон ухамсарласан иргэдээс сонгон шалгаруулах, түүнчлэн хөгжлийн 
бэрхшээлтэй хүмүүс, бага орлоготой иргэдийг төрийн албанд ажилд авах 
зэргээр нийгмийн нэгдмэл байдлыг хангах санаачилгыг өргөжүүлсэн байна.

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтад цогц чадамжийн шударга 
өрсөлдөөнт байдлыг хангах хүрээнд ХНУЯ нь 2022 оноос IX зэрэглэлийн 
албан тушаалд авдаг бичгийн шалгалтаас математик, нийгэм судлал, 
шинжлэх ухаан зэрэг ахлах сургуулийн зарим хичээлийн агуулгыг 
хасна гэж мэдэгджээ. ХНУЯ нь төрийн албан тушаалд өрсөлдөх хүсэлт 
гаргасан иргэдийн ур чадварыг илүү оновчтой, сайн үнэлэхийн тулд VII 
зэрэглэлийн албан тушаалын шалгалтад 2021 оноос өөрчлөлт оруулсан 
байна. Тухайлбал, шалгалтыг хувийн хэвшлээс сонгон шалгаруулахад 
тавигдах шаардлагатай уялдуулах, шалгалт өгөх иргэдийн ачааллыг 
бууруулах зорилгоор ХНУЯ-наас эх хэлний шалгалтыг Нийтийн албаны 
ур чадварын шалгалтаар, Солонгосын түүхийн шалгалтыг Солонгосын 
түүхийн түвшин тогтоох шалгалтын оноо, дүнгээр орлуулах боломжтой 
байдлаар сольж өөрчилсөн байна.

ХНУЯ нь шалгалтад бүртгүүлэх иргэдэд хүндрэл чирэгдэл үүсгэхгүй 
байх олон арга хэмжээ авч байгаа бөгөөд иргэн шалгалтад цахимаар 
бүртгүүлж, хөгжлийн бэрхшээлтэй хүнд шалгалтын үеэр туслалцаа үзүүлж 
байгаа юм. Түүнчлэн ХНУЯ-наас төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын 
хугацааг 2018 онтой харьцуулахад дунджаар 70 хоногоор богиносгосон 
байна (2017 оны байдлаар тус үйл явц 9 сар  буюу 2841 хоног үргэлжилж 
байсан). Ингэснээр иргэд шалгалтын дүн болон тухайн албан тушаалд 
тэнцсэн эсэхээ мэдэхийн тулд удаан хугацаагаар хүлээх шаардлагагүй 
болов.

Түүнчлэн төрийн албаны төв байгууллагын хувьд ХНУЯ нь яам, 
агентлаг, нутгийн захиргааны байгууллага, төрийн байгууллагад шударга 
сонгон шалгаруулалт зохион байгуулах арга зүйн  зөвлөмж, чиглэл 
хүргүүлэх, мэдлэг туршлагаасаа хуваалцах, аргачлал боловсруулан 
гарын авлага, товхимол зэргийг хэвлүүлжээ.

    Шударга ёс, цогц чадамжийг дэмжиж ажиллав.

    Төрийн албанд өрсөлдөх хүсэлт гаргах явцад уян хатан    
        зохицуулалт хийв.

Ололт, амжилт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  �Diversity through Balanced Personnel Management

  The MPM has made concrete efforts in promoting diversity in the civil service by 

expanding recruitment for women, people with disabilities, and regional talent. 

Also, the MPM drew up the First Basic Plan for Balanced Personnel Management 

to provide a mid to long-term blueprint for balanced HR management and lay 

the foundation for implementation of balanced HR policy. In 2019, the Pan-

governmental Implementation Plan for Balanced Personnel Management was 

introduced to further encourage the spread of balanced HR management across 

ministries, local governments and public agencies.

 

  �Enhanced Openness in the Civil Service

  The MPM has made continuous efforts to increase the number of recruits from the 

private sector to enhance openness in government posts. One of such efforts is the 

Open Competitive Position for Experienced Professionals System through which 

human resources of the private sector are recruited for open competitive positions. 

In addition, the MPM introduced a private headhunting system to allow public 

organizations to hire non-governmental persons without the need for applicants 

to proceed through the general application process. The relevant system was also 

reorganized, for instance, to enhance the status guarantee of recruits from the 

private sector and increase their pay levels. As a result, the civil service has seen 

a quantitative increase in the size of private recruits which helped promote openness 

in the civil service - in terms of figures, the ratio of recruits from the private sector for 

open competitive positions has almost tripled since the establishment of the MPM.  
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Эмэгтэйчүүд, хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүс, хөдөө, орон нутгийн 
чадварлаг иргэдийг төрийн албанд ажилд авч нийгмийн нэгдмэл 
байдлыг хангахад тодорхой ахиц, дэвшил гаргасан байна. Тус яамнаас 
хүний нөөцийн тэнцвэржүүлсэн удирдлагыг хэрэгжүүлэх төлөвлөгөөг 
анх удаа боловсруулж, улмаар дунд болон урт хугацааны төлөвлөгөөг 
баталж, тухайн бодлого хэрэгжих үндэс суурийг тавьсан юм. Хүний 
нөөцийн тэнцвэртэй удирдлагыг яам, агентлаг, нутгийн захиргааны 
байгууллага, төрийн байгууллагуудад нэвтрүүлэх ажлыг цаашид дэмжих 
зорилгоор 2019 онд Засгийн газрын түвшинд хүний нөөцийн тэнцвэртэй 
удирдлагыг хэрэгжүүлэх төлөвлөгөөг боловсруулан танилцуулсан.

ХНУЯ-ны зүгээс төрийн албан тушаалд өрсөлдөх нээлттэй байдлыг 
сайжруулахаар хувийн хэвшлээс төрийн албанд орох иргэдийн тоог 
нэмэгдүүлэхэд тасралтгүй анхаарч, ажиллаж ирсэн юм. Үүний нэг 
хэлбэр нь хувийн хэвшлийн ажилтнуудаас төрийн албанд ажиллуулах 
зорилгоор туршлага, ур чадвараар нь нээлттэй өрсөлдүүлэх тогтолцоог 
нэвтрүүлсэн явдал юм. Түүнчлэн ХНУЯ нь тухайн ажил, үүргийг хамгийн 
сайн гүйцэтгэх чадвартай мэргэжилтнийг олж илрүүлэх тогтолцоог 
нэвтрүүлжээ. Ингэснээр улсын салбарт ажил эрхэлдэггүй ч тухайн 
зарласан сул орон тоонд өрсөлдөх хүсэл сонирхолтой иргэдэд төрийн 
албанд ажиллах боломж бүрдсэн байна. Түүнчлэн хувийн хэвшлээс 
шалгалтад тэнцэж орсон иргэдийн нийгмийн баталгааг дээшлүүлэх, цалин 
хөлсийг бууруулахгүйгээр тогтоох гэх зэрэг зохицуулалтыг хийсэн байна. 
Үүний үр дүнд хувийн хэвшлээс төрийн албанд ажилд орох иргэдийн тоо 
нэмэгдэж, төрийн албаны нээлттэй байдал сайжирч, тоон үзүүлэлтийн 
хувьд ХНУЯ байгуулагдсан цагаас хойш нээлттэй өрсөлдүүлэх албан 
тушаалын тогтолцоогоор хувийн хэвшлээс өрсөлдөж төрийн албанд 
тэнцэж орсон иргэдийн тоо  ойролцоогоор 3 дахин нэмэгджээ.

     Хүний нөөцийн тэнцвэржүүлсэн удирдлагаар нийгмийн нэгдмэл   
        байдлыг хангаж ажиллав.

   Төрийн албаны нээлттэй байдлыг нэмэгдүүлжээ.

Олон янз байдал, м
эргэш
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Achievements since Establishment

  Since its establishment in November 2014, the MPM has recorded numerous 

achievements in spurring innovation in public personnel management; the 

MPM has recruited people who uphold public service values in order to promote 

diversity and openness in the civil service and expanded social integration-oriented 

recruitment initiatives such as recruitment for people with disabilities or from low-

income backgrounds.

  �Promotion of Fairness and Competence

  In order to promote fairness in recruitment and competence in the civil service, the 

MPM announced in 2019 that tests of certain high school subjects, such as math, 

social studies and science, will be eliminated from recruitment exams for Grade 9 

beginning from 2022 while those of special subjects required for specific job series 

will become mandatory. The MPM also changed the recruitment exams for Grade 

7 to better assess the applicant’s capability (from 2021). The MPM substituted 

the Korean test with the PSAT and the Korean history test with he Korean History 

Proficiency Test in order to make the public recruitment exams consistent with 

those of the private sector and lessen the burden on exam applicants.

  �Convenience for Exam Applicants

  The MPM improved the recruitment process to enhance convenience for the exam 

takers, for instance, by making online application accessible 24/7 and allowing 

people with disabilities to apply for exam assistance in advance. In addition, the 

MPM reduced the exam and selection process timeframe in 2018 by an average 

of 70 days for each exam (as of 2017, it took almost 9 months (i.e. 2,841 days) to 

complete the entire process), lessening the burden on applicants who have had to 

wait long periods of time in uncertainty to find out their exam results.

  Also, the MPM has hosted consultations on fair recruitment for government 

ministries and agencies, local governments, and public agencies to share its know-

how on fair administration of public recruitment exams, and published guide 

brochures on fair recruitment.

 ��Key Achievements 
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ХНУЯ байгуулагдсанаас хойших ололт амжилт

Тус яам нь 2014 оны 11 дүгээр сард байгуулагдсан цагаасаа төрийн 
албаны хүний нөөцийн удирдлагын үйл ажиллагаанд олон шинэтгэлийг 
амжилттай хэрэгжүүлж иржээ. ХНУЯ нь төрийн албаны олон янз байдал, 
нээлттэй байдлыг дэмжих зорилгоор төрийн албаны үнэт зүйлсийг 
ойлгон ухамсарласан иргэдээс сонгон шалгаруулах, түүнчлэн хөгжлийн 
бэрхшээлтэй хүмүүс, бага орлоготой иргэдийг төрийн албанд ажилд авах 
зэргээр нийгмийн нэгдмэл байдлыг хангах санаачилгыг өргөжүүлсэн байна.

Төрийн албаны сонгон шалгаруулалтад цогц чадамжийн шударга 
өрсөлдөөнт байдлыг хангах хүрээнд ХНУЯ нь 2022 оноос IX зэрэглэлийн 
албан тушаалд авдаг бичгийн шалгалтаас математик, нийгэм судлал, 
шинжлэх ухаан зэрэг ахлах сургуулийн зарим хичээлийн агуулгыг 
хасна гэж мэдэгджээ. ХНУЯ нь төрийн албан тушаалд өрсөлдөх хүсэлт 
гаргасан иргэдийн ур чадварыг илүү оновчтой, сайн үнэлэхийн тулд VII 
зэрэглэлийн албан тушаалын шалгалтад 2021 оноос өөрчлөлт оруулсан 
байна. Тухайлбал, шалгалтыг хувийн хэвшлээс сонгон шалгаруулахад 
тавигдах шаардлагатай уялдуулах, шалгалт өгөх иргэдийн ачааллыг 
бууруулах зорилгоор ХНУЯ-наас эх хэлний шалгалтыг Нийтийн албаны 
ур чадварын шалгалтаар, Солонгосын түүхийн шалгалтыг Солонгосын 
түүхийн түвшин тогтоох шалгалтын оноо, дүнгээр орлуулах боломжтой 
байдлаар сольж өөрчилсөн байна.

ХНУЯ нь шалгалтад бүртгүүлэх иргэдэд хүндрэл чирэгдэл үүсгэхгүй 
байх олон арга хэмжээ авч байгаа бөгөөд иргэн шалгалтад цахимаар 
бүртгүүлж, хөгжлийн бэрхшээлтэй хүнд шалгалтын үеэр туслалцаа үзүүлж 
байгаа юм. Түүнчлэн ХНУЯ-наас төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын 
хугацааг 2018 онтой харьцуулахад дунджаар 70 хоногоор богиносгосон 
байна (2017 оны байдлаар тус үйл явц 9 сар  буюу 2841 хоног үргэлжилж 
байсан). Ингэснээр иргэд шалгалтын дүн болон тухайн албан тушаалд 
тэнцсэн эсэхээ мэдэхийн тулд удаан хугацаагаар хүлээх шаардлагагүй 
болов.

Түүнчлэн төрийн албаны төв байгууллагын хувьд ХНУЯ нь яам, 
агентлаг, нутгийн захиргааны байгууллага, төрийн байгууллагад шударга 
сонгон шалгаруулалт зохион байгуулах арга зүйн  зөвлөмж, чиглэл 
хүргүүлэх, мэдлэг туршлагаасаа хуваалцах, аргачлал боловсруулан 
гарын авлага, товхимол зэргийг хэвлүүлжээ.

    Шударга ёс, цогц чадамжийг дэмжиж ажиллав.

    Төрийн албанд өрсөлдөх хүсэлт гаргах явцад уян хатан    
        зохицуулалт хийв.

Ололт, амжилт
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  ‘Appointment of the right people in the right place at the right time’ - this captures 

the recruitment principles of the Korean government. Appointing talent best suited 

for the civil service to the right position is a starting point for building national 

competitiveness and bringing about change.

  Talented civil servants can help to create transparent and competent government 

organizations. Civil servants with a strong sense of responsibility and capacity can 

serve as the driving force to boost the productivity of the government amidst a 

rapidly changing environment.

  In addition to attracting talent to government posts, it is also important to achieve 

diversity and balance in the civil service. The public recruitment system should 

ideally focus on bringing together human resources with extensive experience and 

knowledge in various areas and utilizing them to their full potential.

  Knowledge comes from people. Discovering talent characterized by strong social 

and national values and consolidating their knowledge will bring about continual 

balanced development. 
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Бүгд Найрамдах Солонгос Улсын Засгийн газар төрийн албан 
хаагчийг ажилд авахдаа “Зөв иргэнийг зөв ажлын байранд зөв 
цаг үед нь томилох” үндсэн зарчмыг баримталдаг. Төрийн албан 
тушаалд хамгийн чадварлаг иргэдийг томилох нь улс үндэстний 
өрсөлдөх чадварыг сайжруулах, өөрчлөлтийг авчрах эхлэлийн цэг юм. 

Чадварлаг төрийн албан хаагч ил тод, чадамж сайтай төрийн 
байгууллагыг бий болгоно. Хариуцлагатай, мэргэшсэн, хөрвөх чадвартай, 
өндөр мэдрэмжтэй төрийн албан хаагч хурдацтай өөрчлөгдөж буй орчинд 
Засгийн газрын бүтээмжийг нэмэгдүүлэх гол хөдөлгөгч хүч болж чадна. 

Төрийн албан тушаалд чадварлаг иргэдийг татахаас гадна 
нийгмийн олон янз байдал, тэнцвэрт байдлыг хангах нь чухал бөгөөд 
төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо нь туршлага, мэдлэг 
чадвартай хүний   нөөцийг нэгтгэж, түүнийгээ бүрэн дүүрэн ашиглахад 
чиглэх ёстой.

  
      Мэдлэг хүнээс ундарна. Нийгэм, үндэсний үнэт зүйлээ эзэмшсэн 
чадварлаг иргэдээ нээн илрүүлж, улмаар мэдлэгээ нэгтгэх нь тэнцвэртэй 
хөгжлийг бий болгоно.

Дүгнэлт Олон янз байдал, м
эргэш

лийг тэтгэх сонгон ш
алгаруулалт
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Future Plans and Directions 

  The MPM plans to further transform the recruitment system in order to attract 

competent talent to the civil service and thereby promote expertise within 

government posts. Also, it plans to continue to support the development of fair 

recruitment across the public sector.

  �Qualitative Development of Open Competitive Positions

  The MPM aims to ensure both quantitative and qualitive development of open 

competitive positions. In this regard, it will ensure that more government posts 

are open to the private sector by aggressively attracting talent through public 

headhunting and private scouting, as well as by strengthening public relations. 

Also, the MPM plans to search for new open competitive positions and modify, if 

necessary, the current slate of positions to reap the greatest benefits from tapping 

into the private sector’s expertise and experience. 

  �Increased Assistance and Reinforcement of Balanced Personnel 
Management 

  It takes more than increasing the number of women, people with disabilities and 

regional talent in the civil service to achieve balanced personnel management. The 

MPM plans to provide comprehensive assistance across all aspects of personnel 

management from promotion and assignment to training so that women, people with 

disabilities and regional talent can realize their full potential and develop careers.  

 ��Key Achievements 
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Цаашид авч хэрэгжүүлэх арга хэмжээ

ХНУЯ нь нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тоон болон 
чанарын үзүүлэлтийг аль алиныг нь сайжруулахыг зорьж байгаа 
бөгөөд чадварлаг иргэдийг олж илрүүлэх арга замаар Засгийн газрын 
удирдах албан тушаалын сонгон шалгаруулалтад хувийн хэвшлийн 
ажилтнууд өрсөлдөж орох боломжийг нээлттэй хэвээр байлгаж 
байна. Түүнчлэн ХНУЯ нь хувийн хэвшлийн ажилтнуудын мэргэшил, 
туршлагыг ашиглахын тулд нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалд 
сонгон шалгаруулах тоог улам нэмэгдүүлж, шаардлагатай тохиолдолд 
одоогийн албан тушаалын жагсаалтыг өөрчлөх төлөвлөгөөтэй байна.

Хүний нөөцийн тэнцвэртэй удирдлагыг бүрдүүлэхийн тулд төрийн 
албанд эмэгтэйчүүд, хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүс, орон нутгийн 
авьяаслаг иргэдийн тоог нэмэгдүүлсэн. Цаашид эдгээр төрийн албан 
хаагчдад сургалт, хөгжлийн үйл ажиллагаа, томилолт зэрэг хүний 
нөөцийн удирдлагын цогц тусламж, дэмжлэг үзүүлж, чадварыг нь бүрэн 
дүүрэн ашиглаж, карьерыг нь хөгжүүлэхээр төлөвлөж байна.

   Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцооны чанарыг    
       сайжруулах.

   Хүний нөөцийн тэнцвэртэй  удирдлагаар тусламж, дэмжлэгийг  
      нэмэгдүүлэх.

ХНУЯ нь чадварлаг иргэдийг Төрийн албанд ажилд авах, улмаар 
Төрийн албаны мэргэшсэн байдлыг сайжруулахын тулд сонгон 
шалгаруулалтын тогтолцоог цаашид өөрчлөх, нийтийн албанд сонгон 
шалгаруулалтын шударга тогтолцоог бүрдүүлэхэд үргэлжлүүлэн 
дэмжлэг үзүүлэх төлөвлөгөөтэй байна.

Ололт, амжилт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.

48

49

  ‘Appointment of the right people in the right place at the right time’ - this captures 

the recruitment principles of the Korean government. Appointing talent best suited 

for the civil service to the right position is a starting point for building national 

competitiveness and bringing about change.

  Talented civil servants can help to create transparent and competent government 

organizations. Civil servants with a strong sense of responsibility and capacity can 

serve as the driving force to boost the productivity of the government amidst a 

rapidly changing environment.

  In addition to attracting talent to government posts, it is also important to achieve 

diversity and balance in the civil service. The public recruitment system should 

ideally focus on bringing together human resources with extensive experience and 

knowledge in various areas and utilizing them to their full potential.

  Knowledge comes from people. Discovering talent characterized by strong social 

and national values and consolidating their knowledge will bring about continual 

balanced development. 
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Бүгд Найрамдах Солонгос Улсын Засгийн газар төрийн албан 
хаагчийг ажилд авахдаа “Зөв иргэнийг зөв ажлын байранд зөв 
цаг үед нь томилох” үндсэн зарчмыг баримталдаг. Төрийн албан 
тушаалд хамгийн чадварлаг иргэдийг томилох нь улс үндэстний 
өрсөлдөх чадварыг сайжруулах, өөрчлөлтийг авчрах эхлэлийн цэг юм. 

Чадварлаг төрийн албан хаагч ил тод, чадамж сайтай төрийн 
байгууллагыг бий болгоно. Хариуцлагатай, мэргэшсэн, хөрвөх чадвартай, 
өндөр мэдрэмжтэй төрийн албан хаагч хурдацтай өөрчлөгдөж буй орчинд 
Засгийн газрын бүтээмжийг нэмэгдүүлэх гол хөдөлгөгч хүч болж чадна. 

Төрийн албан тушаалд чадварлаг иргэдийг татахаас гадна 
нийгмийн олон янз байдал, тэнцвэрт байдлыг хангах нь чухал бөгөөд 
төрийн албаны сонгон шалгаруулалтын тогтолцоо нь туршлага, мэдлэг 
чадвартай хүний   нөөцийг нэгтгэж, түүнийгээ бүрэн дүүрэн ашиглахад 
чиглэх ёстой.

  
      Мэдлэг хүнээс ундарна. Нийгэм, үндэсний үнэт зүйлээ эзэмшсэн 
чадварлаг иргэдээ нээн илрүүлж, улмаар мэдлэгээ нэгтгэх нь тэнцвэртэй 
хөгжлийг бий болгоно.

Дүгнэлт Олон янз байдал, м
эргэш

лийг тэтгэх сонгон ш
алгаруулалт
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Future Plans and Directions 

  The MPM plans to further transform the recruitment system in order to attract 

competent talent to the civil service and thereby promote expertise within 

government posts. Also, it plans to continue to support the development of fair 

recruitment across the public sector.

  �Qualitative Development of Open Competitive Positions

  The MPM aims to ensure both quantitative and qualitive development of open 

competitive positions. In this regard, it will ensure that more government posts 

are open to the private sector by aggressively attracting talent through public 

headhunting and private scouting, as well as by strengthening public relations. 

Also, the MPM plans to search for new open competitive positions and modify, if 

necessary, the current slate of positions to reap the greatest benefits from tapping 

into the private sector’s expertise and experience. 

  �Increased Assistance and Reinforcement of Balanced Personnel 
Management 

  It takes more than increasing the number of women, people with disabilities and 

regional talent in the civil service to achieve balanced personnel management. The 

MPM plans to provide comprehensive assistance across all aspects of personnel 

management from promotion and assignment to training so that women, people with 

disabilities and regional talent can realize their full potential and develop careers.  

 ��Key Achievements 
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Цаашид авч хэрэгжүүлэх арга хэмжээ

ХНУЯ нь нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тоон болон 
чанарын үзүүлэлтийг аль алиныг нь сайжруулахыг зорьж байгаа 
бөгөөд чадварлаг иргэдийг олж илрүүлэх арга замаар Засгийн газрын 
удирдах албан тушаалын сонгон шалгаруулалтад хувийн хэвшлийн 
ажилтнууд өрсөлдөж орох боломжийг нээлттэй хэвээр байлгаж 
байна. Түүнчлэн ХНУЯ нь хувийн хэвшлийн ажилтнуудын мэргэшил, 
туршлагыг ашиглахын тулд нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалд 
сонгон шалгаруулах тоог улам нэмэгдүүлж, шаардлагатай тохиолдолд 
одоогийн албан тушаалын жагсаалтыг өөрчлөх төлөвлөгөөтэй байна.

Хүний нөөцийн тэнцвэртэй удирдлагыг бүрдүүлэхийн тулд төрийн 
албанд эмэгтэйчүүд, хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүс, орон нутгийн 
авьяаслаг иргэдийн тоог нэмэгдүүлсэн. Цаашид эдгээр төрийн албан 
хаагчдад сургалт, хөгжлийн үйл ажиллагаа, томилолт зэрэг хүний 
нөөцийн удирдлагын цогц тусламж, дэмжлэг үзүүлж, чадварыг нь бүрэн 
дүүрэн ашиглаж, карьерыг нь хөгжүүлэхээр төлөвлөж байна.

   Нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаалын тогтолцооны чанарыг    
       сайжруулах.

   Хүний нөөцийн тэнцвэртэй  удирдлагаар тусламж, дэмжлэгийг  
      нэмэгдүүлэх.

ХНУЯ нь чадварлаг иргэдийг Төрийн албанд ажилд авах, улмаар 
Төрийн албаны мэргэшсэн байдлыг сайжруулахын тулд сонгон 
шалгаруулалтын тогтолцоог цаашид өөрчлөх, нийтийн албанд сонгон 
шалгаруулалтын шударга тогтолцоог бүрдүүлэхэд үргэлжлүүлэн 
дэмжлэг үзүүлэх төлөвлөгөөтэй байна.

Ололт, амжилт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” e - S
aram

  H
IS

TO
R

Y 

05

04

Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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The Power that Unites
the Republic of Korea

From recruiting public servants to training, performance management, 
human resource management, competency assessment and  civil service ethics, 

integrated innovation in public personnel management based on respect for people 
 helps realize the fairest and most transparent civil service. 

Capable talent and an efficient system will lead the future of a united Republic of Korea.

The Power that Unites
the Republic of Korea

From recruiting public servants to training, performance management, 
human resource management, competency assessment and  civil service ethics, 

integrated innovation in public personnel management based on respect for people 
 helps realize the fairest and most transparent civil service. 

Capable talent and an efficient system will lead the future of a united Republic of Korea.

Бүгд Найрамдах Солонгос 
Улсыг нэгтгэж буй хүч

Сонгон шалгаруулалт, сургалт  хөгжил, ажлын гүйцэтгэл, ур чадварын үнэлгээ, ёс зүй 
зэрэг хүний нөөцийн удирдлагын нэгдсэн шинэтгэл нь иргэнээ хүндэлсэн 

шударга, ил тод төрийн албыг бүрдүүлдэг. 

Чадварлаг хүний нөөц, үр нөлөөтэй төрийн албаны тогтолцоо нь 
Бүгд Найрамдах Солонгос Улсын ирээдүйг манлайлна.

“e-Saram” is the name of the e-HRM (human resource management) system, 
and Saram is the Korean word for “people” who are the targets of human resource management.
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Electronic HRM System for 

Smart Personnel Administration Services 

e-Saram

Хүний нөөцийн удирдлагын ухаалаг 
үйлчилгээнд зориулсан 

“Цахим Сарам”1 
систем

1 “Цахим Сарам” нь нийтийн албаны хүний нөөцийн удирдлагын системийн нэр бөгөөд 
“Сарам” гэдэг нь хүний нөөцийн удирдлагын цөм болох “хүмүүс” гэсэн солонгос үг юм.

I 
ХЭСЭГ 

II 
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III 
ХЭСЭГ 

“Цахим Сарам” 
системийг 

хөгжүүлсэн түүх

“Цахим Сарам” 
системийн модуль, 

үйлчилгээ

 “Цахим Сарам” 
системийн  

амжилт 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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The Power that Unites
the Republic of Korea

From recruiting public servants to training, performance management, 
human resource management, competency assessment and  civil service ethics, 

integrated innovation in public personnel management based on respect for people 
 helps realize the fairest and most transparent civil service. 

Capable talent and an efficient system will lead the future of a united Republic of Korea.

The Power that Unites
the Republic of Korea
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human resource management, competency assessment and  civil service ethics, 

integrated innovation in public personnel management based on respect for people 
 helps realize the fairest and most transparent civil service. 

Capable talent and an efficient system will lead the future of a united Republic of Korea.

Бүгд Найрамдах Солонгос 
Улсыг нэгтгэж буй хүч
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зэрэг хүний нөөцийн удирдлагын нэгдсэн шинэтгэл нь иргэнээ хүндэлсэн 

шударга, ил тод төрийн албыг бүрдүүлдэг. 

Чадварлаг хүний нөөц, үр нөлөөтэй төрийн албаны тогтолцоо нь 
Бүгд Найрамдах Солонгос Улсын ирээдүйг манлайлна.
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Then, are the supporting service 
functions different by 
responsible official? 

What functions 

are there in the 

“Standard HRM 

System”? 

The system has been 

in operation for about 

20 years. What are 

the achievements 

so far? 

The system handles policy services including 
recruiting, promotion, screening of high-
level public servants and their appointments 
by the President of the Republic of Korea. 
Additionally, the system offers a variety of 
status updates and statistics to support 
speedy decision making.

The Standard HRM System creates a database of diverse data and the HR Policy Support System offers a glimpse at current status updates and statistics as well. 

Yes. The system offers customized services for 
different users including browsing, recording and 
management services in an optimum manner 
to users, including policy service managers of 
the central civil service management agency, 
service managers of each ministry and agency, 
division heads and organization leaders, as well 
as general public servants.

ABOUT e - Saram

When was the 

electronic personnel 

management system 

introduced?

What functions 

are there in the 

“HR Policy Support 

System?” 

As it was not a simple computerization initiative, 
much effort was needed for large scale Business 
Process Re-engineering (BPR), public relations 
and consultations with ministries and agencies, 
preparation of legal grounds, and expanding the 
system to other ministries and agencies.

Any difficulties 

while developing the 

system? 

“e-Saram” is an electronic 

human resource 

management system.

innovative efficiency and convenience

“e-Saram” was introduced in year 2000.

Sure. Let me explain the 
system in detail based 
on the areas you wish 
to learn about. Please 
follow me. 

The system introduction was made in earnest 
from 2000 and the 1st stage development was 
completed in 2011 and 2nd stage in 2012. In 2013, 
the “e-Saram” mobile system was established to 
help handle related duties swiftly.

The system offers innovative eff iciency 
and convenience in areas such as HR, time 
management and cost , and a lso of fers 
enhanced system reliabil i ty by securing 
transparency, fairness and accuracy over HR 
management.  

This is the system used by each ministry and agency 
which converts the data on human resources 
matters, salary, performance evaluation, education 
and training, and services into a database and 
supports efficient data processing.

“e-Saram” is an electronic human resource management 
system which represents the Korean government’s civil service 
management and is composed of the “Standard HRM System” and 
“HR Policy Support System.” The system integrates and manages 
data related to personnel decisions, salary, performance evaluation, 
education and training, and services for about 300,000 public 
officials in 72 central administrative agencies and the electronic 
processing of overall civil service management.

What is 

“e-Saram”?

I would like to understand “e-Saram” in 
detail.
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This is the system used by each ministry and agency 
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management and is composed of the “Standard HRM System” and 
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What is 
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I would like to understand “e-Saram” in 
detail.

The system provides 

custom services.

“Цахим Сарам” системийн тухай

“Цахим Сарам” 

гэж юу вэ?

Хүний нөөцийн 

цахим удирдлагын 

системийг хэзээ 

нэвтрүүлсэн бэ?

“Цахим Сарам” 

ямар ямар 

модультай вэ?

“Хүний нөөцийн 

бодлогыг дэмжих 

систем” ямар 

модультай вэ?

“Цахим Сарам” системийг 2000 онд нэвтрүүлсэн.

“Цахим Сарам” бол хүний 

нөөцийн удирдлагын цахим 

систем юм. 

“Хүний нөөцийн стандарт систем” нь олон өгөгдлийн санг нэгтгэж, Хүний нөөцийн бодлогыг дэмжих систем нь өнөөгийн байдал, статистикийн мэдээллээр 
хангадаг. 

“Цахим Сарам” нь БНСУ-ын Засгийн газрын хүний нөөцийн 
удирдлагын цахим систем бөгөөд “Хүний нөөцийн стандарт 
систем” ба “Хүний нөөцийн бодлогыг дэмжих систем”-ээс 
бүрддэг. Уг систем нь  нийтийн албаны 72 байгууллагын 300,000 
орчим албан хаагчийн томилгооны шийдвэр, цалин хөлс, 
гүйцэтгэлийн үнэлгээ, сургалт хөгжил, үйлчилгээ зэрэг хүний 
нөөцийн мэдээллийг нэгтгэж, төрийн албаны хүний нөөцийн 
удирдлагыг цахимаар хэрэгжүүлдэг.

Cистемийг 2000 оноос эхлэн 2 үе шаттай хөгжүүлэв. 
Зарим үйлдлийг шуурхай гүйцэтгэх зорилгоор 
“Цахим Сарам” гар утасны системийг 2013 онд 
нэвтрүүлсэн. 

Яам, агентлаг бүрийн хүний нөөцийн шилжилт 
хөдөлгөөн, цалин, гүйцэтгэлийн үнэлгээ, сургалт 
хөгжлийн мэдээллийг системд хадгалж, үр 
дүнтэй мэдээлэл боловсруулдаг систем юм.

Уг систем нь БНСУ-ын Ерөнхийлөгчийн 
томилж, чөлөөлөх албан тушаалд нэр дэвшигч 
хуульд заасан шаардлага хангаж байгаа 
эсэхийг тодорхойлж, албан тушаалд шатлан 
дэвшүүлэх, судлах, томилохтой холбоотой 
асуудалд бодлогын дэмжлэг үзүүлдэг. Мөн 
систем нь хүний нөөцийн шийдвэр гаргахад 
шаардлагатай шуурхай мэдээлэл, статистик 
мэдээгээр хангадаг.
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Then, are the supporting service 
functions different by 
responsible official? 

What functions 

are there in the 

“Standard HRM 

System”? 

The system has been 

in operation for about 

20 years. What are 

the achievements 

so far? 

The system handles policy services including 
recruiting, promotion, screening of high-
level public servants and their appointments 
by the President of the Republic of Korea. 
Additionally, the system offers a variety of 
status updates and statistics to support 
speedy decision making.

The Standard HRM System creates a database of diverse data and the HR Policy Support System offers a glimpse at current status updates and statistics as well. 

Yes. The system offers customized services for 
different users including browsing, recording and 
management services in an optimum manner 
to users, including policy service managers of 
the central civil service management agency, 
service managers of each ministry and agency, 
division heads and organization leaders, as well 
as general public servants.

ABOUT e - Saram

When was the 

electronic personnel 

management system 

introduced?

What functions 

are there in the 

“HR Policy Support 

System?” 

As it was not a simple computerization initiative, 
much effort was needed for large scale Business 
Process Re-engineering (BPR), public relations 
and consultations with ministries and agencies, 
preparation of legal grounds, and expanding the 
system to other ministries and agencies.

Any difficulties 

while developing the 

system? 

“e-Saram” is an electronic 

human resource 

management system.

innovative efficiency and convenience

“e-Saram” was introduced in year 2000.

Sure. Let me explain the 
system in detail based 
on the areas you wish 
to learn about. Please 
follow me. 

The system introduction was made in earnest 
from 2000 and the 1st stage development was 
completed in 2011 and 2nd stage in 2012. In 2013, 
the “e-Saram” mobile system was established to 
help handle related duties swiftly.

The system offers innovative eff iciency 
and convenience in areas such as HR, time 
management and cost , and a lso of fers 
enhanced system reliabil i ty by securing 
transparency, fairness and accuracy over HR 
management.  

This is the system used by each ministry and agency 
which converts the data on human resources 
matters, salary, performance evaluation, education 
and training, and services into a database and 
supports efficient data processing.

“e-Saram” is an electronic human resource management 
system which represents the Korean government’s civil service 
management and is composed of the “Standard HRM System” and 
“HR Policy Support System.” The system integrates and manages 
data related to personnel decisions, salary, performance evaluation, 
education and training, and services for about 300,000 public 
officials in 72 central administrative agencies and the electronic 
processing of overall civil service management.
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Yes. The system offers customized services for 
different users including browsing, recording and 
management services in an optimum manner 
to users, including policy service managers of 
the central civil service management agency, 
service managers of each ministry and agency, 
division heads and organization leaders, as well 
as general public servants.

ABOUT e - Saram

When was the 

electronic personnel 

management system 

introduced?

What functions 

are there in the 

“HR Policy Support 

System?” 

As it was not a simple computerization initiative, 
much effort was needed for large scale Business 
Process Re-engineering (BPR), public relations 
and consultations with ministries and agencies, 
preparation of legal grounds, and expanding the 
system to other ministries and agencies.

Any difficulties 

while developing the 

system? 

“e-Saram” is an electronic 

human resource 

management system.

innovative efficiency and convenience

“e-Saram” was introduced in year 2000.

Sure. Let me explain the 
system in detail based 
on the areas you wish 
to learn about. Please 
follow me. 

The system introduction was made in earnest 
from 2000 and the 1st stage development was 
completed in 2011 and 2nd stage in 2012. In 2013, 
the “e-Saram” mobile system was established to 
help handle related duties swiftly.

The system offers innovative eff iciency 
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enhanced system reliabil i ty by securing 
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This is the system used by each ministry and agency 
which converts the data on human resources 
matters, salary, performance evaluation, education 
and training, and services into a database and 
supports efficient data processing.

“e-Saram” is an electronic human resource management 
system which represents the Korean government’s civil service 
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officials in 72 central administrative agencies and the electronic 
processing of overall civil service management.
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The system provides 
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System”? 
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level public servants and their appointments 
by the President of the Republic of Korea. 
Additionally, the system offers a variety of 
status updates and statistics to support 
speedy decision making.

The Standard HRM System creates a database of diverse data and the HR Policy Support System offers a glimpse at current status updates and statistics as well. 

Yes. The system offers customized services for 
different users including browsing, recording and 
management services in an optimum manner 
to users, including policy service managers of 
the central civil service management agency, 
service managers of each ministry and agency, 
division heads and organization leaders, as well 
as general public servants.
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“HR Policy Support 
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As it was not a simple computerization initiative, 
much effort was needed for large scale Business 
Process Re-engineering (BPR), public relations 
and consultations with ministries and agencies, 
preparation of legal grounds, and expanding the 
system to other ministries and agencies.

Any difficulties 

while developing the 

system? 

“e-Saram” is an electronic 

human resource 

management system.

innovative efficiency and convenience

“e-Saram” was introduced in year 2000.

Sure. Let me explain the 
system in detail based 
on the areas you wish 
to learn about. Please 
follow me. 

The system introduction was made in earnest 
from 2000 and the 1st stage development was 
completed in 2011 and 2nd stage in 2012. In 2013, 
the “e-Saram” mobile system was established to 
help handle related duties swiftly.

The system offers innovative eff iciency 
and convenience in areas such as HR, time 
management and cost , and a lso of fers 
enhanced system reliabil i ty by securing 
transparency, fairness and accuracy over HR 
management.  

This is the system used by each ministry and agency 
which converts the data on human resources 
matters, salary, performance evaluation, education 
and training, and services into a database and 
supports efficient data processing.

“e-Saram” is an electronic human resource management 
system which represents the Korean government’s civil service 
management and is composed of the “Standard HRM System” and 
“HR Policy Support System.” The system integrates and manages 
data related to personnel decisions, salary, performance evaluation, 
education and training, and services for about 300,000 public 
officials in 72 central administrative agencies and the electronic 
processing of overall civil service management.

What is 

“e-Saram”?

I would like to understand “e-Saram” in 
detail.

The system provides 

custom services.

“Цахим Сарам” системийн тухай

“Цахим Сарам” 

гэж юу вэ?

Хүний нөөцийн 

цахим удирдлагын 

системийг хэзээ 

нэвтрүүлсэн бэ?

“Цахим Сарам” 

ямар ямар 

модультай вэ?

“Хүний нөөцийн 

бодлогыг дэмжих 

систем” ямар 

модультай вэ?

“Цахим Сарам” системийг 2000 онд нэвтрүүлсэн.

“Цахим Сарам” бол хүний 

нөөцийн удирдлагын цахим 

систем юм. 

“Хүний нөөцийн стандарт систем” нь олон өгөгдлийн санг нэгтгэж, Хүний нөөцийн бодлогыг дэмжих систем нь өнөөгийн байдал, статистикийн мэдээллээр 
хангадаг. 

“Цахим Сарам” нь БНСУ-ын Засгийн газрын хүний нөөцийн 
удирдлагын цахим систем бөгөөд “Хүний нөөцийн стандарт 
систем” ба “Хүний нөөцийн бодлогыг дэмжих систем”-ээс 
бүрддэг. Уг систем нь  нийтийн албаны 72 байгууллагын 300,000 
орчим албан хаагчийн томилгооны шийдвэр, цалин хөлс, 
гүйцэтгэлийн үнэлгээ, сургалт хөгжил, үйлчилгээ зэрэг хүний 
нөөцийн мэдээллийг нэгтгэж, төрийн албаны хүний нөөцийн 
удирдлагыг цахимаар хэрэгжүүлдэг.

Cистемийг 2000 оноос эхлэн 2 үе шаттай хөгжүүлэв. 
Зарим үйлдлийг шуурхай гүйцэтгэх зорилгоор 
“Цахим Сарам” гар утасны системийг 2013 онд 
нэвтрүүлсэн. 

Яам, агентлаг бүрийн хүний нөөцийн шилжилт 
хөдөлгөөн, цалин, гүйцэтгэлийн үнэлгээ, сургалт 
хөгжлийн мэдээллийг системд хадгалж, үр 
дүнтэй мэдээлэл боловсруулдаг систем юм.

Уг систем нь БНСУ-ын Ерөнхийлөгчийн 
томилж, чөлөөлөх албан тушаалд нэр дэвшигч 
хуульд заасан шаардлага хангаж байгаа 
эсэхийг тодорхойлж, албан тушаалд шатлан 
дэвшүүлэх, судлах, томилохтой холбоотой 
асуудалд бодлогын дэмжлэг үзүүлдэг. Мөн 
систем нь хүний нөөцийн шийдвэр гаргахад 
шаардлагатай шуурхай мэдээлэл, статистик 
мэдээгээр хангадаг.
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follow me. 
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from 2000 and the 1st stage development was 
completed in 2011 and 2nd stage in 2012. In 2013, 
the “e-Saram” mobile system was established to 
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The system offers innovative eff iciency 
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management.  

This is the system used by each ministry and agency 
which converts the data on human resources 
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system which represents the Korean government’s civil service 
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What is 

“e-Saram”?

I would like to understand “e-Saram” in 
detail.

The system provides 

custom services.

Системийг 

хөгжүүлэхэд ямар 

бэрхшээл учирсан 

бэ?

Системийг 20 жил 

ашиглаж байна. Ямар 

амжилтад хүрсэн бэ?

Ажилтны чиг үүргээс 
хамааран өөр өөр 

үйлчилгээ үзүүлдэг 
юм байна. Тийм үү?

Өөр өөр чиг үүрэгтэй 
ажилтнуудад зориулсан үйлчилгээтэй юу?

Систем хэрэглэгчдэд 

тусгай үйлчилгээ 

үзүүлдэг үү?

Шинэлэг, үр ашигтай, хэрэглэхэд хялбар

Тийм. Систем нь ХНУЯ болон бусад 
яам, агентлаг, төрийн байгууллагын 
удирдлага, нэгжийн дарга, нийтийн 
албан хаагчдыг бүртгэх, танилцуулах, 
удирдах зэрэг тусгай үйлчилгээ үзүүлж, 
оновчтой удирддаг.

Одоо байгаа гар ажиллагаатай үйл явцыг 
цахимжуулах гэхээсээ илүү процессын 
шинжилгээ хийж, дахин инженерчлэв. Яамд, 
агентлагуудын эрэлт хэрэгцээнд тулгуурлаж, 
эрх зүйн орчныг бүрдүүлэв. Системийг яамд, 
агентлагуудад нэвтрүүлэв.  

Систем нь цаг хугацаа, зардал хэмнэсэн 
шинэлэг, үр ашигтай, хэрэглэхэд хялбар, 
ил тод, шударга хүний нөөцийн удирдлагыг 
хэрэгжүүлдэг. Системийн найдвартай 
байдал сайжирсан. 

Мэдээж. Сонирхож 
байгаа хэсгийг тань  
нарийвчлан тайлбарлая.  
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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Solutions

①   Conducted extensive Business Process Re-engineering (BPR) in advance 

•Benchmarked examples of private-sector Korean companies

•  Not simply computerized existing manual work but conducted extensive Business Process 
Re-engineering (BPR) in advance

②   Prepared legal grounds by amending regulations

•  Related regulations were amended in 2009 from the document-oriented management 
system (Regulations on Processing Public Officials' Personnel Records, Statistical Reports 
and Personnel Affairs)

•  Provided grounds for justification by improving legal framework and secured legal grounds 
for HR management of public servants based on IT systems.

Absence of Precedents 

  No other countries had any precedent of such a large-scale electronic human 

resource management system when the system development process started. In 

addition, measures to convince ministries and agencies to adopt the system were 

needed to provide justification for system development. 

 Issues in System Establishment and SolutionsСистемийг хөгжүүлэхэд тулгарсан асуудал, шийдэл

Анхны системийг хөгжүүлэв.  

Эхлээд процессын шинжилгээг системтэй хийв.

Журамд нэмэлт, өөрчлөлт оруулах замаар эрх зүйн орчныг 
боловсронгуй болгов. 

•	 Солонгосын хувийн хэвшлийн аж ахуйн нэгжүүдийн системийг жишиг болгосон. 

•	 Гараар баримт хөтөлдөг үйл явцыг шууд цахимжуулах гэхээсээ өмнө процессын 
шинжилгээ хийв. Уг ажлын үр дүнд хүний нөөцийн удирдлагын процессыг дахин 
инженерчлэх боломж бүрджээ.

•	 Баримт бичигт суурилсан хүний нөөцийн удирдлагын тогтолцооны журамд 2009 онд 
нэмэлт өөрчлөлт оруулсан (Нийтийн албан хаагчийн хувийн хэрэг хөтлөх, бүртгэл, 
статистикийн тайлан гаргах, хүний нөөцийн асуудлыг эрхлэн явуулах журам)

•	 Мэдээллийн системд суурилсан нийтийн албаны хүний нөөцийн удирдлагын эрх зүйн 
орчныг баталгаажуулж, эрх зүйн үндэслэлийг боловсронгуй болгов.

“Цахим Сарам”  системийг хөгжүүлж эхлэх үед ийм өргөн цар 
хүрээтэй нийтийн албаны хүний нөөцийн удирдлагын систем дэлхийн 
нэг ч улс оронд байгаагүй юм. ХНУЯ-наас бусад яамд, агентлагуудад уг 
системийг хөгжүүлэх үндэслэлийг танилцуулж, нэвтрүүлэхийг хүлээн 
зөвшөөрүүлэх арга хэмжээ авчээ. 
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Business Overlaps and Data Ownership Issues

  By integrating the HR management function formerly conducted by individual 

government organizations using an IT system, issues were raised over overlap with 

the central civil service management agency and ministries and agencies’ data 

browsing and data ownership.

Support Needed over an Early Roll-out of the System

  As the common human resource management system for ministries and 

agencies were based on existing framework, supports were needed for the timely 

application of the system changes and its early adoption.

Solutions

Public Relations (Briefing) Sessions 

•  Held public relations (briefing) sessions while attempting to persuade central ministries and 
agencies and all other applicable organizations

•�Consistently explained the concepts of systematic personnel record management and safe 
data management. Regarding data management, controls are in place to allow ministries 
and agencies to access their applicable data only

Solutions

①   Identify key human resource improvement initiatives 

•Legal system changes related to human resource system

•  Identify common demands for key improvement initiatives of ministries and agencies and set 
up implementation plans as well as promote improvement throughout the year

②   Enhance satisfaction with services

• Consistent training of all public servants of the central ministries and agencies

•Online service center to support users, help desk to respond to phone inquiries
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•Online service center to support users, help desk to respond to phone inquiries

Чиг үүргийн давхардал, мэдээлэл эзэмшихтэй холбоотой 
асуудлыг шийдвэрлэв.

Системийг анх нэвтрүүлэхэд шаардлагатай дэмжлэг үзүүлэв.

Олон нийтэд зориулсан танилцуулга

Хүний нөөцийг сайжруулах гол санаачилгыг тодорхойлох

Үйлчилгээний сэтгэл ханамжийг нэмэгдүүлэх

•	 ХНУЯ-наас яам, агентлаг болон холбогдох байгууллага, олон нийтэд шинэ системийг 
нэвтрүүлэх талаар танилцуулсан. 

•	 Нийтийн албан хаагчийн (НАХ) системтэй бүртгэл, мэдээллийн аюулгүй байдлын талаар 
ойлголтуудыг тууштай таниулан тайлбарласан. Яам, агентлагууд зөвхөн өөрт хамаарах 
өгөгдөлд хандах, удирдах эрхтэй болов. 

•	 Нийтийн албаны хүний нөөцийн эрх зүйн тогтолцооны өөрчлөлт;

•	 Яам, агентлагийн эрэлт хэрэгцээг тодорхойлж, нийтлэг саналыг хөгжүүлэлтэд тусгаж, 
сайжруулалтыг танилцуулав.

•	 Яам, агентлагийн нийтийн албан хаагчдыг тууштай сургалтад хамруулах;

•	 Хэрэглэгчдийг дэмжих онлайн үйлчилгээний төв, лавлах утас ажиллуулах.

Өөр, өөр мэдээллийн систем ашигладаг байсан төрийн 
байгууллагуудыг Хүний нөөцийн удирдлагын цахим системд холбосноор 
Хүний нөөцийн удирдлагын яам, салбарын яамд, агентлагуудад давхардсан 
өгөгдөл үүсэх, түүнийг ашиглах, эзэмшихтэй холбоотой асуудал үүсэв.

Яамд, агентлагуудын хүний нөөцийн удирдлагын дундын системийг 
хөгжүүлэв. Системийг анх нэвтрүүлэхэд шаардлагатай дэмжлэгийг 
холбогдох байгууллага, нийтийн албан хаагч, хэрэглэгчдэд үзүүлж, 
системд өөрчлөлт орох болгонд хэрэглэгчдэд сургалт, мэдээлэл өгдөг 
байна.
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Solutions

①   Conducted extensive Business Process Re-engineering (BPR) in advance 

•Benchmarked examples of private-sector Korean companies

•  Not simply computerized existing manual work but conducted extensive Business Process 
Re-engineering (BPR) in advance

②   Prepared legal grounds by amending regulations

•  Related regulations were amended in 2009 from the document-oriented management 
system (Regulations on Processing Public Officials' Personnel Records, Statistical Reports 
and Personnel Affairs)

•  Provided grounds for justification by improving legal framework and secured legal grounds 
for HR management of public servants based on IT systems.

Absence of Precedents 

  No other countries had any precedent of such a large-scale electronic human 

resource management system when the system development process started. In 

addition, measures to convince ministries and agencies to adopt the system were 

needed to provide justification for system development. 

 Issues in System Establishment and SolutionsСистемийг хөгжүүлэхэд тулгарсан асуудал, шийдэл
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Business Overlaps and Data Ownership Issues

  By integrating the HR management function formerly conducted by individual 

government organizations using an IT system, issues were raised over overlap with 

the central civil service management agency and ministries and agencies’ data 

browsing and data ownership.

Support Needed over an Early Roll-out of the System

  As the common human resource management system for ministries and 

agencies were based on existing framework, supports were needed for the timely 

application of the system changes and its early adoption.

Solutions

Public Relations (Briefing) Sessions 

•  Held public relations (briefing) sessions while attempting to persuade central ministries and 
agencies and all other applicable organizations

•�Consistently explained the concepts of systematic personnel record management and safe 
data management. Regarding data management, controls are in place to allow ministries 
and agencies to access their applicable data only

Solutions

①   Identify key human resource improvement initiatives 

•Legal system changes related to human resource system

•  Identify common demands for key improvement initiatives of ministries and agencies and set 
up implementation plans as well as promote improvement throughout the year

②   Enhance satisfaction with services

• Consistent training of all public servants of the central ministries and agencies

•Online service center to support users, help desk to respond to phone inquiries
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Selected as One of the Top Eight Reform Initiatives Related to  
Human Resource Reform

  The electronic HRM system development began in earnest after its selection as 

one of the “ Top 8 Human Resource Reform Initiatives” in the beginning of the 

2000s. In 2001, the electronic HRM system was pilot tested at four ministries and 

agencies, continuously spread to all ministries and agencies by 2008 and became 

sophisticated enough to serve as the foundations of electronic human resource 

management.  

Developed the Next Generation Electronic HRM System

  The 1st generation system was established based on client-server and operated 

by each ministry and agency with the same system including human resource 

matters, services, and salaries and for two years from 2011, the legacy electronic 

HRM system was fully upgraded into a 2nd generation web-based system. The 

launch of the next-generation electronic HRM system offers an altered information 

basis and services which correspond with the civil service management 

environment.  

 System Establishment and Development Processes 

User Convenience Enhanced

By upgrading the entire Standard 
HRM System for ministries into a 
web-based system through business 
process analysis, user convenience 
was enhanced.

Open-end Connection 
System Established

Through new service developments 
such as customized work services, 
the basis for the electronic business 
processing is widened and an open-
end connection system facilitating 
the utilization of HR information is 
established. 

Personal Information 
Protection Reinforced

In line with the reinforced protection 
of personal information, the system 
strengthened the encryption of key 
personal information and tightened 
the authority structure pursuant to 
system integration.

Apr. 2011 – Dec. 2011

The hardware, DB, and application system which have been separately managed by 

ministries and agencies were integrated to raise efficiency in information resources 

operation and associated management

STEP 1

Системийг хөгжүүлэхэд тулгарсан асуудал, шийдэл

“Хүний нөөцийн шинэчлэлийн шилдэг найман санаачилга”-ын нэгээр 
“Цахим Сарам” систем шалгарав.

Дараа үеийн хүний нөөцийн цахим системийг хөгжүүлэв.

2011 оны 4-12 дугаар сар 

Нийтийн албаны хүний нөөцийн цахим системийг хөгжүүлэх ажил 2000 
оны эхээр “Хүний нөөцийн шинэчлэлийн шилдэг 8 санаачилга”-ын нэгээр 
шалгарсны дараа эрчимтэй эхэлсэн юм. Хүний нөөцийн цахим системийг 
2001 онд дөрвөн яам, агентлагт туршиж, 2008 он гэхэд яамд, агентлагуудад 
нэвтрүүлэв. 

I үеийн системийг клиент-сервер технологид үндэслэн хөгжүүлсэн 
бөгөөд яам, агентлаг болгоны хүний нөөцийн асуудал, үйлчилгээ, цалин 
хөлсийг багтаасан систем байв. Хүний нөөцийн хуучин цахим системийг 
2011 оноос эхлэн хоёр жилийн хугацаанд бүрэн шинэчилж II үеийн вебд 
суурилсан систем бүтээв. Энэ нь төрийн албаны удирдлагын хэрэгцээ, 
шаардлагад бүрэн нийцсэн мэдээллийн суурь үйлчилгээ болсон юм.

Удирдлага, ашиглалт, үр ашгийг дээшлүүлэх зорилгоор яамд, агентлагуудын 
тус тусдаа ашиглаж байсан техник хангамж, систем, өгөгдлийн сангуудыг 
нэгтгэв.

I 
АЛХАМ 

Хэрэглэхэд хялбар болов. Нээлттэй холболтын 
систем нэвтрэв. 

Хувь хүний нууц, 
мэдээллийн хамгаалалтыг 
сайжруулав.Процессын шинжилгээ 

хийж яамд, агентлагуудад 
зориулсан “Хүний нөөцийн 
удирдлагын стандарт 
систем”-ийг бүхэлд нь вебд 
суурилсан систем болгон 
сайжруулснаар хэрэглэхэд 
хялбар болов.

Захиалгат үйлчилгээг 
шинэ цахим үйлчилгээгээр 
өргөжүүлж, хүний нөөцийн 
мэдээллийг ашиглахад 
хялбар, нээлттэй холболтын 
систем болгов.

Систем нь хувь хүний үндсэн 
мэдээллийг шифрлэж 
хамгаалах болсон нь 
системийн интеграцийн 
хүрээнд хандалтын эрхийг 
чангатгав.
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Achievements 

   Transparency and efficiency have been raised in the HR management of public 

servants through the next generation electronic HRM system. Furthermore, human 

resources information and data reliability have been significantly improved by 

digitizing the full process of servicing from an internal processing perspective. Also, 

the information required for setting up HR policy and decision-making is provided 

based on accurate human resources information.  

Digitized Service 
Management and 
Transferred Services to a 
Web-based Environment 

Realized the digitization of service 
management by the supporting 
administrative staff and transferred 
the client-server based HR Policy 
Support System of the central civil 
service management agency into a 
web-based environment

Efficiency Enhanced for HR 
Policy Services

Raised efficiency in HR policy 
ser v ices through add i t iona l 
development and application of 
the previously manually supported 
services including candidate 
management for public servant 
recruiting, recruitment planning, and 
HR audit

Scientific Personnel Policy 
Support System

Re-established the statistical system 
for human resource matters, salaries 
and services and developed an 
overall government HR information 
analysis system for an accurate and 
scientific HR Policy Support System

May. 2012 – Dec. 2012 

Re-established HR Policy Support System as a web-based system, while expanding 

and rolling out services.

STEP 2
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Achievements 

   Transparency and efficiency have been raised in the HR management of public 

servants through the next generation electronic HRM system. Furthermore, human 

resources information and data reliability have been significantly improved by 

digitizing the full process of servicing from an internal processing perspective. Also, 

the information required for setting up HR policy and decision-making is provided 

based on accurate human resources information.  

Digitized Service 
Management and 
Transferred Services to a 
Web-based Environment 

Realized the digitization of service 
management by the supporting 
administrative staff and transferred 
the client-server based HR Policy 
Support System of the central civil 
service management agency into a 
web-based environment

Efficiency Enhanced for HR 
Policy Services

Raised efficiency in HR policy 
ser v ices through add i t iona l 
development and application of 
the previously manually supported 
services including candidate 
management for public servant 
recruiting, recruitment planning, and 
HR audit

Scientific Personnel Policy 
Support System

Re-established the statistical system 
for human resource matters, salaries 
and services and developed an 
overall government HR information 
analysis system for an accurate and 
scientific HR Policy Support System

May. 2012 – Dec. 2012 

Re-established HR Policy Support System as a web-based system, while expanding 

and rolling out services.

STEP 2

Үйлчилгээний удирдлагыг 
дижитал хэлбэрт шилжүүлж, 
вебд суурилсан үйлчилгээнд 
шилжүүлэв.

Хүний нөөцийн бодлогын 
үйлчилгээний үр ашгийг 
дээшлүүлэв.

Шинжлэх ухаанч хүний 
нөөцийн бодлогыг дэмжих 
систем бүтээв. 

Захиргааны туслах ажилтнуудын 
үзүүлдэг үйлчилгээг  дижитал 
хэлбэрт шилжүүлж, төрийн албаны 
хүний нөөцийн асуудал эрхэлсэн 
захиргааны төв байгууллагын 
“Клиент-сервер технологи”-д 
суурилсан “Хүний нөөцийн 
бодлогыг дэмжих систем”-ийг 
“Вебд суурилсан систем”-д 
шилжүүлсэн.

Өмнө нь гараар гүйцэтгэж 
байсан үйлчилгээ болох нийтийн 
албан тушаалд нэр дэвшигчийн 
удирдлага, ажилд авах 
төлөвлөгөө, хүний нөөцийн аудит 
зэргийг нэмэлт хөгжүүлэлт хийн 
цахимжуулж, “Хүний нөөцийн 
бодлогын үйлчилгээ”-ний үр 
ашгийг дээшлүүлэв.

Хүний нөөцийн статистик, цалин 
хөлсний модулиудыг шинээр 
хөгжүүлж, хүний нөөцийн 
бодлогыг дэмжих шинжлэх 
ухааны үндэслэлтэй Засгийн 
газрын хүний нөөцийн мэдээллийн 
шинжилгээний нэгдсэн системийг 
хөгжүүлсэн. 

2012 оны 5-12 дугаар сар

Хүний нөөцийн бодлогыг дэмжих системийг вебд суурилсан систем 
болгон хөгжүүлж, үйлчилгээг нь өргөжүүлэв. 

II
АЛХАМ 

Ололт 

Дараа үеийн хүний нөөцийн системийг ашиглан нийтийн албаны 
хүний нөөцийн удирдлагын ил тод байдал, үр ашгийг нэмэгдүүлэв. 
Түүнчлэн үйлчилгээний дотоод үйл явцыг дижитал хэлбэрт шилжүүлснээр 
хүний нөөцийн мэдээлэл, өгөгдлийн найдвартай байдал эрс сайжирсан 
юм. Хүний нөөцийн бодлого, шийдвэр нь үнэн зөв мэдээлэлд үндэслэдэг 
болов. 

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” e - S
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It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Selected as One of the Top Eight Reform Initiatives Related to  
Human Resource Reform

  The electronic HRM system development began in earnest after its selection as 

one of the “ Top 8 Human Resource Reform Initiatives” in the beginning of the 

2000s. In 2001, the electronic HRM system was pilot tested at four ministries and 

agencies, continuously spread to all ministries and agencies by 2008 and became 

sophisticated enough to serve as the foundations of electronic human resource 

management.  

Developed the Next Generation Electronic HRM System

  The 1st generation system was established based on client-server and operated 

by each ministry and agency with the same system including human resource 

matters, services, and salaries and for two years from 2011, the legacy electronic 

HRM system was fully upgraded into a 2nd generation web-based system. The 

launch of the next-generation electronic HRM system offers an altered information 

basis and services which correspond with the civil service management 

environment.  

 System Establishment and Development Processes 

User Convenience Enhanced

By upgrading the entire Standard 
HRM System for ministries into a 
web-based system through business 
process analysis, user convenience 
was enhanced.

Open-end Connection 
System Established

Through new service developments 
such as customized work services, 
the basis for the electronic business 
processing is widened and an open-
end connection system facilitating 
the utilization of HR information is 
established. 

Personal Information 
Protection Reinforced

In line with the reinforced protection 
of personal information, the system 
strengthened the encryption of key 
personal information and tightened 
the authority structure pursuant to 
system integration.

Apr. 2011 – Dec. 2011

The hardware, DB, and application system which have been separately managed by 

ministries and agencies were integrated to raise efficiency in information resources 

operation and associated management

STEP 1

Системийг хөгжүүлэхэд тулгарсан асуудал, шийдэл

“Хүний нөөцийн шинэчлэлийн шилдэг найман санаачилга”-ын нэгээр 
“Цахим Сарам” систем шалгарав.

Дараа үеийн хүний нөөцийн цахим системийг хөгжүүлэв.

2011 оны 4-12 дугаар сар 

Нийтийн албаны хүний нөөцийн цахим системийг хөгжүүлэх ажил 2000 
оны эхээр “Хүний нөөцийн шинэчлэлийн шилдэг 8 санаачилга”-ын нэгээр 
шалгарсны дараа эрчимтэй эхэлсэн юм. Хүний нөөцийн цахим системийг 
2001 онд дөрвөн яам, агентлагт туршиж, 2008 он гэхэд яамд, агентлагуудад 
нэвтрүүлэв. 

I үеийн системийг клиент-сервер технологид үндэслэн хөгжүүлсэн 
бөгөөд яам, агентлаг болгоны хүний нөөцийн асуудал, үйлчилгээ, цалин 
хөлсийг багтаасан систем байв. Хүний нөөцийн хуучин цахим системийг 
2011 оноос эхлэн хоёр жилийн хугацаанд бүрэн шинэчилж II үеийн вебд 
суурилсан систем бүтээв. Энэ нь төрийн албаны удирдлагын хэрэгцээ, 
шаардлагад бүрэн нийцсэн мэдээллийн суурь үйлчилгээ болсон юм.

Удирдлага, ашиглалт, үр ашгийг дээшлүүлэх зорилгоор яамд, агентлагуудын 
тус тусдаа ашиглаж байсан техник хангамж, систем, өгөгдлийн сангуудыг 
нэгтгэв.

I 
АЛХАМ 

Хэрэглэхэд хялбар болов. Нээлттэй холболтын 
систем нэвтрэв. 

Хувь хүний нууц, 
мэдээллийн хамгаалалтыг 
сайжруулав.Процессын шинжилгээ 
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Систем нь хувь хүний үндсэн 
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Achievements 

   Transparency and efficiency have been raised in the HR management of public 

servants through the next generation electronic HRM system. Furthermore, human 

resources information and data reliability have been significantly improved by 

digitizing the full process of servicing from an internal processing perspective. Also, 

the information required for setting up HR policy and decision-making is provided 

based on accurate human resources information.  

Digitized Service 
Management and 
Transferred Services to a 
Web-based Environment 

Realized the digitization of service 
management by the supporting 
administrative staff and transferred 
the client-server based HR Policy 
Support System of the central civil 
service management agency into a 
web-based environment

Efficiency Enhanced for HR 
Policy Services

Raised efficiency in HR policy 
ser v ices through add i t iona l 
development and application of 
the previously manually supported 
services including candidate 
management for public servant 
recruiting, recruitment planning, and 
HR audit

Scientific Personnel Policy 
Support System

Re-established the statistical system 
for human resource matters, salaries 
and services and developed an 
overall government HR information 
analysis system for an accurate and 
scientific HR Policy Support System

May. 2012 – Dec. 2012 

Re-established HR Policy Support System as a web-based system, while expanding 

and rolling out services.
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Achievements 
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recruiting, recruitment planning, and 
HR audit

Scientific Personnel Policy 
Support System

Re-established the statistical system 
for human resource matters, salaries 
and services and developed an 
overall government HR information 
analysis system for an accurate and 
scientific HR Policy Support System

May. 2012 – Dec. 2012 

Re-established HR Policy Support System as a web-based system, while expanding 

and rolling out services.

STEP 2

Үйлчилгээний удирдлагыг 
дижитал хэлбэрт шилжүүлж, 
вебд суурилсан үйлчилгээнд 
шилжүүлэв.

Хүний нөөцийн бодлогын 
үйлчилгээний үр ашгийг 
дээшлүүлэв.

Шинжлэх ухаанч хүний 
нөөцийн бодлогыг дэмжих 
систем бүтээв. 

Захиргааны туслах ажилтнуудын 
үзүүлдэг үйлчилгээг  дижитал 
хэлбэрт шилжүүлж, төрийн албаны 
хүний нөөцийн асуудал эрхэлсэн 
захиргааны төв байгууллагын 
“Клиент-сервер технологи”-д 
суурилсан “Хүний нөөцийн 
бодлогыг дэмжих систем”-ийг 
“Вебд суурилсан систем”-д 
шилжүүлсэн.

Өмнө нь гараар гүйцэтгэж 
байсан үйлчилгээ болох нийтийн 
албан тушаалд нэр дэвшигчийн 
удирдлага, ажилд авах 
төлөвлөгөө, хүний нөөцийн аудит 
зэргийг нэмэлт хөгжүүлэлт хийн 
цахимжуулж, “Хүний нөөцийн 
бодлогын үйлчилгээ”-ний үр 
ашгийг дээшлүүлэв.

Хүний нөөцийн статистик, цалин 
хөлсний модулиудыг шинээр 
хөгжүүлж, хүний нөөцийн 
бодлогыг дэмжих шинжлэх 
ухааны үндэслэлтэй Засгийн 
газрын хүний нөөцийн мэдээллийн 
шинжилгээний нэгдсэн системийг 
хөгжүүлсэн. 

2012 оны 5-12 дугаар сар

Хүний нөөцийн бодлогыг дэмжих системийг вебд суурилсан систем 
болгон хөгжүүлж, үйлчилгээг нь өргөжүүлэв. 

II
АЛХАМ 

Ололт 

Дараа үеийн хүний нөөцийн системийг ашиглан нийтийн албаны 
хүний нөөцийн удирдлагын ил тод байдал, үр ашгийг нэмэгдүүлэв. 
Түүнчлэн үйлчилгээний дотоод үйл явцыг дижитал хэлбэрт шилжүүлснээр 
хүний нөөцийн мэдээлэл, өгөгдлийн найдвартай байдал эрс сайжирсан 
юм. Хүний нөөцийн бодлого, шийдвэр нь үнэн зөв мэдээлэлд үндэслэдэг 
болов. 
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Consistent System Improvements Pursued 

  The government of the Republic of Korea pursued consistent system improvements 

in “e-Saram”, the electronic HRM system. In line with the changing civil service 

management, the amendments to the laws and policies including HR laws and 

regulations, and guidelines have been incorporated into the system in a timely 

manner so that there are no delays in system implementation. 

  Mobile System Established for “e-Saram”  

  Amid the supply of smart devices, the “e-Saram” mobile system was established 

in December 2013 to respond to the internal and external environment of the field 

centered paradigm shift. “e-Saram” mobile system allows processing of diverse 

information using mobile devices, including an individual’s application for annual 

leave, business trips, and personnel appointments. 

2013

Dec. |   Provided support for the job 

classification reform of public 

officials

Dec. |   Set up mobile services and pilot 

tested for select ministries and 

agencies

2015

Jun. |   Integrated wage services into the senior 

organization and strengthened efficiency and 

transparency by connecting wage processing 

(e-Saram) and accounting (dBrain).  

(959 services from 57 ministries and agencies →  

integrated into 357 salary agencies) 

Sept. |  Introduced specialist positions

Jan. |  Introduced part-time public officials

Mar. |  Opened mobile services

Aug. |    Introduced the self-directed working hour system

2014
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 System Establishment and Development Processes Систем байгуулах, хөгжүүлэх үйл явц

Системийг үе шаттай хөгжүүлэв.

БНСУ-ын Засгийн газар нь “Цахим Сарам” Хүний нөөцийн цахим 
системийг үе шаттай хөгжүүлж ирэв. Гадаад, дотоод орчны хувьсал, 
нийтийн удирдлагын онол, арга зүй өөрчлөгдөж байгаатай холбогдуулан 
Төрийн албаны хүний нөөцийн тухай хууль тогтоомжид оруулсан нэмэлт, 
өөрчлөлтийн дагуу системийг шинэчилж байв. 

Ухаалаг төхөөрөмж түгээмэл болсон тул “Цахим Сарам” гар утасны 
аппликэйшн системийг 2013 оны 12 дугаар сард нэвтрүүлэв. “Цахим 
Сарам” гар утасны системээр ээлжийн амралт, томилолт, томилгоо зэрэг 
олон төрлийн хүсэлтийг шийдвэрлэх, мэдээлэл боловсруулах боломж 
бүрдсэн.

“Цахим Сарам” системийн гар утасны аппликэйшн хөгжүүлж, нэвтрүүлэв. 

1 дүгээр сард   Системд цагийн ажилтнуудыг нэмэв. 

3 дугаар сард   Гар утасны аппликэйшн гарав.

8 дугаар сард   Албан хаагч өөрөө удирдах ажлын                                                                                                                                            
                          цагийн системийг нэвтрүүлэв.

12 дугаар сард   Нийтийн албаны   
          ангилал, зэрэглэлийн  
          шинэчлэлд дэмжлэг  
          үзүүлсэн.

12 дугаар сард   Гар утасны системийг  
          зарим яам, агентлагт  
          нэвтрүүлэх туршилт  
          хийв. 

6 дугаар сард   Цалинг цахимаар бодох үйлчилгээг  
        төрийн байгууллагуудад нэвтрүүлж,  
        Цахим Сарам ба нягтлан бодох бүртгэл  
        (dBrain) -ийг холбож үр ашиг, ил тод    
        байдлыг бэхжүүлсэн.
         (Нийт 57 яам, агентлагийн 959 үйлчилгээг →  

         357 үйлчилгээнд нэгтгэв.)

9 дүгээр сард   Мэргэжлийн албан тушаалуудыг  
        системд оруулав. 

2013 2014 2015
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   An Intelligent Compensation Automated System and Digital-based Civil Service 
Management

	 • In 2020, improvements have been made to automate the existing manual wage processes by 

connecting systems.

	 • By converting civil service management processing measures including secondment and 

recruiting of the Ministry of Personnel Management (MPM) into the data leveraging system, 

a digital-based HR policy was established and the scope of transparent and smart HR 

management services was expanded.

2018

2020

2016

Jul. – Aug. |  
Set up an intelligent information-
based wage automation model through 
compensation Business Process Re-
engineering (BPR / ISMP) to prepare a 
scientific HRM model to respond to the 
4th Industrial Revolution

Nov. |   With the mobile enhancements, service-

focused functions were upgraded to 

introduce a flexi working system.

Jun. |  Enhanced online certification services 

2017

Feb. |   Introduced work innovation for public 

servants 

-  Consistent service system   

improvements applied for work 

and life balance 

Sept. |   Prevented unjust receipt of family 

allowances 

•	 Гар ажиллагаатай цалингийн системийг 2020 онд автоматжуулав.

•	 Хүний нөөцийн удирдлагын яамнаас томилолт, сонгон шалгаруулалт 
зэрэг хүний нөөцийн удирдлагын үйл ажиллагааг өгөгдлийн 
хөшүүргийн системд хувирган дижитал технологид суурилсан хүний 
нөөцийн бодлогыг боловсруулж, ил тод, ухаалаг хүний нөөцийн 
удирдлагын үйлчилгээг өргөжүүлэв.

Ухаалаг, автомат цалингийн төлбөр тооцооны систем, дижитал технологид 
суурилсан төрийн албаны удирдлага

6 дугаар сард   Онлайнаар баталгаажуулах 
                          үйлчилгээг сайжруулсан.

2 дугаар сард Нийтийн албан хаагчийн  
      ажиллах орчны шинэчлэлийг  
      танилцуулав. 

 - Ажил, амьдралын тэнцвэрт байдлыг 
сайжруулахын тулд системийн үйлчилгээг 
тогтмол хөгжүүлэв.

9 дүгээр сард  Гэр бүлийн тэтгэмжийг шударга  
        бусаар авахаас урьдчилан  
        сэргийлэв.

7-8 дугаар сард  

Аж үйлдвэрийн IV хувьсгалд хариу арга 
хэмжээ авч, шинжлэх ухаанч хүний нөөцийн 
удирдлагын загварыг нэвтрүүлэхийн тулд 
процессын шинжилгээ (BPR / ISMP) хийж 
ухаалаг мэдээлэлд суурилсан автомат 
цалингийн системийг бүтээв.

11 дүгээр сард   

Гар утасны аппликэйшнийг баяжуулж, 
үйлчилгээнд төвлөрсөн модулиудыг 
шинэчилж, ажлын уян хатан тогтолцоог 
нэвтрүүлсэн.

2016 2017 2018

2020
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.
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Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  The government of the Republic of Korea pursued consistent system improvements 
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2014

 System Establishment and Development Processes Систем байгуулах, хөгжүүлэх үйл явц

Системийг үе шаттай хөгжүүлэв.

БНСУ-ын Засгийн газар нь “Цахим Сарам” Хүний нөөцийн цахим 
системийг үе шаттай хөгжүүлж ирэв. Гадаад, дотоод орчны хувьсал, 
нийтийн удирдлагын онол, арга зүй өөрчлөгдөж байгаатай холбогдуулан 
Төрийн албаны хүний нөөцийн тухай хууль тогтоомжид оруулсан нэмэлт, 
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Ухаалаг төхөөрөмж түгээмэл болсон тул “Цахим Сарам” гар утасны 
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олон төрлийн хүсэлтийг шийдвэрлэх, мэдээлэл боловсруулах боломж 
бүрдсэн.
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3 дугаар сард   Гар утасны аппликэйшн гарав.

8 дугаар сард   Албан хаагч өөрөө удирдах ажлын                                                                                                                                            
                          цагийн системийг нэвтрүүлэв.
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          ангилал, зэрэглэлийн  
          шинэчлэлд дэмжлэг  
          үзүүлсэн.
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          нэвтрүүлэх туршилт  
          хийв. 
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         (Нийт 57 яам, агентлагийн 959 үйлчилгээг →  

         357 үйлчилгээнд нэгтгэв.)

9 дүгээр сард   Мэргэжлийн албан тушаалуудыг  
        системд оруулав. 
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   An Intelligent Compensation Automated System and Digital-based Civil Service 
Management

	 • In 2020, improvements have been made to automate the existing manual wage processes by 

connecting systems.

	 • By converting civil service management processing measures including secondment and 

recruiting of the Ministry of Personnel Management (MPM) into the data leveraging system, 

a digital-based HR policy was established and the scope of transparent and smart HR 

management services was expanded.

2018

2020

2016

Jul. – Aug. |  
Set up an intelligent information-
based wage automation model through 
compensation Business Process Re-
engineering (BPR / ISMP) to prepare a 
scientific HRM model to respond to the 
4th Industrial Revolution

Nov. |   With the mobile enhancements, service-

focused functions were upgraded to 

introduce a flexi working system.

Jun. |  Enhanced online certification services 

2017

Feb. |   Introduced work innovation for public 

servants 

-  Consistent service system   

improvements applied for work 

and life balance 

Sept. |   Prevented unjust receipt of family 

allowances 

•	 Гар ажиллагаатай цалингийн системийг 2020 онд автоматжуулав.

•	 Хүний нөөцийн удирдлагын яамнаас томилолт, сонгон шалгаруулалт 
зэрэг хүний нөөцийн удирдлагын үйл ажиллагааг өгөгдлийн 
хөшүүргийн системд хувирган дижитал технологид суурилсан хүний 
нөөцийн бодлогыг боловсруулж, ил тод, ухаалаг хүний нөөцийн 
удирдлагын үйлчилгээг өргөжүүлэв.

Ухаалаг, автомат цалингийн төлбөр тооцооны систем, дижитал технологид 
суурилсан төрийн албаны удирдлага

6 дугаар сард   Онлайнаар баталгаажуулах 
                          үйлчилгээг сайжруулсан.

2 дугаар сард Нийтийн албан хаагчийн  
      ажиллах орчны шинэчлэлийг  
      танилцуулав. 

 - Ажил, амьдралын тэнцвэрт байдлыг 
сайжруулахын тулд системийн үйлчилгээг 
тогтмол хөгжүүлэв.

9 дүгээр сард  Гэр бүлийн тэтгэмжийг шударга  
        бусаар авахаас урьдчилан  
        сэргийлэв.

7-8 дугаар сард  

Аж үйлдвэрийн IV хувьсгалд хариу арга 
хэмжээ авч, шинжлэх ухаанч хүний нөөцийн 
удирдлагын загварыг нэвтрүүлэхийн тулд 
процессын шинжилгээ (BPR / ISMP) хийж 
ухаалаг мэдээлэлд суурилсан автомат 
цалингийн системийг бүтээв.

11 дүгээр сард   

Гар утасны аппликэйшнийг баяжуулж, 
үйлчилгээнд төвлөрсөн модулиудыг 
шинэчилж, ажлын уян хатан тогтолцоог 
нэвтрүүлсэн.

2016 2017 2018

2020
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The application for annual leave, business trips or flexible work schedules and division 

head approval are processed via a mobile platform on a real-time basis. Salary details, 

HR transfers, approval status, user information, and announcements can be checked 

easily.

Swift Service Provision through Mobile Services

My Page

Hello Gil-dong, Hong 

Services Personnel 
Information Salary Approval

My Information Service Center

Remaining number of days of annual leave

14days
Overtime status 
8 days
Overtime recognized 
7 hours 8 minutes
Remaining overtime
49 hours 52 minutes

Work schedule application

Flexible work 
schedule 

application
Salary inquiry Approval box

Applied in advance

Applied in advance

Announcements

[Urgent] Training venue for the 2020 “e-Saram” 
service / general affairs responsible officials have 
been changed
Dec. 28, 2020   

12

The application for annual leave, business trips or flexible work schedules and division 

head approval are processed via a mobile platform on a real-time basis. Salary details, 

HR transfers, approval status, user information, and announcements can be checked 

easily.

Swift Service Provision through Mobile Services

My Page

Hello Gil-dong, Hong 

Services Personnel 
Information Salary Approval

My Information Service Center

Remaining number of days of annual leave

14days
Overtime status 
8 days
Overtime recognized 
7 hours 8 minutes
Remaining overtime
49 hours 52 minutes

Work schedule application

Flexible work 
schedule 

application
Salary inquiry Approval box

Applied in advance

Applied in advance

Announcements

[Urgent] Training venue for the 2020 “e-Saram” 
service / general affairs responsible officials have 
been changed
Dec. 28, 2020   

Мобайл үйлчилгээгээр дамжуулан үзүүлэх шуурхай үйлчилгээ 

Ээлжийн амралт, томилолт, уян хатан цагаар ажиллах хүсэлтээ гар утасны 
аппликэйшн ашиглан нэгжийн даргаар шуурхай батлуулдаг болов. Цалингийн 
тодорхойлолт, хүний нөөцийн шилжүүлэг, зөвшөөрөл, хэрэглэгчийн мэдээлэл, 
зарлал зэргийг хялбар авах боломжтой. 

Миний 
хуудас

Үйлчил-
гээ

Хувийн 
мэдээлэл

Хувийн мэдээлэл

Уян хатан цагаар 
ажиллах хүсэлт 

Цалингийн 
тодорхойлолт

Зөвшөөрөл

Үйлчилгээний төв

Сайн уу Ji-Hoon

Ээлжийн амралтаас үлдсэн хоног: 

Илүү ажилласан: 
8 өдөр,
Бодсон илүү цаг: 
7 цаг 8 минут. 
Үлдэж байгаа илүү цаг: 
49 цаг 52 минут.

Зар: 
“Цахим Сарам” системийн сургалт болох 
газар өөрчлөгдлөө.  2020 оны 12 дугаар 
сарын 28-ны өдөр.  

Ажлын хуваарь

Өмнө ашигласан

Өмнө ашигласан

14 хоног 

Цалин Зөвшөө-
рөл
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•  Work schedule (annual leave, etc.) inquiry and application / application 
cancellation

• Business trip details inquiry and application / application cancellation
• Overtime inquiry and application / application cancellation
•  Application and inquiry related to work schedule 

(flextime on the day of application)

Services

•  Inquiry related to wage statement
•  Inquiry related to human resource appointments and transfers 
•  Inquiry related to promotions

Salary / Human 
Resource  
Functions

•  Approval Functions (approval in progress / completed / escalation box)  
- Push alarm services

•  Announcement inquiry
•  Service center information
•  Inquiry related to basic user information

Approval  
Functions

Common  
Functions

            System

• Set up a database for mobile permission management
•   Mobile shared platform connections (GPKI certification, vaccine, E2E encryption, 

virtual keyboard, etc.)

Mobile
System

*Managed and operated by National Information Resources Service (NIRS) 
under the Ministry of the Interior and Safety
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Гар утасны 
систем

Систем

•	Мобайл	зөвшөөрлийн	удирдлагын	өгөгдлийн	сан	үүсгэх;
•	Мобайл	дундын	платформын	холболт	(“GPKI“	баталгаажуулалт,	

вирусийн эсрэг программ, илгээгчээс хүлээн авагчид мэдээлэл 
дамжуулах болгонд үүсэх (E2E) шифр, виртуал гар гэх мэт)

•	  Ажлын хуваарийн (ээлжийн амралт, чөлөө зэрэг) лавлагаа 
авах, хүсэлт гаргах, цуцлах;

•	  Томилолтын дэлгэрэнгүй лавлагаа авах, хүсэлт гаргах, 
цуцлах;

•	  Илүү цагийн лавлагаа авах, хүсэлт гаргах, цуцлах;
•	  Ажлын хуваарьтай холбоотой хүсэлт, лавлагаа           

(хүсэлт гаргасан өдрийг уян хатан авч үзнэ) авах.

*Дотоод хэрэг, аюулгүй байдлын яамны Үндэсний мэдээллийн 
нөөцийн үйлчилгээний газар хариуцдаг.  

•	  Цалингийн тодорхойлолт авах, цалингийн бодолтыг шалгуулах 
хүсэлт гаргах;

•	  Томилгоо, шилжилттэй холбоотой лавлагаа авах;
•	  Урамшуулалтай холбоотой лавлагаа авах. 

•	  Зарын лавлагаа авах;
•	  Үйлчилгээний төвийн мэдээлэл авах;
•	  Хэрэглэгчийн үндсэн мэдээлэлтэй холбоотой лавлагаа авах

•	  Зөвшөөрөх (Үйл явц үргэлжилж байна, шийдвэрлэсэн, хугацаа 
хэтэрсэн).

 - Холбогдох албан тушаалтанд хүсэлтээ сануулах.

Үйлчилгээ

Цалин, хүний 
нөөцийн 
модуль

Зөвшөөрөх
модуль 

Ерөнхий 
модуль 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” e - S
aram
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.
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Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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The application for annual leave, business trips or flexible work schedules and division 

head approval are processed via a mobile platform on a real-time basis. Salary details, 

HR transfers, approval status, user information, and announcements can be checked 

easily.

Swift Service Provision through Mobile Services

My Page

Hello Gil-dong, Hong 

Services Personnel 
Information Salary Approval

My Information Service Center

Remaining number of days of annual leave

14days
Overtime status 
8 days
Overtime recognized 
7 hours 8 minutes
Remaining overtime
49 hours 52 minutes

Work schedule application

Flexible work 
schedule 

application
Salary inquiry Approval box

Applied in advance

Applied in advance

Announcements

[Urgent] Training venue for the 2020 “e-Saram” 
service / general affairs responsible officials have 
been changed
Dec. 28, 2020   
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Мобайл үйлчилгээгээр дамжуулан үзүүлэх шуурхай үйлчилгээ 

Ээлжийн амралт, томилолт, уян хатан цагаар ажиллах хүсэлтээ гар утасны 
аппликэйшн ашиглан нэгжийн даргаар шуурхай батлуулдаг болов. Цалингийн 
тодорхойлолт, хүний нөөцийн шилжүүлэг, зөвшөөрөл, хэрэглэгчийн мэдээлэл, 
зарлал зэргийг хялбар авах боломжтой. 

Миний 
хуудас

Үйлчил-
гээ

Хувийн 
мэдээлэл

Хувийн мэдээлэл

Уян хатан цагаар 
ажиллах хүсэлт 

Цалингийн 
тодорхойлолт

Зөвшөөрөл

Үйлчилгээний төв

Сайн уу Ji-Hoon

Ээлжийн амралтаас үлдсэн хоног: 

Илүү ажилласан: 
8 өдөр,
Бодсон илүү цаг: 
7 цаг 8 минут. 
Үлдэж байгаа илүү цаг: 
49 цаг 52 минут.

Зар: 
“Цахим Сарам” системийн сургалт болох 
газар өөрчлөгдлөө.  2020 оны 12 дугаар 
сарын 28-ны өдөр.  

Ажлын хуваарь

Өмнө ашигласан

Өмнө ашигласан

14 хоног 

Цалин Зөвшөө-
рөл
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•  Work schedule (annual leave, etc.) inquiry and application / application 
cancellation

• Business trip details inquiry and application / application cancellation
• Overtime inquiry and application / application cancellation
•  Application and inquiry related to work schedule 

(flextime on the day of application)

Services

•  Inquiry related to wage statement
•  Inquiry related to human resource appointments and transfers 
•  Inquiry related to promotions

Salary / Human 
Resource  
Functions

•  Approval Functions (approval in progress / completed / escalation box)  
- Push alarm services

•  Announcement inquiry
•  Service center information
•  Inquiry related to basic user information

Approval  
Functions

Common  
Functions

            System

• Set up a database for mobile permission management
•   Mobile shared platform connections (GPKI certification, vaccine, E2E encryption, 

virtual keyboard, etc.)

Mobile
System

*Managed and operated by National Information Resources Service (NIRS) 
under the Ministry of the Interior and Safety
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“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Гар утасны 
систем

Систем

•	Мобайл	зөвшөөрлийн	удирдлагын	өгөгдлийн	сан	үүсгэх;
•	Мобайл	дундын	платформын	холболт	(“GPKI“	баталгаажуулалт,	

вирусийн эсрэг программ, илгээгчээс хүлээн авагчид мэдээлэл 
дамжуулах болгонд үүсэх (E2E) шифр, виртуал гар гэх мэт)

•	  Ажлын хуваарийн (ээлжийн амралт, чөлөө зэрэг) лавлагаа 
авах, хүсэлт гаргах, цуцлах;

•	  Томилолтын дэлгэрэнгүй лавлагаа авах, хүсэлт гаргах, 
цуцлах;

•	  Илүү цагийн лавлагаа авах, хүсэлт гаргах, цуцлах;
•	  Ажлын хуваарьтай холбоотой хүсэлт, лавлагаа           

(хүсэлт гаргасан өдрийг уян хатан авч үзнэ) авах.

*Дотоод хэрэг, аюулгүй байдлын яамны Үндэсний мэдээллийн 
нөөцийн үйлчилгээний газар хариуцдаг.  

•	  Цалингийн тодорхойлолт авах, цалингийн бодолтыг шалгуулах 
хүсэлт гаргах;

•	  Томилгоо, шилжилттэй холбоотой лавлагаа авах;
•	  Урамшуулалтай холбоотой лавлагаа авах. 

•	  Зарын лавлагаа авах;
•	  Үйлчилгээний төвийн мэдээлэл авах;
•	  Хэрэглэгчийн үндсэн мэдээлэлтэй холбоотой лавлагаа авах

•	  Зөвшөөрөх (Үйл явц үргэлжилж байна, шийдвэрлэсэн, хугацаа 
хэтэрсэн).

 - Холбогдох албан тушаалтанд хүсэлтээ сануулах.

Үйлчилгээ

Цалин, хүний 
нөөцийн 
модуль

Зөвшөөрөх
модуль 

Ерөнхий 
модуль 
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 Status of Organizations Using “e-Saram”  

Organizations that have adopted “e-Saram” 

Number of 
Organizations Ministries and Agencies

Minister level (13) The Board of Audit and Inspection of Korea, Personal Information Protection Commission, Fair 
Trade Commission, Office of National Security, National Human Rights Commission of Korea, Office 
for Government Policy Coordination, Prime Minister’s Secretariat, Anti-Corruption and Civil Rights 
Commission, Financial Services Commission, Office of the President, The National Unification 
Advisory Council, Korea Communications Commission, Nuclear Safety and Security Commission

Ministries (18) Ministry of Employment and Labor, Ministry of Education, Ministry of Defense, Ministry of Land, 
Infrastructure and Transport, Ministry of Economy and Finance, Ministry of Agriculture, Food 
and Rural Affairs, Ministry of Culture, Sports and Tourism, Ministry of Science and ICT, Ministry 
of Justice, Ministry of Health and Welfare, Ministry of the Interior and Safety, Ministry of Gender 
Equality and Family, Ministry of Foreign Affairs, Ministry of Trade, Industry and Energy, Ministry 
of Unification, Ministry of Oceans and Fisheries, Ministry of Environment, Ministry of SMEs and 
Startups

Agencies (6) Ministry of Patriots and Veterans Affairs, Ministry of Personnel Management, Ministry of 
Government Legislation, Ministry of Food and Drug Safety, National Security Council Secretariat, 
Presidential Security Service

Offices (17) Korea National Policy Agency, Korea Customs Service, National Tax Service, Korea Meteorological 
Administration, Rural Development Administration, Supreme Prosecutors’ Office, Cultural Heritage 
Administration, Defense Acquisition Program Administration, Military Manpower Administration, 
Korea Forest Service, Saemangeum Development and Investment Agency, Public Procurement 
Service, Statistics Korea, Korea Intellectual Property Office, National Agency for Administrative City 
Construction, National Fire Agency, Korea Coast Guard

Provisional 
Committees (18) 

Presidential Committee on the Fourth Industrial Revolution, Economic, Social and Labor Council, 
Advisory Council on Science & Technology, Presidential Advisory Council on Education, Presidential 
Committee for Balanced National Development, National Council on Climate Change and Air 
Quality, National Economic Advisory Council, Presidential Truth Commission on Death in the Military, 
Presidential Committee on Agriculture and Agricultural Village 

As of 2020   

As of present, the “e-Saram” system is used by all central administrative agencies, 

72 ministries and agencies and related committees. There are about 300,000 

individual public officials, 6,000 HR managers and some 1,000 salary paying 

managers using the system.

“Цахим Сарам” ашигладаг байгууллагууд

Одоогийн байдлаар “Цахим Сарам” системийг 72 төрийн захиргааны 
төв байгууллага, зөвлөл, хороо ашиглаж байна. Тус системийг 300,000 
орчим нийтийн албан хаагч, 6,000 хүний нөөцийн менежер, 1000 орчим 
цалин хөлс хариуцсан менежер ашигладаг.

Солонгос Улсын Аудит, хяналтын зөвлөл; Хувийн мэдээллийг хамгаалах зөвлөл, Шударга 
худалдааны зөвлөл, Үндэсний аюулгүй байдлын зөвлөл, Хүний эрхийн үндэсний хороо, 
Засгийн газрын бодлогын хэрэгжилтийг зохицуулах газар, Ерөнхий сайдын Ажлын алба, 
Авлигатай тэмцэх,  иргэний эрхийг хамгаалах зөвлөл, Санхүүгийн үйлчилгээний зөвлөл, 
Ерөнхийлөгчийн Тамгын газар, Үндэстнийг нэгтгэх зөвлөлдөх хороо, Солонгос Улсын 
Харилцаа холбооны зөвлөл, Цөмийн аюулгүй байдлын хороо.

Хөдөлмөрийн яам, Боловсролын яам, Батлан хамгаалах яам, Газар, дэд бүтэц, тээврийн 
яам, Эдийн засаг, сангийн яам, Хөдөө аж ахуй, хүнс, орон нутгийн асуудал эрхэлсэн яам, 
Соёл, спорт, аялал жуулчлалын яам, Шинжлэх ухаан, мэдээллийн технологийн яам, 
Хууль зүйн яам, Эрүүл мэнд, нийгмийн хамгааллын яам, Дотоод хэрэг, аюулгүй байдлын 
яам, Жендэрийн тэгш байдал, гэр бүлийн яам, Гадаад харилцааны яам, Худалдаа, аж 
үйлдвэр, эрчим хүчний яам, Нэгтгэх яам, Далай, загасны аж ахуйн яам, Байгаль орчны 
яам, Жижиг дунд үйлдвэр, гарааны бизнесийн яам.

Ахмад дайчдын яам, Хүний нөөцийн удирдлагын яам, Засгийн газрын хууль тогтоомжийн 
яам, Хүнс, эмийн аюулгүй байдлын яам, Үндэсний аюулгүй байдлын зөвлөлийн Ажлын 
алба, Ерөнхийлөгчийн аюулгүй байдлын алба.

Солонгос Улсын үндэсний бодлогын агентлаг, БНСУ-ын Гаалийн алба, Үндэсний 
татварын алба, Солонгос Улсын Цаг уурын алба, Хөдөө орон нутгийн хөгжлийн газар, 
Улсын ерөнхий прокурорын газар, Соёлын өвийн газар, Батлан хамгаалах тоног 
төхөөрөмж худалдан авах хөтөлбөрийн газар, Зэвсэгт хүчний жанжин штаб, Солонгос 
Улсын Ойн алба, “Saemangeum“ хөгжил, хөрөнгө оруулалтын газар, Нийтийн албаны 
худалдан авах ажиллагааны газар, Солонгос Улсын Статистикийн газар, Солонгос Улсын 
Оюуны өмчийн газар, Захиргааны хот бүтээн байгуулах үндэсний газар, Гал түймэртэй 
тэмцэх үндэсний газар, Солонгос Улсын эргийн хамгаалалтын газар.

Ерөнхийлөгчийн дэргэдэх Аж үйлдвэрийн 4 дэх хувьсгал, эдийн засаг, нийгэм, 
хөдөлмөрийн зөвлөл, Шинжлэх ухаан, технологийн зөвлөлдөх хороо, Боловсролын 
зөвлөлдөх хороо, Үндэсний тэнцвэртэй хөгжлийн хороо, Уур амьсгалын өөрчлөлт, 
агаарын чанарын үндэсний зөвлөл, Үндэсний эдийн засгийн зөвлөлдөх хороо, Цэргийн 
албан хаагчийн үхлийн тухай үнэнийг тогтоох хороо, Хөдөө аж ахуй, тосгоны хороо.

Сайдтай адилтгах 
зэрэг зиндаа бүхий 
төрийн өндөр албан 
тушаалтны удирддаг 
13  байгууллага 

18 яам 

Төрийн захиргааны 6 
төв байгууллага

17 агентлаг 

18 хороо 

 “Цахим Сарам” системийг ашигладаг байгууллагууд

Байгууллагын 
тоо

Яам, агентлаг, байгууллага
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Regulations on Processing Public Officials' Personnel Records, Statistical Reports and Personnel Affairs

➊  The Secretary General of the National Assembly, Director of the Office of Court Administration, Secretary General of the 
Constitutional Court, Chairperson of the National Election Commission, and Minister of Personnel Management may create 
and manage computerized personnel management systems enabling the management of personnel records of public 
officials by storing them in a database, and enabling the electronic processing of personnel management affairs. 

➋   Necessary matters concerning the creation, operation, etc. of systems referred to in Paragraph 1 shall be prescribed by 
Presidential Decree, etc.

Article 19-2 of State Public Officials Act (Computerization of Personnel Management)

Article 6 (Preparation, Retention, Storage of Personnel Records) 
➊  The person with appointing authority shall prepare, retain and store (including the preservation) of personnel records 

for the affiliated public officials pursuant to Articles 4 and 5. In this case, the person with appointing authority for public 
officials of Grade 6 and below or equivalent (public officials) refers to the person with recruiting authority for the applicable 
authority and the person with appointing authority or nomination authority for public officials of Grade 5 or above (includes 
senior civil service affiliated public servants, hereinafter the same).

➋  Public officials of Grade 5 or above who do not have appointment authority or equal level of organization head who do not 
have appointment authority may prepare, retain and store a copy of personnel records in the above Paragraph 1 if deemed 
necessary for human resource management.

➌  The Minister of Personnel Management shall computerize Grade 5 and above public officials’ personnel records and 
those of any other equivalent public officials and maintain them in the Electronic Human Resource Management System 
(hereinafter “Electronic HRM system”) pursuant to Article 37-2. 

Article 37-2 (Establishment and Operation of an Electronic Human Resource Management 
System )
➊   To systematize human resource management, the Minister of Personnel Management shall set up and operate a 

comprehensive system pursuant to the Standard HRM System pursuant to Article 37-3, Paragraph 1 operated by each 
administrative agency, the agency HRM system pursuant to Paragraph 2 of the same article, and the central human 
resource policy support system pursuant to Article 37-4.

Article 37-3 (Distribution of Standard HRM System, etc.)
➊   The Minister of Personnel Management may develop database of personnel records of public officials affiliated in each 

administrative agency and may develop and distribute a Standard Human Resource Management System (hereinafter 
“Standard HRM System”) which can connect with the Central HR Policy Support System pursuant to Article 37-4 to 
process human resource tasks electronically.

➋   Each administrative agency must use the Standard HRM System. Provided however, the head of the administrative agency, 
which due to inevitable reasons is unable to use the Standard HRM System, must operate the agency HRM System (refers 
to the system established by the administrative agency to electronically process the applicable agency’s HR business and 
hereinafter “Agency HRM System”)

The efficient operation of civil service management is achievable through “e-Saram” by incorporating into the 
system 35 personnel laws and 15 established rules and guidelines, including the Decree on the Appointment 

of Public Officials and Compensation Regulation.

 Relevant Regulatory Provisions of “e-Saram” “Цахим Сарам”-ын холбогдох зохицуулалт

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 19.2 дугаар зүйл (хүний нөөцийн удирдлагыг компьютержуулах)

Нийтийн албаны хүний нөөцийн бүртгэл, статистикийн тайлан, хүний нөөцийн асуудал эрхлэх журам

Нийтийн албан хаагчдын бүртгэл хөтлөх, мэдээллийг өгөгдлийн санд хадгалах, хүний нөөцийн удирдлагыг цахимаар 
хэрэгжүүлэх нөхцөлийг бүрдүүлэх зорилгоор Үндэсний Ассамблейн Ерөнхий нарийн бичгийн дарга, Шүүхийн тамгын 
газрын дарга, Үндсэн хуулийн шүүхийн Ерөнхий нарийн бичгийн дарга, Сонгуулийн үндэсний хорооны дарга, Хүний 
нөөцийн удирдлагын сайд нар хүний нөөцийн удирдлагын цахим системийг хөгжүүлэх ажлыг удирдлага, зохион 
байгуулалтаар хангаж ажиллана.
Нэг дэх хэсэгт дурдсан системийг хөгжүүлэх, ажиллуулахтай  холбоотой журмыг Ерөнхийлөгчийн зарлигаар 
батална. 

Уг журмын 6 дугаар зүйл (Нийтийн албан хаагчийн бүртгэлийг бэлтгэх, мэдээлэл хадгалах, өгөгдөл агуулах)

Уг журмын 37.2 дугаар зүйл (Хүний нөөцийн удирдлагын цахим систем хөгжүүлэх, ажиллуулах)

Уг журмын 37.3 дугаар зүйл (Хүний нөөцийн стандарт системийг түгээх)

Уг журмын 4, 5 дугаар зүйлд заасны дагуу томилох эрх бүхий албан тушаалтан нь харьяа нийтийн албан хаагчийн хүний 
нөөцийн мэдээлэл бэлтгэх, бүртгэх, хадгалах үйл ажиллагааг удирдлага зохицуулалтаар хангаж, өгөгдлийн сан (Үүнд, 
анхны байдлаар нь хадгалах үйлдэл орно) үүсгэнэ. Энэ тохиолдолд 6 ба түүнээс доош зэрэглэлийн нийтийн албан 
хаагчийг томилох эрх бүхий этгээд эсхүл түүнтэй адилтгах нийтийн албан тушаалтан нь холбогдох байгууллагад ажилд 
авах эрх бүхий албан тушаалтан болон 5 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн нийтийн албан тушаалд томилох эрх бүхий эсхүл 
нэр дэвшүүлэх эрх бүхий этгээдэд (төрийн албаны удирдах ажилтан эсхүл түүнтэй адилтгах албан тушаалтан) хандана.
Томилох эрхгүй, 5-аас дээш зэрэглэлийн төрийн захиргааны албан тушаалтан эсхүл ижил түвшний томилох эрхгүй 
байгууллагын дарга шаардлагатай гэж үзвэл дээрх холбогдох журмын 1 дэх хэсэгт заасны дагуу хүний нөөцийн 
мэдээллийг бэлтгэж, бүртгэж, хадгалж болно.

Хүний нөөцийн удирдлагын сайд 5 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн нийтийн албан тушаалтан болон бусад түүнтэй 
адилтгах нийтийн албан тушаалтны бүртгэлийг цахимжуулж, холбогдох журмын 37.2 дугаар зүйлд заасны дагуу Хүний 
нөөцийн удирдлагын цахим систем (цаашид “Хүний нөөцийн цахим систем” гэх) -д хадгална.

Хүний нөөцийн удирдлагыг цахимжуулахын тулд Хүний нөөцийн удирдлагын яамнаас журмын 37.3 дугаар зүйлийн 1 
дэх хэсэгт заасны дагуу Хүний нөөцийн стандарт систем, мөн зүйлийн 2 дугаар хэсэгт заасны дагуу Агентлагийн Хүний 
нөөцийн удирдлагын систем, 37.4 дүгээр зүйлд заасны дагуу Хүний нөөцийн бодлогыг дэмжих төв системийг тус тус 
хөгжүүлж төрийн захиргааны байгууллага бүрд ажиллуулна.

Нийтийн албаны хүний нөөцтэй холбоотой 35 хууль, “Нийтийн албан тушаалтныг томилох тухай”, “Цалин 
олгох тухай“ зэрэг 15 дүрэм, журамд “Цахим Сарам” системийн талаар тусган хэрэгжүүлж байна.

Хүний нөөцийн удирдлагын сайд нь төрийн захиргааны байгууллага тус бүрд “Нийтийн албан хаагчдын хүний нөөцийн 
бүртгэлийн мэдээллийн сан”, “Хүний нөөцийн удирдлагын стандарт систем”-ийг тус тус хөгжүүлэх, хүний нөөцийн 
удирдлагыг цахимжуулах гүйцэтгэх зорилгоор холбогдох журмын 37.4 дүгээр зүйлд заасан “Хүний нөөцийн бодлогыг 
дэмжих төв систем”-д холбох ажлыг удирдлага зохион байгуулалтаар хангаж ажиллана.

Төрийн захиргааны байгууллага бүр “Хүний нөөцийн удирдлагын стандарт систем”-ийг ашиглах ёстой. Зайлшгүй 
шалтгаанаар “Хүний нөөцийн удирдлагын стандарт систем”-ийг ашиглах боломжгүй болсон төрийн захиргааны 
байгууллагын дарга “Агентлагийн хүний нөөцийн систем”-ийг ашиглах ёстой (холбогдох агентлагийн Хүний нөөцийг 
удирдах зорилгоор төрийн захиргааны байгууллагаас цахим хэлбэрээр хөгжүүлсэн системийг хэлэх ба цаашид 
“Агентлагийн хүний нөөцийн систем” гэнэ).
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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 Status of Organizations Using “e-Saram”  

Organizations that have adopted “e-Saram” 

Number of 
Organizations Ministries and Agencies

Minister level (13) The Board of Audit and Inspection of Korea, Personal Information Protection Commission, Fair 
Trade Commission, Office of National Security, National Human Rights Commission of Korea, Office 
for Government Policy Coordination, Prime Minister’s Secretariat, Anti-Corruption and Civil Rights 
Commission, Financial Services Commission, Office of the President, The National Unification 
Advisory Council, Korea Communications Commission, Nuclear Safety and Security Commission

Ministries (18) Ministry of Employment and Labor, Ministry of Education, Ministry of Defense, Ministry of Land, 
Infrastructure and Transport, Ministry of Economy and Finance, Ministry of Agriculture, Food 
and Rural Affairs, Ministry of Culture, Sports and Tourism, Ministry of Science and ICT, Ministry 
of Justice, Ministry of Health and Welfare, Ministry of the Interior and Safety, Ministry of Gender 
Equality and Family, Ministry of Foreign Affairs, Ministry of Trade, Industry and Energy, Ministry 
of Unification, Ministry of Oceans and Fisheries, Ministry of Environment, Ministry of SMEs and 
Startups

Agencies (6) Ministry of Patriots and Veterans Affairs, Ministry of Personnel Management, Ministry of 
Government Legislation, Ministry of Food and Drug Safety, National Security Council Secretariat, 
Presidential Security Service

Offices (17) Korea National Policy Agency, Korea Customs Service, National Tax Service, Korea Meteorological 
Administration, Rural Development Administration, Supreme Prosecutors’ Office, Cultural Heritage 
Administration, Defense Acquisition Program Administration, Military Manpower Administration, 
Korea Forest Service, Saemangeum Development and Investment Agency, Public Procurement 
Service, Statistics Korea, Korea Intellectual Property Office, National Agency for Administrative City 
Construction, National Fire Agency, Korea Coast Guard

Provisional 
Committees (18) 

Presidential Committee on the Fourth Industrial Revolution, Economic, Social and Labor Council, 
Advisory Council on Science & Technology, Presidential Advisory Council on Education, Presidential 
Committee for Balanced National Development, National Council on Climate Change and Air 
Quality, National Economic Advisory Council, Presidential Truth Commission on Death in the Military, 
Presidential Committee on Agriculture and Agricultural Village 

As of 2020   

As of present, the “e-Saram” system is used by all central administrative agencies, 

72 ministries and agencies and related committees. There are about 300,000 

individual public officials, 6,000 HR managers and some 1,000 salary paying 

managers using the system.

“Цахим Сарам” ашигладаг байгууллагууд

Одоогийн байдлаар “Цахим Сарам” системийг 72 төрийн захиргааны 
төв байгууллага, зөвлөл, хороо ашиглаж байна. Тус системийг 300,000 
орчим нийтийн албан хаагч, 6,000 хүний нөөцийн менежер, 1000 орчим 
цалин хөлс хариуцсан менежер ашигладаг.

Солонгос Улсын Аудит, хяналтын зөвлөл; Хувийн мэдээллийг хамгаалах зөвлөл, Шударга 
худалдааны зөвлөл, Үндэсний аюулгүй байдлын зөвлөл, Хүний эрхийн үндэсний хороо, 
Засгийн газрын бодлогын хэрэгжилтийг зохицуулах газар, Ерөнхий сайдын Ажлын алба, 
Авлигатай тэмцэх,  иргэний эрхийг хамгаалах зөвлөл, Санхүүгийн үйлчилгээний зөвлөл, 
Ерөнхийлөгчийн Тамгын газар, Үндэстнийг нэгтгэх зөвлөлдөх хороо, Солонгос Улсын 
Харилцаа холбооны зөвлөл, Цөмийн аюулгүй байдлын хороо.

Хөдөлмөрийн яам, Боловсролын яам, Батлан хамгаалах яам, Газар, дэд бүтэц, тээврийн 
яам, Эдийн засаг, сангийн яам, Хөдөө аж ахуй, хүнс, орон нутгийн асуудал эрхэлсэн яам, 
Соёл, спорт, аялал жуулчлалын яам, Шинжлэх ухаан, мэдээллийн технологийн яам, 
Хууль зүйн яам, Эрүүл мэнд, нийгмийн хамгааллын яам, Дотоод хэрэг, аюулгүй байдлын 
яам, Жендэрийн тэгш байдал, гэр бүлийн яам, Гадаад харилцааны яам, Худалдаа, аж 
үйлдвэр, эрчим хүчний яам, Нэгтгэх яам, Далай, загасны аж ахуйн яам, Байгаль орчны 
яам, Жижиг дунд үйлдвэр, гарааны бизнесийн яам.

Ахмад дайчдын яам, Хүний нөөцийн удирдлагын яам, Засгийн газрын хууль тогтоомжийн 
яам, Хүнс, эмийн аюулгүй байдлын яам, Үндэсний аюулгүй байдлын зөвлөлийн Ажлын 
алба, Ерөнхийлөгчийн аюулгүй байдлын алба.

Солонгос Улсын үндэсний бодлогын агентлаг, БНСУ-ын Гаалийн алба, Үндэсний 
татварын алба, Солонгос Улсын Цаг уурын алба, Хөдөө орон нутгийн хөгжлийн газар, 
Улсын ерөнхий прокурорын газар, Соёлын өвийн газар, Батлан хамгаалах тоног 
төхөөрөмж худалдан авах хөтөлбөрийн газар, Зэвсэгт хүчний жанжин штаб, Солонгос 
Улсын Ойн алба, “Saemangeum“ хөгжил, хөрөнгө оруулалтын газар, Нийтийн албаны 
худалдан авах ажиллагааны газар, Солонгос Улсын Статистикийн газар, Солонгос Улсын 
Оюуны өмчийн газар, Захиргааны хот бүтээн байгуулах үндэсний газар, Гал түймэртэй 
тэмцэх үндэсний газар, Солонгос Улсын эргийн хамгаалалтын газар.

Ерөнхийлөгчийн дэргэдэх Аж үйлдвэрийн 4 дэх хувьсгал, эдийн засаг, нийгэм, 
хөдөлмөрийн зөвлөл, Шинжлэх ухаан, технологийн зөвлөлдөх хороо, Боловсролын 
зөвлөлдөх хороо, Үндэсний тэнцвэртэй хөгжлийн хороо, Уур амьсгалын өөрчлөлт, 
агаарын чанарын үндэсний зөвлөл, Үндэсний эдийн засгийн зөвлөлдөх хороо, Цэргийн 
албан хаагчийн үхлийн тухай үнэнийг тогтоох хороо, Хөдөө аж ахуй, тосгоны хороо.

Сайдтай адилтгах 
зэрэг зиндаа бүхий 
төрийн өндөр албан 
тушаалтны удирддаг 
13  байгууллага 

18 яам 

Төрийн захиргааны 6 
төв байгууллага

17 агентлаг 

18 хороо 

 “Цахим Сарам” системийг ашигладаг байгууллагууд

Байгууллагын 
тоо

Яам, агентлаг, байгууллага
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Regulations on Processing Public Officials' Personnel Records, Statistical Reports and Personnel Affairs

➊  The Secretary General of the National Assembly, Director of the Office of Court Administration, Secretary General of the 
Constitutional Court, Chairperson of the National Election Commission, and Minister of Personnel Management may create 
and manage computerized personnel management systems enabling the management of personnel records of public 
officials by storing them in a database, and enabling the electronic processing of personnel management affairs. 

➋   Necessary matters concerning the creation, operation, etc. of systems referred to in Paragraph 1 shall be prescribed by 
Presidential Decree, etc.

Article 19-2 of State Public Officials Act (Computerization of Personnel Management)

Article 6 (Preparation, Retention, Storage of Personnel Records) 
➊  The person with appointing authority shall prepare, retain and store (including the preservation) of personnel records 

for the affiliated public officials pursuant to Articles 4 and 5. In this case, the person with appointing authority for public 
officials of Grade 6 and below or equivalent (public officials) refers to the person with recruiting authority for the applicable 
authority and the person with appointing authority or nomination authority for public officials of Grade 5 or above (includes 
senior civil service affiliated public servants, hereinafter the same).

➋  Public officials of Grade 5 or above who do not have appointment authority or equal level of organization head who do not 
have appointment authority may prepare, retain and store a copy of personnel records in the above Paragraph 1 if deemed 
necessary for human resource management.

➌  The Minister of Personnel Management shall computerize Grade 5 and above public officials’ personnel records and 
those of any other equivalent public officials and maintain them in the Electronic Human Resource Management System 
(hereinafter “Electronic HRM system”) pursuant to Article 37-2. 

Article 37-2 (Establishment and Operation of an Electronic Human Resource Management 
System )
➊   To systematize human resource management, the Minister of Personnel Management shall set up and operate a 

comprehensive system pursuant to the Standard HRM System pursuant to Article 37-3, Paragraph 1 operated by each 
administrative agency, the agency HRM system pursuant to Paragraph 2 of the same article, and the central human 
resource policy support system pursuant to Article 37-4.

Article 37-3 (Distribution of Standard HRM System, etc.)
➊   The Minister of Personnel Management may develop database of personnel records of public officials affiliated in each 

administrative agency and may develop and distribute a Standard Human Resource Management System (hereinafter 
“Standard HRM System”) which can connect with the Central HR Policy Support System pursuant to Article 37-4 to 
process human resource tasks electronically.

➋   Each administrative agency must use the Standard HRM System. Provided however, the head of the administrative agency, 
which due to inevitable reasons is unable to use the Standard HRM System, must operate the agency HRM System (refers 
to the system established by the administrative agency to electronically process the applicable agency’s HR business and 
hereinafter “Agency HRM System”)

The efficient operation of civil service management is achievable through “e-Saram” by incorporating into the 
system 35 personnel laws and 15 established rules and guidelines, including the Decree on the Appointment 

of Public Officials and Compensation Regulation.

 Relevant Regulatory Provisions of “e-Saram” “Цахим Сарам”-ын холбогдох зохицуулалт

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 19.2 дугаар зүйл (хүний нөөцийн удирдлагыг компьютержуулах)

Нийтийн албаны хүний нөөцийн бүртгэл, статистикийн тайлан, хүний нөөцийн асуудал эрхлэх журам

Нийтийн албан хаагчдын бүртгэл хөтлөх, мэдээллийг өгөгдлийн санд хадгалах, хүний нөөцийн удирдлагыг цахимаар 
хэрэгжүүлэх нөхцөлийг бүрдүүлэх зорилгоор Үндэсний Ассамблейн Ерөнхий нарийн бичгийн дарга, Шүүхийн тамгын 
газрын дарга, Үндсэн хуулийн шүүхийн Ерөнхий нарийн бичгийн дарга, Сонгуулийн үндэсний хорооны дарга, Хүний 
нөөцийн удирдлагын сайд нар хүний нөөцийн удирдлагын цахим системийг хөгжүүлэх ажлыг удирдлага, зохион 
байгуулалтаар хангаж ажиллана.
Нэг дэх хэсэгт дурдсан системийг хөгжүүлэх, ажиллуулахтай  холбоотой журмыг Ерөнхийлөгчийн зарлигаар 
батална. 

Уг журмын 6 дугаар зүйл (Нийтийн албан хаагчийн бүртгэлийг бэлтгэх, мэдээлэл хадгалах, өгөгдөл агуулах)

Уг журмын 37.2 дугаар зүйл (Хүний нөөцийн удирдлагын цахим систем хөгжүүлэх, ажиллуулах)

Уг журмын 37.3 дугаар зүйл (Хүний нөөцийн стандарт системийг түгээх)

Уг журмын 4, 5 дугаар зүйлд заасны дагуу томилох эрх бүхий албан тушаалтан нь харьяа нийтийн албан хаагчийн хүний 
нөөцийн мэдээлэл бэлтгэх, бүртгэх, хадгалах үйл ажиллагааг удирдлага зохицуулалтаар хангаж, өгөгдлийн сан (Үүнд, 
анхны байдлаар нь хадгалах үйлдэл орно) үүсгэнэ. Энэ тохиолдолд 6 ба түүнээс доош зэрэглэлийн нийтийн албан 
хаагчийг томилох эрх бүхий этгээд эсхүл түүнтэй адилтгах нийтийн албан тушаалтан нь холбогдох байгууллагад ажилд 
авах эрх бүхий албан тушаалтан болон 5 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн нийтийн албан тушаалд томилох эрх бүхий эсхүл 
нэр дэвшүүлэх эрх бүхий этгээдэд (төрийн албаны удирдах ажилтан эсхүл түүнтэй адилтгах албан тушаалтан) хандана.
Томилох эрхгүй, 5-аас дээш зэрэглэлийн төрийн захиргааны албан тушаалтан эсхүл ижил түвшний томилох эрхгүй 
байгууллагын дарга шаардлагатай гэж үзвэл дээрх холбогдох журмын 1 дэх хэсэгт заасны дагуу хүний нөөцийн 
мэдээллийг бэлтгэж, бүртгэж, хадгалж болно.

Хүний нөөцийн удирдлагын сайд 5 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн нийтийн албан тушаалтан болон бусад түүнтэй 
адилтгах нийтийн албан тушаалтны бүртгэлийг цахимжуулж, холбогдох журмын 37.2 дугаар зүйлд заасны дагуу Хүний 
нөөцийн удирдлагын цахим систем (цаашид “Хүний нөөцийн цахим систем” гэх) -д хадгална.

Хүний нөөцийн удирдлагыг цахимжуулахын тулд Хүний нөөцийн удирдлагын яамнаас журмын 37.3 дугаар зүйлийн 1 
дэх хэсэгт заасны дагуу Хүний нөөцийн стандарт систем, мөн зүйлийн 2 дугаар хэсэгт заасны дагуу Агентлагийн Хүний 
нөөцийн удирдлагын систем, 37.4 дүгээр зүйлд заасны дагуу Хүний нөөцийн бодлогыг дэмжих төв системийг тус тус 
хөгжүүлж төрийн захиргааны байгууллага бүрд ажиллуулна.

Нийтийн албаны хүний нөөцтэй холбоотой 35 хууль, “Нийтийн албан тушаалтныг томилох тухай”, “Цалин 
олгох тухай“ зэрэг 15 дүрэм, журамд “Цахим Сарам” системийн талаар тусган хэрэгжүүлж байна.

Хүний нөөцийн удирдлагын сайд нь төрийн захиргааны байгууллага тус бүрд “Нийтийн албан хаагчдын хүний нөөцийн 
бүртгэлийн мэдээллийн сан”, “Хүний нөөцийн удирдлагын стандарт систем”-ийг тус тус хөгжүүлэх, хүний нөөцийн 
удирдлагыг цахимжуулах гүйцэтгэх зорилгоор холбогдох журмын 37.4 дүгээр зүйлд заасан “Хүний нөөцийн бодлогыг 
дэмжих төв систем”-д холбох ажлыг удирдлага зохион байгуулалтаар хангаж ажиллана.

Төрийн захиргааны байгууллага бүр “Хүний нөөцийн удирдлагын стандарт систем”-ийг ашиглах ёстой. Зайлшгүй 
шалтгаанаар “Хүний нөөцийн удирдлагын стандарт систем”-ийг ашиглах боломжгүй болсон төрийн захиргааны 
байгууллагын дарга “Агентлагийн хүний нөөцийн систем”-ийг ашиглах ёстой (холбогдох агентлагийн Хүний нөөцийг 
удирдах зорилгоор төрийн захиргааны байгууллагаас цахим хэлбэрээр хөгжүүлсэн системийг хэлэх ба цаашид 
“Агентлагийн хүний нөөцийн систем” гэнэ).
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Composition of Functions  

  "e-Saram" is composed of the 10 Standard HRM System services for ministries 

and agencies and 14 HR Policy Support System services for the central civil service 

agency.

  Standard HRM System 

  The system supports efficient human resource services for tasks related to 

database development on human resource matters, salary, performance 

evaluation, education and training, and work services of civil officials from each 

ministry and agency. 

  HR Policy Support System 

  The system handles policy services including recruitment, promotion and 

screening of senior public officials and their appointments by the President of the 

Republic of Korea.  Additionally, the system offers a variety of status updates and 

statistics to support speedy decision making.

Public servants  
in charge of  

personnel policy

Officials responsible for 
business service  

(HR, salary & work services) 

General users 
(former public 

officials)

Directors  
(Division Head and  
Chief of Agency)

 Management and Development of “e-Saram”

“e-Saram” implements strict security as it handles sensitive information in the internal HRM system of 
administrative organizations.

• The information sources including hardware and system software are commissioned to National Information Resources 
Service (NIRS) under the Ministry of the Interior and Safety, which is the integrated government data center.
•  The firewall and intrusion prevention system as well as the security system is set up to allow access from within 

the administrative network (intranet). MPM consistently develops and incorporates application software for 
electronic HRM.

 Composition of Functions and Services

Customized 
Services 
by User
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Системийг бүрдүүлэх модуль, үйлчилгээ

“Цахим Сарам” систем нь яамд, агентлагуудад зориулсан Хүний нөөцийн стандарт системийн 
10 үйлчилгээ, Хүний нөөцийн удирдлагын яамны Хүний нөөцийн бодлогыг дэмжих системийн 14 
үйлчилгээг үзүүлдэг.

Энэхүү систем нь хүний нөөцийн асуудлаар мэдээллийн сан хөгжүүлэх, 
цалин хөлс, ажлын гүйцэтгэлийг үнэлэх, сургалтад хамруулах зэрэг яам, 
агентлагийн төрийн албан хаагчдад үр дүнтэй хүний нөөцийн үйлчилгээг 
үзүүлдэг.

Уг систем нь төрийн албаны удирдах ажилтнуудыг сонгон шалгаруулах, 
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Хүний нөөцийн 
бодлого хариуцсан 

албан хаагч

“Цахим Сарам” системийн удирдлага, хөгжүүлэлт

Ерөнхий хэрэглэгч 
(Нийтийн албан 

хаагч байсан 
иргэд)

Удирдах ажилтан 
(Яам, агентлагийн 
дарга ба нэгжийн 

дарга)

Тодорхой асуудал хариуцсан 
албан хаагч

(Хүний нөөц, цалин, ажлын 
үйлчилгээ)

Хүний нөөцийн стандарт удирдлагын систем

Хүний нөөцийн бодлогыг дэмжих систем

Модуль

Хэрэглэгчийн 
үйлчилгээ
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Composition of Functions  

  "e-Saram" is composed of the 10 Standard HRM System services for ministries 

and agencies and 14 HR Policy Support System services for the central civil service 

agency.

  Standard HRM System 

  The system supports efficient human resource services for tasks related to 

database development on human resource matters, salary, performance 

evaluation, education and training, and work services of civil officials from each 

ministry and agency. 

  HR Policy Support System 

  The system handles policy services including recruitment, promotion and 

screening of senior public officials and their appointments by the President of the 

Republic of Korea.  Additionally, the system offers a variety of status updates and 

statistics to support speedy decision making.

Public servants  
in charge of  

personnel policy

Officials responsible for 
business service  

(HR, salary & work services) 

General users 
(former public 

officials)

Directors  
(Division Head and  
Chief of Agency)

 Management and Development of “e-Saram”

“e-Saram” implements strict security as it handles sensitive information in the internal HRM system of 
administrative organizations.

• The information sources including hardware and system software are commissioned to National Information Resources 
Service (NIRS) under the Ministry of the Interior and Safety, which is the integrated government data center.
•  The firewall and intrusion prevention system as well as the security system is set up to allow access from within 

the administrative network (intranet). MPM consistently develops and incorporates application software for 
electronic HRM.

 Composition of Functions and Services

Customized 
Services 
by User
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Системийг бүрдүүлэх модуль, үйлчилгээ

“Цахим Сарам” систем нь яамд, агентлагуудад зориулсан Хүний нөөцийн стандарт системийн 
10 үйлчилгээ, Хүний нөөцийн удирдлагын яамны Хүний нөөцийн бодлогыг дэмжих системийн 14 
үйлчилгээг үзүүлдэг.

Энэхүү систем нь хүний нөөцийн асуудлаар мэдээллийн сан хөгжүүлэх, 
цалин хөлс, ажлын гүйцэтгэлийг үнэлэх, сургалтад хамруулах зэрэг яам, 
агентлагийн төрийн албан хаагчдад үр дүнтэй хүний нөөцийн үйлчилгээг 
үзүүлдэг.

Уг систем нь төрийн албаны удирдах ажилтнуудыг сонгон шалгаруулах, 
шатлан дэвшүүлэх, шалгах, судлах зэрэг бодлогын үйлчилгээ эрхэлдэг. 

“Цахим Сарам” систем нь төрийн захиргааны байгууллагуудын дотоод хүний нөөцийн 
хувийн мэдээллийг зохицуулдаг систем тул аюулгүй байдлыг сайтар хамгаалдаг.

Техник тоног төхөөрөмж, программ хангамжийг Засгийн газрын мэдээллийн нэгдсэн төв болох Дотоод хэрэг, 
аюулгүй байдлын яамны харьяа Үндэсний мэдээллийн нөөцийн үйлчилгээнд (NIRS) захиалан хийлгэдэг.

Мэдээлэл алдагдах болон халдлагаас урьдчилан сэргийлж, аюулгүй байдлыг хангах зорилгоор системд дотоод 
сүлжээнээс л нэвтрэх боломжтой. ХНУЯ нь цахим хүний нөөцийн удирдлагын хэрэглээний программ хангамжийг 
тууштай хөгжүүлдэг. 
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Хэрэглэгч Яамд, агентлагуудын 
нийтлэг үйлчилгээний 

холболт 

Хэрэглэгч

Хүний нөөц Цалин Үйлчилгээ Хувийн 
мэдээлэл

Дипломат 
алба

Агент-
лагийн 
дарга 

Бүртгэл

Томилгоо

Жилийн орлого 
(татварын дараа)Цалингийн 

сүлжээ

Шагнал Эрүүл мэндийн 
даатгал

Тэтгэврийн 
шимтгэл

Сонгон 
шалгаруулалт 

Боловсрол, 
сургалт 

Үр ашиг

Шатлан 
дэвших 

Албан тушаал 

“ 
”

Бүртгэл

Ажилтны 
карт

Авьяаслаг иргэн 
хайх, ажлын 
санал тавих

Өгөгдлийн 
сангийн 

хандалтын 
хяналт, түүх 

Залилангаас 
сэргийлэх

Орлон 
ажиллах 

Томилолт 
Агентлагийн 
удирдлагын 
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мэндийн 
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Нэгжийн 
дарга 

General 
Affairs

Ерөнхий 
хэрэглэгч 

Тамгын 
газар

Шууд 
харьяалан 
удирдах 

албан 
тушаал

 ХНУЯ-ны 
Бодлогын 

хэлтэс

Модуль, үйлчилгээ
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Connection Between Systems 

  Each Standard HRM System for ministries and agencies and the HR Policy Support 

System for the central civil service management agency share key data for 

operations.

  Information Resource Integration System

  “e-Saram” is a cloud-based integrated information system that shares servers and 

databases, generating ministry-level HR information and integrating databases 

physically and logically.

  Joint Utilization of HR Information

  The accumulated HR information is jointly utilized by being linked with the 

business systems of different ministries including the National Human Resources 

Database (NHRDB), the Resident Registration System, National Human Resources 

Development Institute (NHI), Korea Financial Telecommunications & Clearings 

Institute (KFTC) and major administrative information systems. 

Examples of Linkage between “e-Saram” and  Other e-Government Systems

Government Employees 
Pension System  
(GEP System)

Public servants’ contribution 
payment details, base income 
calculation data, personalized 
welfare salary data 

Resident Registration 
System

Data to confirm spouse 
allowance eligibility for 
family allowances

National Human Resources 
Development Institute (NHI)

Application for education, 
completion, continuing learning 
recognized

dBrain 

Salary

GOV.KR  

Career certificate 
issuance data for the 
retirement of eligible 
public officials among 
national public servants

Korea Financial 
Telecommunications & 
Clearings Institute (KFTC)

Salary information, account 
information of national public 
officials
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“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн үйлчилгээ

Яам, агентлаг болгоны Хүний нөөцийн стандарт систем нь ХНУЯ-ны Хүний 
нөөцийн бодлогыг дэмжих системтэй холбогдон үйл ажиллагааны үндсэн 
өгөгдлөө солилцдог.

“Цахим Сарам” бол үүлэн үйлчилгээний нэгдсэн мэдээллийн систем юм. 
Дундын сервер, мэдээллийн санг ашиглан яамны хүний нөөцийн мэдээллийг 
бүртгэж, өгөгдлийн сангуудыг бодит болон логик байдлаар холбодог байна.

Хүний нөөцийн талаар хуримтлагдсан мэдээллийг Хүний нөөцийн үндэсний 
мэдээллийн сан (NHRDB), Оршин суугчдын бүртгэлийн систем, Хүний нөөцийн 
хөгжлийн үндэсний институт (NHI), Солонгосын Санхүүгийн харилцаа холбоо, 
төлбөр	 тооцооны	 институт	 (KFTC)	 зэрэг	 байгууллагуудын	 систем	 болон	 бусад	
томоохон захиргааны мэдээллийн системүүдтэй холбодог.

Цалин бодох. Сургалт, төгсөлт, үргэлжлүүлэн 
суралцах хүсэлтийг зөвшөөрөх.

Нийтийн албанаас 
тэтгэвэрт гарсан иргэнд 
карьерын гэрчилгээ 
олгох мэдээлэл 
солилцох.

Тэжээгчийн 
тэтгэмж авах эрхийг 
баталгаажуулах 
мэдээлэл солилцох.

Нийтийн албан хаагчдын 
тэтгэврийн шимтгэлийн 
мэдээлэл, үндсэн орлого, 
цалингийн мэдээлэл 
солилцох.

Цалингийн мэдээлэл, нийтийн 
албан хаагчдын дансны 
мэдээлэл  солилцох

Нэгдсэн мэдээллийн систем

Хүний нөөцийн мэдээллийг хамтарч ашигладаг.

Систем хоорондын холболт

“Цахим сарам” cистемийг бусад системтэй холбосон байдал

“dBrain” 
систем: 

Хүний нөөцийн хөгжлийн 
үндэсний институт (NHI): 

“GOV.KR” систем: Оршин суугчдын 
бүртгэлийн систем:

Нийтийн албан хаагчдын 
тэтгэврийн систем 
(GEP систем):

Солонгосын Санхүүгийн 
харилцаа холбоо, клирингийн 
институт (KFTC):
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” e - S
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Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
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Connection Between Systems 

  Each Standard HRM System for ministries and agencies and the HR Policy Support 

System for the central civil service management agency share key data for 

operations.

  Information Resource Integration System

  “e-Saram” is a cloud-based integrated information system that shares servers and 

databases, generating ministry-level HR information and integrating databases 

physically and logically.

  Joint Utilization of HR Information

  The accumulated HR information is jointly utilized by being linked with the 

business systems of different ministries including the National Human Resources 

Database (NHRDB), the Resident Registration System, National Human Resources 

Development Institute (NHI), Korea Financial Telecommunications & Clearings 

Institute (KFTC) and major administrative information systems. 

Examples of Linkage between “e-Saram” and  Other e-Government Systems

Government Employees 
Pension System  
(GEP System)

Public servants’ contribution 
payment details, base income 
calculation data, personalized 
welfare salary data 

Resident Registration 
System

Data to confirm spouse 
allowance eligibility for 
family allowances

National Human Resources 
Development Institute (NHI)

Application for education, 
completion, continuing learning 
recognized

dBrain 

Salary

GOV.KR  

Career certificate 
issuance data for the 
retirement of eligible 
public officials among 
national public servants

Korea Financial 
Telecommunications & 
Clearings Institute (KFTC)

Salary information, account 
information of national public 
officials
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“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн үйлчилгээ

Яам, агентлаг болгоны Хүний нөөцийн стандарт систем нь ХНУЯ-ны Хүний 
нөөцийн бодлогыг дэмжих системтэй холбогдон үйл ажиллагааны үндсэн 
өгөгдлөө солилцдог.

“Цахим Сарам” бол үүлэн үйлчилгээний нэгдсэн мэдээллийн систем юм. 
Дундын сервер, мэдээллийн санг ашиглан яамны хүний нөөцийн мэдээллийг 
бүртгэж, өгөгдлийн сангуудыг бодит болон логик байдлаар холбодог байна.

Хүний нөөцийн талаар хуримтлагдсан мэдээллийг Хүний нөөцийн үндэсний 
мэдээллийн сан (NHRDB), Оршин суугчдын бүртгэлийн систем, Хүний нөөцийн 
хөгжлийн үндэсний институт (NHI), Солонгосын Санхүүгийн харилцаа холбоо, 
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Salary

Salary services including allowances and 
deductions for public servants and administrative 
support staff and welfare management including 
health insurance 

•     Monthly salaries and separately paid salaries 
(performance bonus, compensation for unused 
annual leave, etc.)

•   Year-end adjustments pursuant to the Income Tax 
Act

Services

Work schedule, overtime, and  
business trip management

•   Basic services including hours worked, and flexible 
schedule management including forms and work 
schedule management 

•   Application of overtime and approval management 
pursuant to the preliminary order policy for overtime 

•   Management of the number of days of annual leave 
used and compensation for unused annual leave

Connections

Open-ended information utilization system 
integrated for joint use of HR information

•   Linkage with major government systems, including 
KFTC, dBrain, and the National Human Resources 
Database (NHRDB) run by the Ministry of Personnel 
Management 

•   Linkage with administrative information systems 
(ministry portals) 

Standard HRM System 

  Manage the central administrative agency’s human resource information in the 

database format and efficiently process the civil service management tasks for 

human resource, salary and service managers as well as public officials.

 Major Functional Services 

HR

Management of all individual background 
information and personnel records from 
appointment to retirement

• Individual personnel record management and 
certificate issuance

•   Appointment management including HR appointment 
processing and record management

•   Pay grade management including pay grade 
confirmation and regular promotion as well as 
education and training, awards and decorations, and 
recruitment management

•   Division Code information, organizational reform 
and management of allocated staffing vs. present 
staffing 
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Үндсэн үйлчилгээ

Захиргааны төв байгууллага нь хүний нөөцийн мэдээллийг удирдаж, 
холбогдох ажилтнуудад хүний нөөц, цалин хөлс болон бусад үйлчилгээг 
үзүүлдэг. 

Хүний нөөцийн удирдлагын стандарт систем

Хүний нөөц

Ажилтны хувийн мэдээлэл, хүний нөөцийн 
бүртгэлийг (Томилогдохоос тэтгэвэрт гарах 
хүртэл) удирдах. Үүнд: 

Ажлын хуваарь, илүү цаг, томилолтыг 
удирдах. Үүнд:

Хүний нөөцийн мэдээллийг хамтран 
ашиглах. Үүнд:

Цалингийн үйлчилгээ (Үүнд нийтийн албан 
хаагч, захиргааны туслах ажилтнуудын 
цалин хөлс, эрүүл мэндийн даатгал, тэтгэвэр 
тэтгэмжийн суутгал багтана) үзүүлэх. Үүнд:•	 Ажилтны хувийн  хэрэг хөтлөх, гэрчилгээ 

олгох;

•	 Томилгоог удирдах (Үүнд томилгооны үйл 
явц, бүртгэлийн удирдлага багтана);

•	 Цалингийн сүлжээг удирдах (Үүнд 
тушаал, зөвшөөрөл орно), шатлан дэвших, 
сургалтад хамруулах, шагнах, сонгон 
шалгаруулах;

•	 Шинэ ба хуучин бүтцийн өөрчлөлтийг 
системд оруулах (Нэгж бүр дахин 
давтагдахгүй кодолсон дугаартай).

•	 Үндсэн үйлчилгээ (үүнд ажилласан цаг, уян 
хатан цагаар ажиллах хүсэлт гаргах маягт 
багтана);

•	 Илүү цагаар ажиллах хүсэлт, зөвшөөрөл;

•	 Ээлжийн амралтыг дутуу эдэлсэн 
хугацааны нөхөн олговор.

•	 Хүний нөөцийн удирдлагын яамны 
удирддаг	“KFTC”,	“dBrain”,	Хүний	нөөцийн	
үндэсний мэдээллийн сан (NHRDB) зэрэг 
Засгийн газрын томоохон системүүдтэй 
холбох; 

•	 Захиргааны мэдээллийн системүүдтэй 
холбох (бусад яамны портал).

•	 Сарын цалин, урамшуулал бодох 
(Гүйцэтгэлийн урамшуулал, ээлжийн 
амралтыг дутуу эдэлсэн хугацааны нөхөн 
олговор г.м.);

•	 Орлогын албан татварын тухай хуулийн 
дагуу жилийн эцсийн дүнг тооцох.

Үйлчилгээ

Цалин

Холболт 
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Personnel Screening

Provision of support for personnel screening 
management and online screening for the 
recruitment, promotion and appointment of the 
Senior Civil Service

•   Inquiries related to personnel screening overviews of 
senior public servants and personnel screening data 
format

•   Online screening, management of personnel 
screening results and ministry notification   

HR Policy Support System 

  The policy services are handled by the central civil service management agency (MPM) 

and analysis of current status and statistical data are provided for scientific and more 

effective HR policies to be established.

Government Personnel Appointment

Provision of support for approvals and validation 
of Presidential appointments related to new 
recruitment and promotion of public officials 
eligible for appointment requests 

•   Data receipt and screening management of those 
eligible for appointment requests

•   Government human resource appointments drafting, 

notification management and current status inquiry   

Statistical Analysis

Processing of accumulated data into the format 
necessary for users and provision of diverse 
statistical data needed for decision-making

•   Regular and frequent statistics provided by allocated 
staffing per class, and by occupation per allocated 
staffing

•   Statistics provided on salary, service and balanced 
human resource matters

•   Diverse analytical data provided by unstructured 
statistics   

Senior Civil Service

Management of the pool of senior public officials 
and candidates and provision of support for the 
personnel affairs of senior public officials

•   Management of position information including job 
positions and open-ended positions (Director- level 
position inclusive)

•   Management of the results of recruitment for job 
positions and open-ended positions (Director- level 
position inclusive) 

•   Candidate management including training and 
competency assessment management

•   Senior public officials’ regular / frequent credential 
screening management and inquiries over current 
status and statistics  
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notification management and current status inquiry   

Statistical Analysis

Processing of accumulated data into the format 
necessary for users and provision of diverse 
statistical data needed for decision-making

•   Regular and frequent statistics provided by allocated 
staffing per class, and by occupation per allocated 
staffing

•   Statistics provided on salary, service and balanced 
human resource matters

•   Diverse analytical data provided by unstructured 
statistics   

Senior Civil Service

Management of the pool of senior public officials 
and candidates and provision of support for the 
personnel affairs of senior public officials

•   Management of position information including job 
positions and open-ended positions (Director- level 
position inclusive)

•   Management of the results of recruitment for job 
positions and open-ended positions (Director- level 
position inclusive) 

•   Candidate management including training and 
competency assessment management

•   Senior public officials’ regular / frequent credential 
screening management and inquiries over current 
status and statistics  
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Personnel Screening

Provision of support for personnel screening 
management and online screening for the 
recruitment, promotion and appointment of the 
Senior Civil Service

•   Inquiries related to personnel screening overviews of 
senior public servants and personnel screening data 
format

•   Online screening, management of personnel 
screening results and ministry notification   
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Хүний нөөцийн удирдлагын яам нь шинжлэх ухааны үндэслэл бүхий 
үр дүнтэй хүний нөөцийн бодлого боловсруулахдаа өнөөгийн байдал, 
статистик шинжилгээний дүнг ашигладаг.

Хүний нөөцийн бодлогыг дэмжих систем

Төрийн албаны удирдах ажилтан

Засгийн газрын томилгоо

Төрийн удирдах албан тушаалд нэр 
дэвшигчдийн мэдээллийн санг удирдах 
болон хүний нөөцийн асуудалд дэмжлэг 
үзүүлэх. Үүнд:

Ерөнхийлөгчийн томилж, чөлөөлөх албан 
тушаалд нэр дэвшигч хуульд заасан 
шаардлага хангаж байгаа эсэх, албан 
тушаалд шатлан дэвшүүлэхтэй холбоотой 
баталгаажуулалт, дэмжлэг үзүүлэх. Үүнд:

Хуримтлуулсан өгөгдлийг хэрэглэгчдэд 
шаардлагатай форматаар боловсруулж, 
шийдвэр гаргах үйл явцыг төрөл бүрийн 
статистик мэдээллээр хангах. Үүнд:

Хүний нөөцийн судалгаанд дэмжлэг 
үзүүлэх, төрийн албаны удирдах ажилтныг 
сонгон шалгаруулах, шатлан дэвшүүлэх, 
томилоход онлайн үзлэг хийх. Үүнд:  

•	 Албан тушаалын мэдээллийн удирдлага 
(Үүнд агентлагийн даргатай адилтгах албан 
тушаал багтана);

•	 Албан тушаалын сонгон шалгаруулалтын 
үр дүнгийн удирдлага (Үүнд агентлагийн 
даргатай адилтгах албан тушаал багтана);

•	 Нэр дэвшигчийн удирдлага (Үүнд сургалт, цогц 
чадамжийн үнэлгээний удирдлага орно).

•	 Төрийн албаны удирдах ажилтанд зэрэг, дэв 
олгох, өнөөгийн байдал, статистик лавлагаа 
авах. 

•	 Хуульд заасан шаардлага хангаж байгаа нэр 
дэвшигчтэй уулзалт хийж, мэдээлэл хүлээн 
авах, шалгалт, үзлэг хийх;

•	 Засгийн газрын хүний нөөцийн томилгооны 
төсөл боловсруулах, мэдэгдлийн удирдлага, 
өнөөгийн байдлын лавлагаа авах.

•	 Албан тушаалын ангилал, зэрэглэл тус 
бүрд батлагдсан орон тоо, түүнийг ажил 
мэргэжлээр ялгаж статистик мэдээллээр 
тогтмол хангах;

•	 Цалин, үйлчилгээ, хүний нөөцийн зохист 
тэнцвэрийн талаар статистик мэдээллээр 
хангах;

•	 Нэгдсэн форматгүй, ямар нэгэн бүтэцгүй 
түүхий өгөгдөл ашиглан олон төрлийн 
шинжилгээ хийх.

•	 Төрийн албаны удирдах ажилтны хүний 
нөөцийн шалгалтын тойм, хүний нөөцийн 
шалгалтын өгөгдлийн маягтын лавлагаа авах;

•	 Онлайн үзлэг, хүний нөөцийн үзлэгийн үр 
дүнг удирдах, яаманд мэдэгдэл өгөх.

Ажилтнуудын судалгаа

Статистик шинжилгээ

“Ц
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Salary

Salary services including allowances and 
deductions for public servants and administrative 
support staff and welfare management including 
health insurance 

•     Monthly salaries and separately paid salaries 
(performance bonus, compensation for unused 
annual leave, etc.)

•   Year-end adjustments pursuant to the Income Tax 
Act

Services

Work schedule, overtime, and  
business trip management

•   Basic services including hours worked, and flexible 
schedule management including forms and work 
schedule management 

•   Application of overtime and approval management 
pursuant to the preliminary order policy for overtime 

•   Management of the number of days of annual leave 
used and compensation for unused annual leave

Connections

Open-ended information utilization system 
integrated for joint use of HR information

•   Linkage with major government systems, including 
KFTC, dBrain, and the National Human Resources 
Database (NHRDB) run by the Ministry of Personnel 
Management 

•   Linkage with administrative information systems 
(ministry portals) 

Standard HRM System 

  Manage the central administrative agency’s human resource information in the 

database format and efficiently process the civil service management tasks for 

human resource, salary and service managers as well as public officials.

 Major Functional Services 

HR

Management of all individual background 
information and personnel records from 
appointment to retirement

• Individual personnel record management and 
certificate issuance

•   Appointment management including HR appointment 
processing and record management

•   Pay grade management including pay grade 
confirmation and regular promotion as well as 
education and training, awards and decorations, and 
recruitment management

•   Division Code information, organizational reform 
and management of allocated staffing vs. present 
staffing 
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Үндсэн үйлчилгээ

Захиргааны төв байгууллага нь хүний нөөцийн мэдээллийг удирдаж, 
холбогдох ажилтнуудад хүний нөөц, цалин хөлс болон бусад үйлчилгээг 
үзүүлдэг. 

Хүний нөөцийн удирдлагын стандарт систем

Хүний нөөц

Ажилтны хувийн мэдээлэл, хүний нөөцийн 
бүртгэлийг (Томилогдохоос тэтгэвэрт гарах 
хүртэл) удирдах. Үүнд: 

Ажлын хуваарь, илүү цаг, томилолтыг 
удирдах. Үүнд:

Хүний нөөцийн мэдээллийг хамтран 
ашиглах. Үүнд:

Цалингийн үйлчилгээ (Үүнд нийтийн албан 
хаагч, захиргааны туслах ажилтнуудын 
цалин хөлс, эрүүл мэндийн даатгал, тэтгэвэр 
тэтгэмжийн суутгал багтана) үзүүлэх. Үүнд:•	 Ажилтны хувийн  хэрэг хөтлөх, гэрчилгээ 

олгох;

•	 Томилгоог удирдах (Үүнд томилгооны үйл 
явц, бүртгэлийн удирдлага багтана);

•	 Цалингийн сүлжээг удирдах (Үүнд 
тушаал, зөвшөөрөл орно), шатлан дэвших, 
сургалтад хамруулах, шагнах, сонгон 
шалгаруулах;

•	 Шинэ ба хуучин бүтцийн өөрчлөлтийг 
системд оруулах (Нэгж бүр дахин 
давтагдахгүй кодолсон дугаартай).

•	 Үндсэн үйлчилгээ (үүнд ажилласан цаг, уян 
хатан цагаар ажиллах хүсэлт гаргах маягт 
багтана);

•	 Илүү цагаар ажиллах хүсэлт, зөвшөөрөл;

•	 Ээлжийн амралтыг дутуу эдэлсэн 
хугацааны нөхөн олговор.

•	 Хүний нөөцийн удирдлагын яамны 
удирддаг	“KFTC”,	“dBrain”,	Хүний	нөөцийн	
үндэсний мэдээллийн сан (NHRDB) зэрэг 
Засгийн газрын томоохон системүүдтэй 
холбох; 

•	 Захиргааны мэдээллийн системүүдтэй 
холбох (бусад яамны портал).

•	 Сарын цалин, урамшуулал бодох 
(Гүйцэтгэлийн урамшуулал, ээлжийн 
амралтыг дутуу эдэлсэн хугацааны нөхөн 
олговор г.м.);

•	 Орлогын албан татварын тухай хуулийн 
дагуу жилийн эцсийн дүнг тооцох.

Үйлчилгээ

Цалин

Холболт 
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Personnel Screening

Provision of support for personnel screening 
management and online screening for the 
recruitment, promotion and appointment of the 
Senior Civil Service

•   Inquiries related to personnel screening overviews of 
senior public servants and personnel screening data 
format

•   Online screening, management of personnel 
screening results and ministry notification   

HR Policy Support System 

  The policy services are handled by the central civil service management agency (MPM) 

and analysis of current status and statistical data are provided for scientific and more 

effective HR policies to be established.

Government Personnel Appointment

Provision of support for approvals and validation 
of Presidential appointments related to new 
recruitment and promotion of public officials 
eligible for appointment requests 

•   Data receipt and screening management of those 
eligible for appointment requests

•   Government human resource appointments drafting, 

notification management and current status inquiry   

Statistical Analysis

Processing of accumulated data into the format 
necessary for users and provision of diverse 
statistical data needed for decision-making

•   Regular and frequent statistics provided by allocated 
staffing per class, and by occupation per allocated 
staffing

•   Statistics provided on salary, service and balanced 
human resource matters

•   Diverse analytical data provided by unstructured 
statistics   

Senior Civil Service

Management of the pool of senior public officials 
and candidates and provision of support for the 
personnel affairs of senior public officials

•   Management of position information including job 
positions and open-ended positions (Director- level 
position inclusive)

•   Management of the results of recruitment for job 
positions and open-ended positions (Director- level 
position inclusive) 

•   Candidate management including training and 
competency assessment management

•   Senior public officials’ regular / frequent credential 
screening management and inquiries over current 
status and statistics  
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eligible for appointment requests 

•   Data receipt and screening management of those 
eligible for appointment requests

•   Government human resource appointments drafting, 

notification management and current status inquiry   

Statistical Analysis

Processing of accumulated data into the format 
necessary for users and provision of diverse 
statistical data needed for decision-making

•   Regular and frequent statistics provided by allocated 
staffing per class, and by occupation per allocated 
staffing

•   Statistics provided on salary, service and balanced 
human resource matters

•   Diverse analytical data provided by unstructured 
statistics   

Senior Civil Service

Management of the pool of senior public officials 
and candidates and provision of support for the 
personnel affairs of senior public officials

•   Management of position information including job 
positions and open-ended positions (Director- level 
position inclusive)

•   Management of the results of recruitment for job 
positions and open-ended positions (Director- level 
position inclusive) 

•   Candidate management including training and 
competency assessment management

•   Senior public officials’ regular / frequent credential 
screening management and inquiries over current 
status and statistics  
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Хүний нөөцийн удирдлагын яам нь шинжлэх ухааны үндэслэл бүхий 
үр дүнтэй хүний нөөцийн бодлого боловсруулахдаа өнөөгийн байдал, 
статистик шинжилгээний дүнг ашигладаг.

Хүний нөөцийн бодлогыг дэмжих систем

Төрийн албаны удирдах ажилтан

Засгийн газрын томилгоо

Төрийн удирдах албан тушаалд нэр 
дэвшигчдийн мэдээллийн санг удирдах 
болон хүний нөөцийн асуудалд дэмжлэг 
үзүүлэх. Үүнд:

Ерөнхийлөгчийн томилж, чөлөөлөх албан 
тушаалд нэр дэвшигч хуульд заасан 
шаардлага хангаж байгаа эсэх, албан 
тушаалд шатлан дэвшүүлэхтэй холбоотой 
баталгаажуулалт, дэмжлэг үзүүлэх. Үүнд:

Хуримтлуулсан өгөгдлийг хэрэглэгчдэд 
шаардлагатай форматаар боловсруулж, 
шийдвэр гаргах үйл явцыг төрөл бүрийн 
статистик мэдээллээр хангах. Үүнд:

Хүний нөөцийн судалгаанд дэмжлэг 
үзүүлэх, төрийн албаны удирдах ажилтныг 
сонгон шалгаруулах, шатлан дэвшүүлэх, 
томилоход онлайн үзлэг хийх. Үүнд:  

•	 Албан тушаалын мэдээллийн удирдлага 
(Үүнд агентлагийн даргатай адилтгах албан 
тушаал багтана);

•	 Албан тушаалын сонгон шалгаруулалтын 
үр дүнгийн удирдлага (Үүнд агентлагийн 
даргатай адилтгах албан тушаал багтана);

•	 Нэр дэвшигчийн удирдлага (Үүнд сургалт, цогц 
чадамжийн үнэлгээний удирдлага орно).

•	 Төрийн албаны удирдах ажилтанд зэрэг, дэв 
олгох, өнөөгийн байдал, статистик лавлагаа 
авах. 

•	 Хуульд заасан шаардлага хангаж байгаа нэр 
дэвшигчтэй уулзалт хийж, мэдээлэл хүлээн 
авах, шалгалт, үзлэг хийх;

•	 Засгийн газрын хүний нөөцийн томилгооны 
төсөл боловсруулах, мэдэгдлийн удирдлага, 
өнөөгийн байдлын лавлагаа авах.

•	 Албан тушаалын ангилал, зэрэглэл тус 
бүрд батлагдсан орон тоо, түүнийг ажил 
мэргэжлээр ялгаж статистик мэдээллээр 
тогтмол хангах;

•	 Цалин, үйлчилгээ, хүний нөөцийн зохист 
тэнцвэрийн талаар статистик мэдээллээр 
хангах;

•	 Нэгдсэн форматгүй, ямар нэгэн бүтэцгүй 
түүхий өгөгдөл ашиглан олон төрлийн 
шинжилгээ хийх.

•	 Төрийн албаны удирдах ажилтны хүний 
нөөцийн шалгалтын тойм, хүний нөөцийн 
шалгалтын өгөгдлийн маягтын лавлагаа авах;

•	 Онлайн үзлэг, хүний нөөцийн үзлэгийн үр 
дүнг удирдах, яаманд мэдэгдэл өгөх.

Ажилтнуудын судалгаа

Статистик шинжилгээ
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 Services by User

The Policy Managing Official of the Central Civil Service Management Agency 
(HR Policy Support Function)   

  When performing duties, the responsible official may utilize the current status 

human resource data of the government as a whole or of specific areas. 
Additionally, the responsible official may use “e-Saram” to revise human resource 
policy or conduct a simulation of the as-is and to-be of the salary table renewal to 
understand its impact and as a result save time and energy.

  The system offers an outstanding feature with its information analytics service 
based on policy statistics which is an improvement from the existing fragmented 
information collection and statistics to analysis, assumption, result forecasting 
and policy incorporation of personnel patterns. Furthermore, HR data connection 
among ministries, HR screening for personnel processing of the government as 
well as appointment requests are available on the system. Other representative 
services include management of HR affairs, job positions and candidate 
competency assessment for the Senior Civil Service, operation and management 
of public official recruitment plans and appointment management of recruitment 
candidates.

 Statistics Support Function

About 50 types of data on present statistical conditions of the members by class and types can be 
checked on a real time basis. Statistics on the duration of services and the time required for promotion 
are also provided.

Screen shot of the statistics on usage of annual leave by grade 

Annual Leave Status by the Grades of General Service Officials 

•Service Month & Year :  2020. 05   •Division :        •Count Date & Time : Jun. 1, 2020, 13:53:14                                    Inquiry

•  Target information aggregated: the annual leave details as of the end of the last date of the month and year of service against those who are enrolled during the service 
month and year

• Unit: number of headcount, number of days & number of average days

Grade
Eligible number of 

staff 
Total number of annual 

leave days given

Total number of annual leave days taken 

Total
a half-

day
1 day 2 days 3 days 4 days 5 days 6 days 7 days

Total 452 9,718,33 452 2 42 67 89 74 53 48 20

Political Service 3 63 2 1 5

Senior Civil Service 15 327 12 1 4 1 2 2

Grade 3 5 135 8 2 1 5

Grade 4 59 1,275 56 3 5 12 15 13 11 2

Grade 5 127 2,455,32 116 14 19 25 15 20 15 14

Grade 6 122 2,559,04 117 9 9 17 12 6 8 3
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Хэрэглэгчийн үйлчилгээ

Нийтийн албан хаагч ажил үүргээ гүйцэтгэхдээ Засгийн газрын хүний нөөцийн 
өгөгдлийн санг бүхэлд нь буюу хэсэгчлэн ашиглах эрхтэй. Түүнчлэн нийтийн албан 
хаагч “Цахим Сарам”-ийг ашиглан хүний нөөцийн бодлогыг шинэчлэх эсхүл цалингийн 
сүлжээний өнөөгийн болон ирээдүйн төлөв байдлыг загварчилж, тооцож, үр нөлөөг нь 
харах боломжтой. Энэхүү өгөгдлийн санг ашигласнаар ажиллах хүний тоог цөөлж, цаг 
хугацаа, зардал хэмнэх давуу талтай.

Уг систем нь бодлогын статистикт суурилсан шилдэг мэдээллийн дүн 
шинжилгээний үйлчилгээг  санал болгодог бөгөөд одоо байгаа хэсэгчилсэн мэдээллийн 
цуглуулга, статистик гэхээс илүү дүн шинжилгээ, нөхцөл, үр дүнг урьдчилан таамаглах 
арга зүй, бодлогын хувилбарт хүний нөөцийн шилжилт хөдөлгөөнийг нийцүүлэн 
харуулдаг онцлогтой. Улмаар Засгийн газрын хүний нөөцийн удирдлага, зохицуулалтад 
шаардлагатай судалгаа, томилгооны хүсэлтийг системээс харах, яамдын хүний нөөцийн 
өгөгдлийн сантай холбогдох боломжтой. Хүний нөөцийн удирдлага, төрийн алба удирдах 
албан тушаалын тодорхойлолт, нэр дэвшигчийн цогц чадамжийн үнэлгээ, ажилд авах 
төлөвлөгөөний хэрэгжилт, томилгооны удирдлага зэрэг бусад үйлчилгээ үзүүлнэ.

Хүний нөөцийн удирдлагын яамны Бодлого хариуцсан удирдах албан 
хаагч (Хүний нөөцийн бодлогыг дэмжих модуль)

Нийтийн албан хаагчдын одоогийн нөхцөл байдлын талаарх 50 орчим төрлийн 
статистик мэдээллийг албан тушаалын ангилал, зэрэглэлээр нь бодит цаг хугацаанд 
харуулах боломжтой бөгөөд ажилласан жил, албан тушаал ахихад шаардагдах цаг 
хугацааны талаарх статистик мэдээллийг үзүүлдэг юм.

Огноо: Нэгж: Хайлт
Огноо:
2020 оны 6 дугаар сарын 1-ний өдөр, 13:53:14

Статистикийн модуль

Төрийн албан хаагчийн ээлжийн амралтын мэдээлэл

Нэгтгэсэн зорилтот мэдээлэл: сарын сүүлийн ажлын өдрийн байдлаар ээлжийн амралтаа авсан ажилтны тоо, ээлжийн амралтын дэлгэрэнгүй мэдээлэл.

Нэгж: орон тоо, амралтын хоногийн тоо ба дундаж хоногийн тоо

Зэрэглэл

Нийт 
Улс төрийн албан хаагч 

III зэрэглэл

IV  зэрэглэл

V зэрэглэл

VI зэрэглэл

Төрийн албаны удирдах 
ажилтан

Нийт Хагас- 
өдөр

1 хоног 2 хоног 3 хоног 4 хоног 5 хоног 6 хоног 7 хоног

Ээлжийн амралтаас биеэр эдэлсэн хоногийн тооАмрах 
эрхтэй албан 
хаагчийн тоо

Ээлжийн амралт 
эдэлсэн хоногийн 

тоо

Ээлжийн амралтын тойм мэдээ 
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 Human Resource Statistics Service of Ministries 

Large volumes of data on current status and on statistical analysis are needed to develop HR 

policy from a comprehensive government perspective. In this regard, “e-Saram” offers reliable 

statistical data by occupation, grade, organization, and age on a timely basis to facilitate effective 

and scientific decision making.

The HR statistics service is needed not only by the central civil service management agency but 

also for autonomous human resource operations to meet the attributes of different ministries. 

Furthermore, it is essential for research  on civil service management and for encouraging the 

Korean general public’s interest and their right to know.

Service  
Necessity

Autonomous HR 
operation

Research 
related to 

civil service 
management

Right to 
know concerning 

government 
personnel

Effective and 
scientific decision  

making 
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Засгийн газрын зүгээс хүний нөөцийн цогц бодлогыг тодорхойлоход тухайн үеийн 
нөхцөл байдлын талаар их хэмжээний өгөгдөл цуглуулж, түүн дээр статистик шинжилгээ 
хийх шаардлага үүсдэг. Үүнтэй холбогдуулан “Цахим Сарам” систем нь үр дүнтэй, шинжлэх 
ухааны үндэслэлтэй шийдвэр гаргахад дөхөм болохуйц найдвартай статистик мэдээллийг 
ажил, мэргэжил, боловсрол, албан тушаалын ангилал, зэрэглэл, байгууллага, нас, хүйс зэрэг 
үзүүлэлтээр тухай бүр танилцуулдаг.

Хүний нөөцийн статистикийн мэдээлэл нь зөвхөн Хүний нөөцийн удирдлагын яам 
төдийгүй бусад яамд, агентлагуудад хүний нөөцийн талаар бие даан шийдвэр гаргахад 
дэмжлэг үзүүлдэг. Түүнчлэн, уг статистикийн мэдээлэл нь нийтийн удирдлагын судалгааны 
хэрэглэгдэхүүн юм. БНСУ-ын иргэн бүр уг мэдээллийг мэдэх эрхтэй. 

Яамд, агентлагуудыг хүний нөөцийн статистик мэдээллээр хангав. 

Үйлчилгээний 
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хэрэгцээ
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ухаанч шийдвэр 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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 Services by User

The Policy Managing Official of the Central Civil Service Management Agency 
(HR Policy Support Function)   

  When performing duties, the responsible official may utilize the current status 

human resource data of the government as a whole or of specific areas. 
Additionally, the responsible official may use “e-Saram” to revise human resource 
policy or conduct a simulation of the as-is and to-be of the salary table renewal to 
understand its impact and as a result save time and energy.

  The system offers an outstanding feature with its information analytics service 
based on policy statistics which is an improvement from the existing fragmented 
information collection and statistics to analysis, assumption, result forecasting 
and policy incorporation of personnel patterns. Furthermore, HR data connection 
among ministries, HR screening for personnel processing of the government as 
well as appointment requests are available on the system. Other representative 
services include management of HR affairs, job positions and candidate 
competency assessment for the Senior Civil Service, operation and management 
of public official recruitment plans and appointment management of recruitment 
candidates.

 Statistics Support Function

About 50 types of data on present statistical conditions of the members by class and types can be 
checked on a real time basis. Statistics on the duration of services and the time required for promotion 
are also provided.

Screen shot of the statistics on usage of annual leave by grade 

Annual Leave Status by the Grades of General Service Officials 

•Service Month & Year :  2020. 05   •Division :        •Count Date & Time : Jun. 1, 2020, 13:53:14                                    Inquiry

•  Target information aggregated: the annual leave details as of the end of the last date of the month and year of service against those who are enrolled during the service 
month and year

• Unit: number of headcount, number of days & number of average days

Grade
Eligible number of 

staff 
Total number of annual 

leave days given

Total number of annual leave days taken 

Total
a half-

day
1 day 2 days 3 days 4 days 5 days 6 days 7 days

Total 452 9,718,33 452 2 42 67 89 74 53 48 20

Political Service 3 63 2 1 5

Senior Civil Service 15 327 12 1 4 1 2 2

Grade 3 5 135 8 2 1 5

Grade 4 59 1,275 56 3 5 12 15 13 11 2

Grade 5 127 2,455,32 116 14 19 25 15 20 15 14

Grade 6 122 2,559,04 117 9 9 17 12 6 8 3
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Хэрэглэгчийн үйлчилгээ

Нийтийн албан хаагч ажил үүргээ гүйцэтгэхдээ Засгийн газрын хүний нөөцийн 
өгөгдлийн санг бүхэлд нь буюу хэсэгчлэн ашиглах эрхтэй. Түүнчлэн нийтийн албан 
хаагч “Цахим Сарам”-ийг ашиглан хүний нөөцийн бодлогыг шинэчлэх эсхүл цалингийн 
сүлжээний өнөөгийн болон ирээдүйн төлөв байдлыг загварчилж, тооцож, үр нөлөөг нь 
харах боломжтой. Энэхүү өгөгдлийн санг ашигласнаар ажиллах хүний тоог цөөлж, цаг 
хугацаа, зардал хэмнэх давуу талтай.

Уг систем нь бодлогын статистикт суурилсан шилдэг мэдээллийн дүн 
шинжилгээний үйлчилгээг  санал болгодог бөгөөд одоо байгаа хэсэгчилсэн мэдээллийн 
цуглуулга, статистик гэхээс илүү дүн шинжилгээ, нөхцөл, үр дүнг урьдчилан таамаглах 
арга зүй, бодлогын хувилбарт хүний нөөцийн шилжилт хөдөлгөөнийг нийцүүлэн 
харуулдаг онцлогтой. Улмаар Засгийн газрын хүний нөөцийн удирдлага, зохицуулалтад 
шаардлагатай судалгаа, томилгооны хүсэлтийг системээс харах, яамдын хүний нөөцийн 
өгөгдлийн сантай холбогдох боломжтой. Хүний нөөцийн удирдлага, төрийн алба удирдах 
албан тушаалын тодорхойлолт, нэр дэвшигчийн цогц чадамжийн үнэлгээ, ажилд авах 
төлөвлөгөөний хэрэгжилт, томилгооны удирдлага зэрэг бусад үйлчилгээ үзүүлнэ.

Хүний нөөцийн удирдлагын яамны Бодлого хариуцсан удирдах албан 
хаагч (Хүний нөөцийн бодлогыг дэмжих модуль)

Нийтийн албан хаагчдын одоогийн нөхцөл байдлын талаарх 50 орчим төрлийн 
статистик мэдээллийг албан тушаалын ангилал, зэрэглэлээр нь бодит цаг хугацаанд 
харуулах боломжтой бөгөөд ажилласан жил, албан тушаал ахихад шаардагдах цаг 
хугацааны талаарх статистик мэдээллийг үзүүлдэг юм.

Огноо: Нэгж: Хайлт
Огноо:
2020 оны 6 дугаар сарын 1-ний өдөр, 13:53:14

Статистикийн модуль

Төрийн албан хаагчийн ээлжийн амралтын мэдээлэл

Нэгтгэсэн зорилтот мэдээлэл: сарын сүүлийн ажлын өдрийн байдлаар ээлжийн амралтаа авсан ажилтны тоо, ээлжийн амралтын дэлгэрэнгүй мэдээлэл.

Нэгж: орон тоо, амралтын хоногийн тоо ба дундаж хоногийн тоо

Зэрэглэл

Нийт 
Улс төрийн албан хаагч 

III зэрэглэл

IV  зэрэглэл

V зэрэглэл

VI зэрэглэл

Төрийн албаны удирдах 
ажилтан

Нийт Хагас- 
өдөр

1 хоног 2 хоног 3 хоног 4 хоног 5 хоног 6 хоног 7 хоног

Ээлжийн амралтаас биеэр эдэлсэн хоногийн тооАмрах 
эрхтэй албан 
хаагчийн тоо

Ээлжийн амралт 
эдэлсэн хоногийн 

тоо

Ээлжийн амралтын тойм мэдээ 
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 Human Resource Statistics Service of Ministries 

Large volumes of data on current status and on statistical analysis are needed to develop HR 

policy from a comprehensive government perspective. In this regard, “e-Saram” offers reliable 

statistical data by occupation, grade, organization, and age on a timely basis to facilitate effective 

and scientific decision making.

The HR statistics service is needed not only by the central civil service management agency but 

also for autonomous human resource operations to meet the attributes of different ministries. 

Furthermore, it is essential for research  on civil service management and for encouraging the 

Korean general public’s interest and their right to know.

Service  
Necessity

Autonomous HR 
operation

Research 
related to 

civil service 
management

Right to 
know concerning 

government 
personnel

Effective and 
scientific decision  

making 
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Засгийн газрын зүгээс хүний нөөцийн цогц бодлогыг тодорхойлоход тухайн үеийн 
нөхцөл байдлын талаар их хэмжээний өгөгдөл цуглуулж, түүн дээр статистик шинжилгээ 
хийх шаардлага үүсдэг. Үүнтэй холбогдуулан “Цахим Сарам” систем нь үр дүнтэй, шинжлэх 
ухааны үндэслэлтэй шийдвэр гаргахад дөхөм болохуйц найдвартай статистик мэдээллийг 
ажил, мэргэжил, боловсрол, албан тушаалын ангилал, зэрэглэл, байгууллага, нас, хүйс зэрэг 
үзүүлэлтээр тухай бүр танилцуулдаг.

Хүний нөөцийн статистикийн мэдээлэл нь зөвхөн Хүний нөөцийн удирдлагын яам 
төдийгүй бусад яамд, агентлагуудад хүний нөөцийн талаар бие даан шийдвэр гаргахад 
дэмжлэг үзүүлдэг. Түүнчлэн, уг статистикийн мэдээлэл нь нийтийн удирдлагын судалгааны 
хэрэглэгдэхүүн юм. БНСУ-ын иргэн бүр уг мэдээллийг мэдэх эрхтэй. 

Яамд, агентлагуудыг хүний нөөцийн статистик мэдээллээр хангав. 

Үйлчилгээний 
эрэлт 

хэрэгцээ

Үр дүнтэй, 
шинжлэх 

ухаанч шийдвэр 
гаргах

Яамд бие даан 
хүний нөөцийн 
шийдвэр гаргах

Нийтийн 
захиргааны 

судалгаа

Засгийн 
газрын хүний 

нөөцийн талаар 
иргэдийн мэдэх 

эрх

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн үйлчилгээ
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Officials working on human resources will use the same database but can access 
data based only on their authority, thereby resulting in improved business efficiency 
and security

Improved 
efficiency and 
security

The risks of data mismatch and redundancy from the personnel changes of public 
officials not being communicated to other managers are reduced

Reduced data 
mismatch and 
redundancy

The official with human resource authority of each agency can access the system 
directly and use human resource information and may engage in work efficiency 
rating, human resource appointment, talent utilization and other tasks

System based 
overall human 
resource 
management

Direct browsing of individual employee work performance data, overall 
organizational HR status, and statistical analysis data, and provision of specialized 
data required for decision-making

Data-based 
civil service 
management 

 Benefits of the Function

Service Officials by Ministry (Standard HRM System Function)

  The officials in charge of personnel management of each agency can process all 

HR services including recruitment, promotion, salary, education and training, and 

welfare benefits with a single system, and the results are automatically reflected 

within the record management system.

  Managers can handle overall human resource services of the affiliated staff 

including appointment, recording, awards and decorations, punishment, 

pay grade management, allocated staffing and present staffing, and human 

resource audit. Furthermore, overall administration of services including work 

schedule management, annual leave and compensation management, overtime 

management and night duty can be processed. Also, salary payment, health 

insurance, and contributions based on the services of the affiliated staff can be 

processed.
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Хэрэглэгчийн үйлчилгээ

Байгууллага бүрийн хүний нөөцийн удирдлага хариуцсан албан хаагч нь 
албан тушаалын сул орон тоог нөхөх, цалин хөлс олгох, сургалт хөгжлийн арга 
хэмжээнд хамруулах, ажилтныг шатлан дэвшүүлэх, тэтгэвэр, тэтгэмж олгох зэрэг 
хүний нөөцийн бүх үйлчилгээг нэг системээр үзүүлэх боломжтой.

Эрх бүхий албан тушаалтан удирдах ажилтнуудын томилгоо, бүртгэл, 
шагнал, сахилга, ёс зүйн шийтгэл, цалингийн сүлжээ, батлагдсан орон тооны 
хязгаар, одоогийн орон тоо, хүний нөөцийн аудит зэрэг хүний нөөцийн ерөнхий 
үйлчилгээг баталж, зохицуулалт хийдэг. Улмаар ажлын цагийн удирдлага, 
ээлжийн амралт, цалингийн удирдлага, илүү цагаар ажиллуулах, шөнийн 
жижүүр зэрэг үйлчилгээний ерөнхий удирдлагыг зохион байгуулах боломжтой. 
Түүнчлэн ажилтны цалин хөлс, эрүүл мэндийн даатгал, хураамж, шимтгэлийг 
харах, зохицуулах боломжтой юм.

Үр ашиг, 
аюулгүй байдлыг 
сайжруулав. 

Өгөгдлийн үл 
нийцэл, илүүдэл 
багасав.

Системд суурилсан
хүний нөөцийн 
ерөнхий удирдлага 

Өгөгдөлд 
суурилсан төрийн 
албаны удирдлага

Хүний нөөц хариуцсан албан тушаалтнууд ижил мэдээллийн санг ашиглах 
боловч өөр өөр хандалтын эрхтэй болсон нь ажлын үр ашиг, аюулгүй 
байдлыг дээшлүүлсэн байна.

Нийтийн албаны хүний нөөцийн өөрчлөлтөөс шалтгаалан өгөгдлийн үл 
нийцэл, хэрэгцээгүй илүү өгөгдөл зэрэг эрсдэл гарахаас сэргийлдэг.  Мөн 
холбогдох албан тушаалтнууд хүний нөөцийн талаар нэгдсэн мэдээлэлтэй 
байх боломжийг бүрдүүлсэн байна. 

Байгууллага бүрийн хүний нөөц хариуцсан албан тушаалтан системд 
шууд хандаж мэдээллийг ашиглаж, нөөцийн үр ашгийг үнэлж, томилох, 
авьяаслаг иргэнийг хайх, ажлын санал тавих зэрэг үйлдэл гүйцэтгэх 
боломжтой. 

Нийтийн албан хаагчийн ажлын гүйцэтгэлийн мэдээлэл, байгууллагын 
хүний нөөцийн ерөнхий төлөв, статистикийн шинжилгээний өгөгдлийг шууд 
авах, шийдвэр гаргахад шаардлагатай нарийвчилсан өгөгдөл боловсруулах 
боломжтой. 

Яамдын холбогдох албан хаагчид (Хүний нөөцийн системийн модуль)

Модулийн ач холбогдол
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 Salaries Function

Everything required to pay monthly salaries including personnel changes such as promotions, 

monthly salary and tax calculations, and bank account management can be performed within 

the system. The annual salary payment plan can be managed, including types of salaries paid 

monthly, salary payment date and automatic reflection of HR matters as well as monthly paid 

allowances. 

Monthly salary of the applicable staff in affiliation (ex. 1,000 persons) will be processed in batch following the above orders.

Processing of Monthly Contracted Salary Payments

•Month worked  :  2020.12         •Total eligibility  :    504       •Present eligibility  :    504                       

Eligibility selection 

Management of period out of office 

Salary appointment creation 

Salary and allowance calculation 

Contribution status change 
incorporation 

Deduction calculation 

Tax calculation 

Payment amount calculation 

Salary performance generation and 
closing 

11 / 26 / 20, 17:51:30 

11 / 26 / 20, 17:51:36

12 / 29 / 20, 16:46:21

12 / 29 / 20, 16:47:26

12 / 30 / 20, 16:16:12

12 / 30 / 20, 16:16:43

12 / 30 / 20, 16:18:10

12 / 30 / 20, 16:18:32

12 / 30 / 20, 16:54:14

Eligibility confirmed

Placement on the waiting list and 
management of period out of office 

Check matters for appointment 

Check salary and allowance 

Check basic contribution matters 

Check deductions details 

Check tax details 

Payment statement inquiry 

Giro file generation 

e - Saram
  SE

R
VIC

E
S

25

24

 Salaries Function

Everything required to pay monthly salaries including personnel changes such as promotions, 

monthly salary and tax calculations, and bank account management can be performed within 

the system. The annual salary payment plan can be managed, including types of salaries paid 

monthly, salary payment date and automatic reflection of HR matters as well as monthly paid 

allowances. 

Monthly salary of the applicable staff in affiliation (ex. 1,000 persons) will be processed in batch following the above orders.
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Сарын цалин бодоход шаардлагатай хүний нөөцийн шилжилт хөдөлгөөн, 
шатлан дэвшсэн тушаал, сарын үндсэн цалин, татвар, банкны дансны удирдлага 
зэрэг бүх мэдээллийг системээр авах болон боловсруулах боломжтой. Жилийн 
цалинг сарын цалинд хуваах, сарын цалин олгох огноо, хүний нөөцийн асуудлыг 
автоматаар тусгах, тэтгэмж зэргийг төлөвлөн удирдаж болно.

Цалингийн модуль

“Ц
ахим

 Сарам
” систем
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 Services by User

The Policy Managing Official of the Central Civil Service Management Agency 
(HR Policy Support Function)   

  When performing duties, the responsible official may utilize the current status 

human resource data of the government as a whole or of specific areas. 
Additionally, the responsible official may use “e-Saram” to revise human resource 
policy or conduct a simulation of the as-is and to-be of the salary table renewal to 
understand its impact and as a result save time and energy.

  The system offers an outstanding feature with its information analytics service 
based on policy statistics which is an improvement from the existing fragmented 
information collection and statistics to analysis, assumption, result forecasting 
and policy incorporation of personnel patterns. Furthermore, HR data connection 
among ministries, HR screening for personnel processing of the government as 
well as appointment requests are available on the system. Other representative 
services include management of HR affairs, job positions and candidate 
competency assessment for the Senior Civil Service, operation and management 
of public official recruitment plans and appointment management of recruitment 
candidates.

 Statistics Support Function

About 50 types of data on present statistical conditions of the members by class and types can be 
checked on a real time basis. Statistics on the duration of services and the time required for promotion 
are also provided.

Screen shot of the statistics on usage of annual leave by grade 

Annual Leave Status by the Grades of General Service Officials 

•Service Month & Year :  2020. 05   •Division :        •Count Date & Time : Jun. 1, 2020, 13:53:14                                    Inquiry

•  Target information aggregated: the annual leave details as of the end of the last date of the month and year of service against those who are enrolled during the service 
month and year

• Unit: number of headcount, number of days & number of average days

Grade
Eligible number of 

staff 
Total number of annual 

leave days given

Total number of annual leave days taken 

Total
a half-

day
1 day 2 days 3 days 4 days 5 days 6 days 7 days

Total 452 9,718,33 452 2 42 67 89 74 53 48 20

Political Service 3 63 2 1 5

Senior Civil Service 15 327 12 1 4 1 2 2

Grade 3 5 135 8 2 1 5

Grade 4 59 1,275 56 3 5 12 15 13 11 2

Grade 5 127 2,455,32 116 14 19 25 15 20 15 14

Grade 6 122 2,559,04 117 9 9 17 12 6 8 3
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Сарын цалин бодох нь 

Сар: Эрх бүхий 
ажилтны тоо:

Цалин авах эрх үүссэн 
ажилтнуудыг сонгох

Цалин авах эрх үүссэн 
ажилтнуудыг батлах

Гадуур ажилласан цагийг 
нягтлах

Цалин, урамшууллын бодолтыг 
шалгах

Хураамж, шимтгэлийг шалгах

Хасалтыг шалгах

Татварын тооцоог шалгах

Цалингийн шилжүүлгийн 
лавлагаа

“Giro”	файл	үүсгэх

Томилгооны тушаалыг нягтлах 

Гадуур ажилласан цагийг 
удирдах

Тушаалын дагуу цалинг бодох 

Цалин, урамшууллыг бодох

Хураамж, шимтгэлийг тооцох 

Суутган тооцох

Татварыг суутган тооцох

Гарт олгох цалинг бодох 

Цалингийн шилжүүлэг үүсгэх

Сарын цалинг багцаар нь (Жишээ нь: 1,000 ажилтан) боловсруулах хүчин чадалтай.

Цалин бодох 
ажилтны тоо:

2020 оны 11 
дүгээр сарын 
26-ны өдөр цаг

цаг

цаг

цаг

цаг

цаг

цаг

цаг

цаг

2020 оны 11 
дүгээр сарын 
26-ны өдөр

2020 оны 12 
дугаар сарын 
29-ний өдөр

2020 оны 12 
дугаар сарын 
29-ний өдөр

2020 оны 12 
дугаар сарын 
30-ны өдөр

2020 оны 12 
дугаар сарын 
30-ны өдөр

2020 оны 12 
дугаар сарын 
30-ны өдөр

2020 оны 12 
дугаар сарын 
30-ны өдөр

2020 оны 12 
дугаар сарын 
30-ны өдөр
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Officials working on human resources will use the same database but can access 
data based only on their authority, thereby resulting in improved business efficiency 
and security

Improved 
efficiency and 
security

The risks of data mismatch and redundancy from the personnel changes of public 
officials not being communicated to other managers are reduced

Reduced data 
mismatch and 
redundancy

The official with human resource authority of each agency can access the system 
directly and use human resource information and may engage in work efficiency 
rating, human resource appointment, talent utilization and other tasks

System based 
overall human 
resource 
management

Direct browsing of individual employee work performance data, overall 
organizational HR status, and statistical analysis data, and provision of specialized 
data required for decision-making

Data-based 
civil service 
management 

 Benefits of the Function

Service Officials by Ministry (Standard HRM System Function)

  The officials in charge of personnel management of each agency can process all 

HR services including recruitment, promotion, salary, education and training, and 

welfare benefits with a single system, and the results are automatically reflected 

within the record management system.

  Managers can handle overall human resource services of the affiliated staff 

including appointment, recording, awards and decorations, punishment, 

pay grade management, allocated staffing and present staffing, and human 

resource audit. Furthermore, overall administration of services including work 

schedule management, annual leave and compensation management, overtime 

management and night duty can be processed. Also, salary payment, health 

insurance, and contributions based on the services of the affiliated staff can be 

processed.

 Services by User
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Хэрэглэгчийн үйлчилгээ

Байгууллага бүрийн хүний нөөцийн удирдлага хариуцсан албан хаагч нь 
албан тушаалын сул орон тоог нөхөх, цалин хөлс олгох, сургалт хөгжлийн арга 
хэмжээнд хамруулах, ажилтныг шатлан дэвшүүлэх, тэтгэвэр, тэтгэмж олгох зэрэг 
хүний нөөцийн бүх үйлчилгээг нэг системээр үзүүлэх боломжтой.

Эрх бүхий албан тушаалтан удирдах ажилтнуудын томилгоо, бүртгэл, 
шагнал, сахилга, ёс зүйн шийтгэл, цалингийн сүлжээ, батлагдсан орон тооны 
хязгаар, одоогийн орон тоо, хүний нөөцийн аудит зэрэг хүний нөөцийн ерөнхий 
үйлчилгээг баталж, зохицуулалт хийдэг. Улмаар ажлын цагийн удирдлага, 
ээлжийн амралт, цалингийн удирдлага, илүү цагаар ажиллуулах, шөнийн 
жижүүр зэрэг үйлчилгээний ерөнхий удирдлагыг зохион байгуулах боломжтой. 
Түүнчлэн ажилтны цалин хөлс, эрүүл мэндийн даатгал, хураамж, шимтгэлийг 
харах, зохицуулах боломжтой юм.

Үр ашиг, 
аюулгүй байдлыг 
сайжруулав. 

Өгөгдлийн үл 
нийцэл, илүүдэл 
багасав.

Системд суурилсан
хүний нөөцийн 
ерөнхий удирдлага 

Өгөгдөлд 
суурилсан төрийн 
албаны удирдлага

Хүний нөөц хариуцсан албан тушаалтнууд ижил мэдээллийн санг ашиглах 
боловч өөр өөр хандалтын эрхтэй болсон нь ажлын үр ашиг, аюулгүй 
байдлыг дээшлүүлсэн байна.

Нийтийн албаны хүний нөөцийн өөрчлөлтөөс шалтгаалан өгөгдлийн үл 
нийцэл, хэрэгцээгүй илүү өгөгдөл зэрэг эрсдэл гарахаас сэргийлдэг.  Мөн 
холбогдох албан тушаалтнууд хүний нөөцийн талаар нэгдсэн мэдээлэлтэй 
байх боломжийг бүрдүүлсэн байна. 

Байгууллага бүрийн хүний нөөц хариуцсан албан тушаалтан системд 
шууд хандаж мэдээллийг ашиглаж, нөөцийн үр ашгийг үнэлж, томилох, 
авьяаслаг иргэнийг хайх, ажлын санал тавих зэрэг үйлдэл гүйцэтгэх 
боломжтой. 

Нийтийн албан хаагчийн ажлын гүйцэтгэлийн мэдээлэл, байгууллагын 
хүний нөөцийн ерөнхий төлөв, статистикийн шинжилгээний өгөгдлийг шууд 
авах, шийдвэр гаргахад шаардлагатай нарийвчилсан өгөгдөл боловсруулах 
боломжтой. 

Яамдын холбогдох албан хаагчид (Хүний нөөцийн системийн модуль)

Модулийн ач холбогдол
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 Salaries Function

Everything required to pay monthly salaries including personnel changes such as promotions, 

monthly salary and tax calculations, and bank account management can be performed within 

the system. The annual salary payment plan can be managed, including types of salaries paid 

monthly, salary payment date and automatic reflection of HR matters as well as monthly paid 

allowances. 

Monthly salary of the applicable staff in affiliation (ex. 1,000 persons) will be processed in batch following the above orders.

Processing of Monthly Contracted Salary Payments

•Month worked  :  2020.12         •Total eligibility  :    504       •Present eligibility  :    504                       

Eligibility selection 

Management of period out of office 

Salary appointment creation 

Salary and allowance calculation 

Contribution status change 
incorporation 

Deduction calculation 

Tax calculation 

Payment amount calculation 

Salary performance generation and 
closing 

11 / 26 / 20, 17:51:30 

11 / 26 / 20, 17:51:36

12 / 29 / 20, 16:46:21

12 / 29 / 20, 16:47:26

12 / 30 / 20, 16:16:12

12 / 30 / 20, 16:16:43

12 / 30 / 20, 16:18:10

12 / 30 / 20, 16:18:32

12 / 30 / 20, 16:54:14

Eligibility confirmed

Placement on the waiting list and 
management of period out of office 

Check matters for appointment 

Check salary and allowance 

Check basic contribution matters 

Check deductions details 

Check tax details 

Payment statement inquiry 

Giro file generation 

e - Saram
  SE

R
VIC

E
S

25

24

 Salaries Function

Everything required to pay monthly salaries including personnel changes such as promotions, 

monthly salary and tax calculations, and bank account management can be performed within 

the system. The annual salary payment plan can be managed, including types of salaries paid 

monthly, salary payment date and automatic reflection of HR matters as well as monthly paid 

allowances. 

Monthly salary of the applicable staff in affiliation (ex. 1,000 persons) will be processed in batch following the above orders.

Processing of Monthly Contracted Salary Payments

•Month worked  :  2020.12         •Total eligibility  :    504       •Present eligibility  :    504                       

Eligibility selection 

Management of period out of office 

Salary appointment creation 

Salary and allowance calculation 

Contribution status change 
incorporation 

Deduction calculation 

Tax calculation 

Payment amount calculation 

Salary performance generation and 
closing 

11 / 26 / 20, 17:51:30 

11 / 26 / 20, 17:51:36

12 / 29 / 20, 16:46:21

12 / 29 / 20, 16:47:26

12 / 30 / 20, 16:16:12

12 / 30 / 20, 16:16:43

12 / 30 / 20, 16:18:10

12 / 30 / 20, 16:18:32

12 / 30 / 20, 16:54:14

Eligibility confirmed

Placement on the waiting list and 
management of period out of office 

Check matters for appointment 

Check salary and allowance 

Check basic contribution matters 

Check deductions details 

Check tax details 

Payment statement inquiry 

Giro file generation 

e - Saram
  SE

R
VIC

E
S

25

24

 Salaries Function

Everything required to pay monthly salaries including personnel changes such as promotions, 

monthly salary and tax calculations, and bank account management can be performed within 

the system. The annual salary payment plan can be managed, including types of salaries paid 

monthly, salary payment date and automatic reflection of HR matters as well as monthly paid 

allowances. 

Monthly salary of the applicable staff in affiliation (ex. 1,000 persons) will be processed in batch following the above orders.

Processing of Monthly Contracted Salary Payments

•Month worked  :  2020.12         •Total eligibility  :    504       •Present eligibility  :    504                       

Eligibility selection 

Management of period out of office 

Salary appointment creation 

Salary and allowance calculation 

Contribution status change 
incorporation 

Deduction calculation 

Tax calculation 

Payment amount calculation 

Salary performance generation and 
closing 

11 / 26 / 20, 17:51:30 

11 / 26 / 20, 17:51:36

12 / 29 / 20, 16:46:21

12 / 29 / 20, 16:47:26

12 / 30 / 20, 16:16:12

12 / 30 / 20, 16:16:43

12 / 30 / 20, 16:18:10

12 / 30 / 20, 16:18:32

12 / 30 / 20, 16:54:14

Eligibility confirmed

Placement on the waiting list and 
management of period out of office 

Check matters for appointment 

Check salary and allowance 

Check basic contribution matters 

Check deductions details 

Check tax details 

Payment statement inquiry 

Giro file generation 

e - Saram
  SE

R
VIC

E
S

25

24

 Salaries Function

Everything required to pay monthly salaries including personnel changes such as promotions, 

monthly salary and tax calculations, and bank account management can be performed within 

the system. The annual salary payment plan can be managed, including types of salaries paid 

monthly, salary payment date and automatic reflection of HR matters as well as monthly paid 

allowances. 

Monthly salary of the applicable staff in affiliation (ex. 1,000 persons) will be processed in batch following the above orders.

Processing of Monthly Contracted Salary Payments

•Month worked  :  2020.12         •Total eligibility  :    504       •Present eligibility  :    504                       

Eligibility selection 

Management of period out of office 

Salary appointment creation 

Salary and allowance calculation 

Contribution status change 
incorporation 

Deduction calculation 

Tax calculation 

Payment amount calculation 

Salary performance generation and 
closing 

11 / 26 / 20, 17:51:30 

11 / 26 / 20, 17:51:36

12 / 29 / 20, 16:46:21

12 / 29 / 20, 16:47:26

12 / 30 / 20, 16:16:12

12 / 30 / 20, 16:16:43

12 / 30 / 20, 16:18:10

12 / 30 / 20, 16:18:32

12 / 30 / 20, 16:54:14

Eligibility confirmed

Placement on the waiting list and 
management of period out of office 

Check matters for appointment 

Check salary and allowance 

Check basic contribution matters 

Check deductions details 

Check tax details 

Payment statement inquiry 

Giro file generation 

Сарын цалин бодоход шаардлагатай хүний нөөцийн шилжилт хөдөлгөөн, 
шатлан дэвшсэн тушаал, сарын үндсэн цалин, татвар, банкны дансны удирдлага 
зэрэг бүх мэдээллийг системээр авах болон боловсруулах боломжтой. Жилийн 
цалинг сарын цалинд хуваах, сарын цалин олгох огноо, хүний нөөцийн асуудлыг 
автоматаар тусгах, тэтгэмж зэргийг төлөвлөн удирдаж болно.

Цалингийн модуль

“Ц
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 Services by User

The Policy Managing Official of the Central Civil Service Management Agency 
(HR Policy Support Function)   

  When performing duties, the responsible official may utilize the current status 

human resource data of the government as a whole or of specific areas. 
Additionally, the responsible official may use “e-Saram” to revise human resource 
policy or conduct a simulation of the as-is and to-be of the salary table renewal to 
understand its impact and as a result save time and energy.

  The system offers an outstanding feature with its information analytics service 
based on policy statistics which is an improvement from the existing fragmented 
information collection and statistics to analysis, assumption, result forecasting 
and policy incorporation of personnel patterns. Furthermore, HR data connection 
among ministries, HR screening for personnel processing of the government as 
well as appointment requests are available on the system. Other representative 
services include management of HR affairs, job positions and candidate 
competency assessment for the Senior Civil Service, operation and management 
of public official recruitment plans and appointment management of recruitment 
candidates.

 Statistics Support Function

About 50 types of data on present statistical conditions of the members by class and types can be 
checked on a real time basis. Statistics on the duration of services and the time required for promotion 
are also provided.

Screen shot of the statistics on usage of annual leave by grade 

Annual Leave Status by the Grades of General Service Officials 

•Service Month & Year :  2020. 05   •Division :        •Count Date & Time : Jun. 1, 2020, 13:53:14                                    Inquiry

•  Target information aggregated: the annual leave details as of the end of the last date of the month and year of service against those who are enrolled during the service 
month and year

• Unit: number of headcount, number of days & number of average days

Grade
Eligible number of 

staff 
Total number of annual 

leave days given

Total number of annual leave days taken 

Total
a half-

day
1 day 2 days 3 days 4 days 5 days 6 days 7 days

Total 452 9,718,33 452 2 42 67 89 74 53 48 20

Political Service 3 63 2 1 5

Senior Civil Service 15 327 12 1 4 1 2 2

Grade 3 5 135 8 2 1 5

Grade 4 59 1,275 56 3 5 12 15 13 11 2

Grade 5 127 2,455,32 116 14 19 25 15 20 15 14

Grade 6 122 2,559,04 117 9 9 17 12 6 8 3
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Сарын цалин бодох нь 

Сар: Эрх бүхий 
ажилтны тоо:

Цалин авах эрх үүссэн 
ажилтнуудыг сонгох

Цалин авах эрх үүссэн 
ажилтнуудыг батлах

Гадуур ажилласан цагийг 
нягтлах

Цалин, урамшууллын бодолтыг 
шалгах

Хураамж, шимтгэлийг шалгах

Хасалтыг шалгах

Татварын тооцоог шалгах

Цалингийн шилжүүлгийн 
лавлагаа

“Giro”	файл	үүсгэх

Томилгооны тушаалыг нягтлах 

Гадуур ажилласан цагийг 
удирдах

Тушаалын дагуу цалинг бодох 

Цалин, урамшууллыг бодох

Хураамж, шимтгэлийг тооцох 

Суутган тооцох

Татварыг суутган тооцох

Гарт олгох цалинг бодох 

Цалингийн шилжүүлэг үүсгэх

Сарын цалинг багцаар нь (Жишээ нь: 1,000 ажилтан) боловсруулах хүчин чадалтай.

Цалин бодох 
ажилтны тоо:

2020 оны 11 
дүгээр сарын 
26-ны өдөр цаг

цаг

цаг

цаг

цаг

цаг

цаг

цаг

цаг

2020 оны 11 
дүгээр сарын 
26-ны өдөр

2020 оны 12 
дугаар сарын 
29-ний өдөр

2020 оны 12 
дугаар сарын 
29-ний өдөр

2020 оны 12 
дугаар сарын 
30-ны өдөр

2020 оны 12 
дугаар сарын 
30-ны өдөр

2020 оны 12 
дугаар сарын 
30-ны өдөр

2020 оны 12 
дугаар сарын 
30-ны өдөр

2020 оны 12 
дугаар сарын 
30-ны өдөр
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 Services by Users

Division Head / Chief of Agency

  The division head or agency head can use the system to manage their division 

more easily and efficiently than before. The human resource data of the affiliated 

staff can be checked directly and if necessary, utilize the talent search function to 

identify the right person for a specific task. 

  Key information required for the management of agencies including current human 

resource data of public servants, staff allocated and present statistics, education 

statistics and various human resource status indicators by affiliated agency or by 

division can be checked on a real-time basis on the system and overtime of division 

members, approval for leave or business trips and work efficiency of employees 

can be processed on the system.

 Division Head Functions 

What is most important  for the Government Civil Service is its People  

The division members' work schedule could be checked on a real-time basis including overtime status, annual leave, and business trips on the division head's intranet screen

The approval waiting status can be confirmed from the approval box and the not-approved submissions could receive approval.

Division member list with photos                +

Personal Organization head Gil-dong Hong is logged in 

Overtime prior / post approval percentage    +

Check transfer volunteers   +

General affairs Division head Work screen    Menu search             

Employee
 inquiry 

Work 
services 

Member 
information 

Member t
raining 

Member awards 
& Decorations 

Others
Administration 
support staff 

Voice of 
employees 

Competency development division

 Member attendance log status 

  Flexi-time work log status 

   Member appointment status 

   Member personnel summary card 

   Member overtime status 

   Approval box  Escalation box 57 / Waiting box 37

Work schedule of members 

Category Oct. 11 (Wed.) Oct. 12 (Thu.) Oct. 13 (Fri.)

Work schedule 
Gil-dong Hong
Childcare hours 

Gil-dong Hong 
Childcare hours 

Business trips/training 

Flexi-time 

Hana Lee 
Staggered work hours

Jina Sin    
Selective work hours  

Kyung-ah Lee
Staggered work hours

Hana Lee
Staggered work hours

Wait box         
Notified list excluded 

Inquiry
Inquiry period  2019.4.11 �− 2019.10.11 �Overtime application    Work Schedule application    Business trip application    Other application   

※The approval request notice email can be suspended on the screen for setting approval notice.  

> List of approval wait

Request Submitted by Date and time submitted Approval status

 [Work schedule application – annual leave ] Hana Lee, Sept. 29, 2020 Hana Lee Sept. 25, 2020  15:29:06 Approved

 �[Work schedule application – alternative leave ] Jina Sin, Oct. 04, 2020 Jina Sin Sept. 25, 2020  15:27:17 Approved

 Home > Individual > Approval box > Wait box
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Wait box         
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Inquiry
Inquiry period  2019.4.11 �− 2019.10.11 �Overtime application    Work Schedule application    Business trip application    Other application   

※The approval request notice email can be suspended on the screen for setting approval notice.  

> List of approval wait

Request Submitted by Date and time submitted Approval status

 [Work schedule application – annual leave ] Hana Lee, Sept. 29, 2020 Hana Lee Sept. 25, 2020  15:29:06 Approved

 �[Work schedule application – alternative leave ] Jina Sin, Oct. 04, 2020 Jina Sin Sept. 25, 2020  15:27:17 Approved
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Хэрэглэгчийн үйлчилгээ

Байгууллагын удирдлага, нэгжийн дарга нар системийн тусламжтай хүний 
нөөцөө өмнөхөөсөө хялбар бөгөөд үр ашигтай удирдаж байна. Холбогдох нийтийн 
албан хаагчдын хүний нөөцийн өгөгдлийг шууд харж болох ба шаардлагатай 
бол тухайн ажилд тохирох ур чадвартай авьяаслаг иргэнийг хайх модулийг 
ашигладаг.

Байгууллагын удирдлага системээс батлагдсан бүтэц, орон тоо, түүн 
дээр ажиллаж байгаа нийтийн албаны хүний нөөцийн төлөв байдлыг харьяа 
байгууллага, нэгж тус бүрээр харуулсан олон үзүүлэлт бүхий үндсэн мэдээллийг 
шууд үзэх, ажилтнуудад илүү цаг, чөлөө, томилолтын зөвшөөрөл олгох, тэдний 
ажлын гүйцэтгэлийг систем дээр хянах, зохицуулах боломжтой.

Байгууллагын удирдлага, нэгжийн дарга

Агентлагийн удирдлага, нэгжийн даргын модуль

Ард түмэндээ үйлчлэх нь төрийн албан хаагчийн үүрэг юм.

Хувийн мэдээлэл Ажил Gil-dong	Hong	нэвтэрсэн	

Цогц чадамжийг хөгжүүлэх хэлтэс Ажилтнуудын ажиллах хуваарь

Нүүр > Ажилтны > Батлах хайрцаг > Хариу хүлээх хайрцаг Хариу хүлээх  хайрцаг 

Байгууллагын 
удирдлага

Ажилтны	ирцийн	“log”	төлөв Ангилал

Ажлын хуваарь

Уян хатан цагаар 
ажиллах 

10 дугаар сарын 11-
ний өдөр (Лхагва)

Gil-dong	Hong	хүүхэд	
асрах чөлөө

Hana Lee
Цагийн хуваарийн 
дагуу ажиллана.

Jina Sin
Ажиллах цагаа сонгоно.

Kyun-ah	Lee
Цагийн хуваарийн 
дагуу ажиллана.

Hana Lee
Цагийн хуваарийн 
дагуу ажиллана.

Gil-dong	Hong	хүүхэд	
асрах чөлөө

10 дугаар сарын 12-ны 
өдөр  (Пүрэв)

10 дугаар сарын 13-ны 
өдөр  (Баасан)

Уян	хатан	ажиллах	“log”	төлөв

Томилгооны төлөв

Ажилтны товч хувийн хэрэг

Ажилтны ажилласан илүү цаг

Батлах хайрцаг: шийдвэрлэсэн хүсэлт 57, хүлээгдэж байгаа 37    

Илүү цагаар ажиллах хүсэлтийг өмнө эсхүл дараа нь баталгаажуулсан хувь

Сайн дураар шилжих хүсэлтийг шалгах

Хэлтсийн албан хаагчдын жагсаалт (фото зургийн хамт)

Лавлагааны 
хугацаа

Hana Lee,2020 оны 9-р сарын 29-ний өдөр ээлжийн амралттай

Jina Sin,2020 оны 9-р сарын 29-ний өдөр ээлжийн амралттай

Илүү цагийн 
хүсэлт 

Ажлын хуваарийн 
хүсэлт Томилолтын хүсэлт Бусад хүсэлт 

Шийдвэрлэсэн хүсэлтийг мэдэгдсэн 

Батлах хүсэлтийг и-мэйлээр авахыг зогсоож болно

Хүсэлт Ажилтны нэр 

Hana Lee Батлав 

Jina Sin Батлав 

2020 оны IX сарын 25-ны өдрийн 15:29 цаг

2020 оны IX сарын 25-ны өдрийн 15:27 цаг

Огноо Батлах эсэх 

Нэгжийн ажилтнуудын илүү цаг, ээлжийн амралт, томилолт зэргийг нэгжийн даргын дотоод сүлжээний дэлгэцээр харах боломжтой. 

Үйлдэл хийх үед төлөв шинэчлэгдэнэ. 

ХайлтНэгжийн дарга

Ажилтны 
лавлагаа

Ажил Ажилтны 
мэдээлэл

Ажилтны 
сургалт 

Ажилтны 
шагнал 

Захиргааны 
туслах

Хамт олны 
санал 

Бусад

Ажлын дэлгэц
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Individuals enter their work schedule including business trip or vacation directly into “e-Saram” and the senior official also approves the request using “e-Saram”

General Public Servant 

  General public servants can browse their basic human resource information 

and apply for changes in background information or directly make changes. If 

an individual public official changes and saves information relating to education, 

address, and phone number, the responsible human resource official confirms the 

details and reflects it in the system. Also, the individual may browse salary details 

or may directly apply for annual leave or business trips. 

  Individual public servants may register, inquire, or correct their personnel record 

information or register and manage their education outcomes. Individual services 

include work schedule logs, pre- or post-application of overtime, monthly overtime 

inquiry, and application for business trips and leave. In addition, applications 

for various certificates and online issuance, attachment of documentation and 

associated inquiry are available.

 Application and Change of Work Schedule

  Home > Personal > Service > Work schedule > Application and change of work schedule

Name Affiliation Class
Date of appointment to 

current position
Employment status 

Gil-dong, Hong 
ICT Management Division,  

Planning and Coordination Bureau 
IT assistant junior 

official 
Feb.09, 2018 Employed

  Year   2019 

Service period
Statutory number of days of 

annual leaves   
Number of days of annual leave 

(actual service period)
Number of days of leave 

used (to be used)   
Remaining number of days 

of annual leave 
Available number of days 

of annual leave  

1 year + 8 months  14 days 14 days (12 months) 9 days 5 days    4 days  03:00 hours

Work schedule application       

Inquiry period  2020.01.01  �− 2020. 12. 31   �By category  Total                              Approval status    Approved   In progress        Excel   Inquiry

Work schedule details   Details of work schedule changes 

Application and Change of Work Schedule

Changes By Category Period used Time used Number (of days) Hours Reason

Changes Annual leave Sept. 18, 2020 1

Changes Annual leave Aug. 19, 2020 – Aug. 23, 2020 5

Early leave (annual leave) May. 13, 2020 12:00 − 18:00 5:00 Due to flu

Ерөнхий ангиллын нийтийн албан хаагч хувийн хэрэгт байгаа хүний 
нөөцийн үндсэн мэдээллээ үзэх, уг мэдээлэлд өөрчлөлт оруулах хүсэлт гаргах 
боломжтой. Нийтийн албан хаагч өөрийн боловсрол, хаяг, утасны дугаараа 
шинэчилж болно. Хүний нөөцийн асуудал хариуцсан албан хаагч нарийвчилсан 
мэдээллийг баталгаажуулж системд тусгадаг. Мөн тухайн ажилтан цалин 
хөлснийхөө дэлгэрэнгүй мэдээллийг үзэх, ээлжийн амралт авах, томилолтоор 
ажиллах хүсэлтээ шууд гаргах боломжтой.

Нийтийн албан хаагч бие даан хувийн мэдээллээ бүртгүүлэх, лавлагаа 
авах, засах, боловсролын гэрчилгээ, үнэмлэхээ бүртгүүлэх, удирдах боломжтой. 
Албан хаагч ажлын цагийн хуваарь өөрчлөх, илүү цагаар ажиллах, томилолтоор 
ажиллах, чөлөө авах, онлайнаар төрөл бүрийн тодорхойлолт, гэрчилгээ, лавлагаа 
авах хүсэлт гаргах, баримт бичиг хавсаргах боломжтой.

Нийтийн албан хаагч

Ажиллах хуваарьт өөрчлөлт оруулах хүсэлт гаргах

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн үйлчилгээ

Ажиллах хуваарьт өөрчлөлт оруулах хүсэлт гаргах

Нүүр > Хувийн > Үйлчилгээ > Ажлын хуваарь > Ажиллах хуваарьт өөрчлөлт оруулах хүсэлт гаргах

Овог, нэр

Ажилласан 
жил

1 жил + 8 сар 14 хоног 9 хоног 5 хоног 4 хоног 03:00 цаг 14 хоног (12 сар)

Ээлжийн амралтын 
хоног

Ээлжийн амралтаас 
үлдсэн хоног 

Амрах боломжтой 
хоног

Амарсан хоног (ажилласан 
хугацаанд ноогдох)

Ашиглаагүй 
амралтын хоног 

(амрах)

Kyun-ah	Lee

Он:  

Лавлагааны 
хугацаа  

Ажлын хуваарь

Албан хаагч томилолт, амралтын хуваарийг “Цахим сарам” системд оруулах ба удирдах ажилтан хүсэлтийг батална.

Өөрчлөлт Төрөл

Ханиад

Хугацаа Цаг Хоног Цаг Шалтгаан

Өөрчлөлт 2020 оны 9 дүгээр сарын 18-ны өдөр

2020 оны 8 дугаар сарын 19-23-ны өдөр

2020 оны 5 дугаар сарын 13-ны өдөр

Ээлжийн 
амралт

Ээлжийн 
амралт

Эрт тарах
(Ээлжийн амралтаас суутган 

тооцох)

Өөрчлөлт

Ажиллах хуваарийн дэлгэрэнгүй өөрчлөлт 

Нийт Ангиллаар  

Ажиллах хуваарь

Баталсан эсэх Судалж байнаБатлав 

Мэдээллийн 
технологийн туслах 

ажилтан

Төлөвлөлт, зохицуулалтын газрын 
Мэдээллийн технологийн хэлтэс

Байгууллага Албан тушаал Ажил эрхлэлтийн 
төлөв 

Өнөөгийн албан тушаалд 
томилогдсон огноо

2018 оны 2 дугаар 
сарын 9-ний өдөр

Ажилтай 

Нягтлах
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” e - S
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Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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 Services by Users

Division Head / Chief of Agency

  The division head or agency head can use the system to manage their division 

more easily and efficiently than before. The human resource data of the affiliated 

staff can be checked directly and if necessary, utilize the talent search function to 

identify the right person for a specific task. 

  Key information required for the management of agencies including current human 

resource data of public servants, staff allocated and present statistics, education 

statistics and various human resource status indicators by affiliated agency or by 

division can be checked on a real-time basis on the system and overtime of division 

members, approval for leave or business trips and work efficiency of employees 

can be processed on the system.

 Division Head Functions 

What is most important  for the Government Civil Service is its People  

The division members' work schedule could be checked on a real-time basis including overtime status, annual leave, and business trips on the division head's intranet screen

The approval waiting status can be confirmed from the approval box and the not-approved submissions could receive approval.

Division member list with photos                +

Personal Organization head Gil-dong Hong is logged in 

Overtime prior / post approval percentage    +

Check transfer volunteers   +

General affairs Division head Work screen    Menu search             

Employee
 inquiry 

Work 
services 

Member 
information 

Member t
raining 

Member awards 
& Decorations 

Others
Administration 
support staff 

Voice of 
employees 

Competency development division

 Member attendance log status 

  Flexi-time work log status 

   Member appointment status 

   Member personnel summary card 

   Member overtime status 

   Approval box  Escalation box 57 / Waiting box 37

Work schedule of members 

Category Oct. 11 (Wed.) Oct. 12 (Thu.) Oct. 13 (Fri.)

Work schedule 
Gil-dong Hong
Childcare hours 

Gil-dong Hong 
Childcare hours 

Business trips/training 

Flexi-time 

Hana Lee 
Staggered work hours

Jina Sin    
Selective work hours  

Kyung-ah Lee
Staggered work hours

Hana Lee
Staggered work hours

Wait box         
Notified list excluded 

Inquiry
Inquiry period  2019.4.11 �− 2019.10.11 �Overtime application    Work Schedule application    Business trip application    Other application   

※The approval request notice email can be suspended on the screen for setting approval notice.  

> List of approval wait

Request Submitted by Date and time submitted Approval status

 [Work schedule application – annual leave ] Hana Lee, Sept. 29, 2020 Hana Lee Sept. 25, 2020  15:29:06 Approved

 �[Work schedule application – alternative leave ] Jina Sin, Oct. 04, 2020 Jina Sin Sept. 25, 2020  15:27:17 Approved

 Home > Individual > Approval box > Wait box
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Хэрэглэгчийн үйлчилгээ

Байгууллагын удирдлага, нэгжийн дарга нар системийн тусламжтай хүний 
нөөцөө өмнөхөөсөө хялбар бөгөөд үр ашигтай удирдаж байна. Холбогдох нийтийн 
албан хаагчдын хүний нөөцийн өгөгдлийг шууд харж болох ба шаардлагатай 
бол тухайн ажилд тохирох ур чадвартай авьяаслаг иргэнийг хайх модулийг 
ашигладаг.

Байгууллагын удирдлага системээс батлагдсан бүтэц, орон тоо, түүн 
дээр ажиллаж байгаа нийтийн албаны хүний нөөцийн төлөв байдлыг харьяа 
байгууллага, нэгж тус бүрээр харуулсан олон үзүүлэлт бүхий үндсэн мэдээллийг 
шууд үзэх, ажилтнуудад илүү цаг, чөлөө, томилолтын зөвшөөрөл олгох, тэдний 
ажлын гүйцэтгэлийг систем дээр хянах, зохицуулах боломжтой.

Байгууллагын удирдлага, нэгжийн дарга

Агентлагийн удирдлага, нэгжийн даргын модуль

Ард түмэндээ үйлчлэх нь төрийн албан хаагчийн үүрэг юм.

Хувийн мэдээлэл Ажил Gil-dong	Hong	нэвтэрсэн	

Цогц чадамжийг хөгжүүлэх хэлтэс Ажилтнуудын ажиллах хуваарь

Нүүр > Ажилтны > Батлах хайрцаг > Хариу хүлээх хайрцаг Хариу хүлээх  хайрцаг 

Байгууллагын 
удирдлага

Ажилтны	ирцийн	“log”	төлөв Ангилал

Ажлын хуваарь

Уян хатан цагаар 
ажиллах 

10 дугаар сарын 11-
ний өдөр (Лхагва)

Gil-dong	Hong	хүүхэд	
асрах чөлөө

Hana Lee
Цагийн хуваарийн 
дагуу ажиллана.

Jina Sin
Ажиллах цагаа сонгоно.

Kyun-ah	Lee
Цагийн хуваарийн 
дагуу ажиллана.

Hana Lee
Цагийн хуваарийн 
дагуу ажиллана.

Gil-dong	Hong	хүүхэд	
асрах чөлөө

10 дугаар сарын 12-ны 
өдөр  (Пүрэв)

10 дугаар сарын 13-ны 
өдөр  (Баасан)

Уян	хатан	ажиллах	“log”	төлөв

Томилгооны төлөв

Ажилтны товч хувийн хэрэг

Ажилтны ажилласан илүү цаг

Батлах хайрцаг: шийдвэрлэсэн хүсэлт 57, хүлээгдэж байгаа 37    

Илүү цагаар ажиллах хүсэлтийг өмнө эсхүл дараа нь баталгаажуулсан хувь

Сайн дураар шилжих хүсэлтийг шалгах

Хэлтсийн албан хаагчдын жагсаалт (фото зургийн хамт)

Лавлагааны 
хугацаа

Hana Lee,2020 оны 9-р сарын 29-ний өдөр ээлжийн амралттай

Jina Sin,2020 оны 9-р сарын 29-ний өдөр ээлжийн амралттай

Илүү цагийн 
хүсэлт 

Ажлын хуваарийн 
хүсэлт Томилолтын хүсэлт Бусад хүсэлт 

Шийдвэрлэсэн хүсэлтийг мэдэгдсэн 

Батлах хүсэлтийг и-мэйлээр авахыг зогсоож болно

Хүсэлт Ажилтны нэр 

Hana Lee Батлав 

Jina Sin Батлав 

2020 оны IX сарын 25-ны өдрийн 15:29 цаг

2020 оны IX сарын 25-ны өдрийн 15:27 цаг

Огноо Батлах эсэх 

Нэгжийн ажилтнуудын илүү цаг, ээлжийн амралт, томилолт зэргийг нэгжийн даргын дотоод сүлжээний дэлгэцээр харах боломжтой. 

Үйлдэл хийх үед төлөв шинэчлэгдэнэ. 

ХайлтНэгжийн дарга

Ажилтны 
лавлагаа

Ажил Ажилтны 
мэдээлэл

Ажилтны 
сургалт 

Ажилтны 
шагнал 

Захиргааны 
туслах

Хамт олны 
санал 

Бусад

Ажлын дэлгэц
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Individuals enter their work schedule including business trip or vacation directly into “e-Saram” and the senior official also approves the request using “e-Saram”

General Public Servant 

  General public servants can browse their basic human resource information 

and apply for changes in background information or directly make changes. If 

an individual public official changes and saves information relating to education, 

address, and phone number, the responsible human resource official confirms the 

details and reflects it in the system. Also, the individual may browse salary details 

or may directly apply for annual leave or business trips. 

  Individual public servants may register, inquire, or correct their personnel record 

information or register and manage their education outcomes. Individual services 

include work schedule logs, pre- or post-application of overtime, monthly overtime 

inquiry, and application for business trips and leave. In addition, applications 

for various certificates and online issuance, attachment of documentation and 

associated inquiry are available.

 Application and Change of Work Schedule

  Home > Personal > Service > Work schedule > Application and change of work schedule

Name Affiliation Class
Date of appointment to 

current position
Employment status 

Gil-dong, Hong 
ICT Management Division,  

Planning and Coordination Bureau 
IT assistant junior 

official 
Feb.09, 2018 Employed

  Year   2019 

Service period
Statutory number of days of 

annual leaves   
Number of days of annual leave 

(actual service period)
Number of days of leave 

used (to be used)   
Remaining number of days 

of annual leave 
Available number of days 

of annual leave  

1 year + 8 months  14 days 14 days (12 months) 9 days 5 days    4 days  03:00 hours

Work schedule application       

Inquiry period  2020.01.01  �− 2020. 12. 31   �By category  Total                              Approval status    Approved   In progress        Excel   Inquiry

Work schedule details   Details of work schedule changes 

Application and Change of Work Schedule

Changes By Category Period used Time used Number (of days) Hours Reason

Changes Annual leave Sept. 18, 2020 1

Changes Annual leave Aug. 19, 2020 – Aug. 23, 2020 5

Early leave (annual leave) May. 13, 2020 12:00 − 18:00 5:00 Due to flu

Ерөнхий ангиллын нийтийн албан хаагч хувийн хэрэгт байгаа хүний 
нөөцийн үндсэн мэдээллээ үзэх, уг мэдээлэлд өөрчлөлт оруулах хүсэлт гаргах 
боломжтой. Нийтийн албан хаагч өөрийн боловсрол, хаяг, утасны дугаараа 
шинэчилж болно. Хүний нөөцийн асуудал хариуцсан албан хаагч нарийвчилсан 
мэдээллийг баталгаажуулж системд тусгадаг. Мөн тухайн ажилтан цалин 
хөлснийхөө дэлгэрэнгүй мэдээллийг үзэх, ээлжийн амралт авах, томилолтоор 
ажиллах хүсэлтээ шууд гаргах боломжтой.

Нийтийн албан хаагч бие даан хувийн мэдээллээ бүртгүүлэх, лавлагаа 
авах, засах, боловсролын гэрчилгээ, үнэмлэхээ бүртгүүлэх, удирдах боломжтой. 
Албан хаагч ажлын цагийн хуваарь өөрчлөх, илүү цагаар ажиллах, томилолтоор 
ажиллах, чөлөө авах, онлайнаар төрөл бүрийн тодорхойлолт, гэрчилгээ, лавлагаа 
авах хүсэлт гаргах, баримт бичиг хавсаргах боломжтой.

Нийтийн албан хаагч

Ажиллах хуваарьт өөрчлөлт оруулах хүсэлт гаргах

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн үйлчилгээ

Ажиллах хуваарьт өөрчлөлт оруулах хүсэлт гаргах

Нүүр > Хувийн > Үйлчилгээ > Ажлын хуваарь > Ажиллах хуваарьт өөрчлөлт оруулах хүсэлт гаргах

Овог, нэр

Ажилласан 
жил

1 жил + 8 сар 14 хоног 9 хоног 5 хоног 4 хоног 03:00 цаг 14 хоног (12 сар)

Ээлжийн амралтын 
хоног

Ээлжийн амралтаас 
үлдсэн хоног 

Амрах боломжтой 
хоног

Амарсан хоног (ажилласан 
хугацаанд ноогдох)

Ашиглаагүй 
амралтын хоног 

(амрах)

Kyun-ah	Lee

Он:  

Лавлагааны 
хугацаа  

Ажлын хуваарь

Албан хаагч томилолт, амралтын хуваарийг “Цахим сарам” системд оруулах ба удирдах ажилтан хүсэлтийг батална.

Өөрчлөлт Төрөл

Ханиад

Хугацаа Цаг Хоног Цаг Шалтгаан

Өөрчлөлт 2020 оны 9 дүгээр сарын 18-ны өдөр

2020 оны 8 дугаар сарын 19-23-ны өдөр

2020 оны 5 дугаар сарын 13-ны өдөр

Ээлжийн 
амралт

Ээлжийн 
амралт

Эрт тарах
(Ээлжийн амралтаас суутган 

тооцох)

Өөрчлөлт

Ажиллах хуваарийн дэлгэрэнгүй өөрчлөлт 

Нийт Ангиллаар  

Ажиллах хуваарь

Баталсан эсэх Судалж байнаБатлав 

Мэдээллийн 
технологийн туслах 

ажилтан

Төлөвлөлт, зохицуулалтын газрын 
Мэдээллийн технологийн хэлтэс

Байгууллага Албан тушаал Ажил эрхлэлтийн 
төлөв 

Өнөөгийн албан тушаалд 
томилогдсон огноо

2018 оны 2 дугаар 
сарын 9-ний өдөр

Ажилтай 

Нягтлах
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Maximized Efficiency and Reliability of HR Management

  The introduction of an IT system presented an innovative outcome in improving 

human resource management. More than anything, as the paper document-

based manual business processes became computerized in the year 2000, efforts 

centered on correcting errors, missing information, and redundancy management 

have largely been reduced. This brought about a remarkable improvement of 

business efficiency in public sector human resource management.

 

  Therefore, issues from repetitive processing of simple work have been resolved 

and overall work efficiency based on resources invested such as human resources, 

time and financial resources has been maximized. Along with this impact, the 

reliability of public officials’ HR data was significantly enhanced.   

 Achievements

Efficiency in 
HR Management 

Improved

Reliability of  
HR Data  

Enhanced

Системийг бүрдүүлэх модуль, үйлчилгээ

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн гол ололт

Нийтийн албаны хүний нөөцийн удирдлагад мэдээллийн системийг 
амжилттай нэвтрүүлснээр ихээхэн үр дүнд хүрсэн байна. 2000 онд цаасан дээр 
гараар гүйцэтгэдэг байсан үйл явцыг цахимжуулсан тул алдаа засах, дутуу 
мэдээллийг магадлах, давтагдсан ажил хийх нь эрс багассан юм. Тухайлбал, 
дахин давтагдах энгийн ажлыг цахимжуулснаар цаг хугацаа, санхүүгийн болон 
хүний нөөцийн үр ашгийг нэмэгдүүлэв. Мөн төрийн албаны хүний нөөцийн 
удирдлагын үр ашиг, мэдээллийн найдвартай байдал сайжирсан болно. 

Хүний нөөцийн удирдлагын үр ашиг, найдвартай байдал нэмэгдэв.

Хүний нөөцийн 
удирдлагын үр 

ашиг 
сайжирсан

Хүний нөөцийн 
өгөгдлийн 

найдвартай байдал   
сайжирсан
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” e - S
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issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Maximized Efficiency and Reliability of HR Management

  The introduction of an IT system presented an innovative outcome in improving 

human resource management. More than anything, as the paper document-

based manual business processes became computerized in the year 2000, efforts 

centered on correcting errors, missing information, and redundancy management 

have largely been reduced. This brought about a remarkable improvement of 

business efficiency in public sector human resource management.

 

  Therefore, issues from repetitive processing of simple work have been resolved 

and overall work efficiency based on resources invested such as human resources, 

time and financial resources has been maximized. Along with this impact, the 

reliability of public officials’ HR data was significantly enhanced.   

 Achievements

Efficiency in 
HR Management 

Improved

Reliability of  
HR Data  

Enhanced

Системийг бүрдүүлэх модуль, үйлчилгээ

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн гол ололт

Нийтийн албаны хүний нөөцийн удирдлагад мэдээллийн системийг 
амжилттай нэвтрүүлснээр ихээхэн үр дүнд хүрсэн байна. 2000 онд цаасан дээр 
гараар гүйцэтгэдэг байсан үйл явцыг цахимжуулсан тул алдаа засах, дутуу 
мэдээллийг магадлах, давтагдсан ажил хийх нь эрс багассан юм. Тухайлбал, 
дахин давтагдах энгийн ажлыг цахимжуулснаар цаг хугацаа, санхүүгийн болон 
хүний нөөцийн үр ашгийг нэмэгдүүлэв. Мөн төрийн албаны хүний нөөцийн 
удирдлагын үр ашиг, мэдээллийн найдвартай байдал сайжирсан болно. 

Хүний нөөцийн удирдлагын үр ашиг, найдвартай байдал нэмэгдэв.

Хүний нөөцийн 
удирдлагын үр 

ашиг 
сайжирсан

Хүний нөөцийн 
өгөгдлийн 

найдвартай байдал   
сайжирсан
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 Achievements

Cloud-based Information Resources Integration System Established

  Based on the existing electronic HRM system, “e-Saram” has been successful 

in developing an innovative integrated system. In 2011, the 57 ministries and 

agencies had their own servers, databases and “e-Saram” application systems 

independently. However, the separate systems have been integrated into a cloud-

based information resource integration system and joint “e-Saram” services were 

offered to all ministries and agencies. Provided however, separate technological 

security systems have been rolled out to allow only the applicable ministries to 

access only their own ministries’ HR database.  

  The integrated system served as the basis for the efficient management of the 

vast information resources and raised business efficiency to the maximum level 

by incorporating data from ministries and agencies on a real-time basis and by 

aggregating statistics.

Examples of Responding to the  
Covid-19 Pandemic

By promoting “e-Saram” emergency services, 
urgent support is provided for “e-Saram” service functions pursuant to the Service Management Guidelines

Through the Government Virtual Private Network (GVPN), 
managers are aided in processing civil service management 

Speedy organizational reforms including providing support for the transfer of about 1,300 human resources en 
masse when the Korea Disease Control and Prevention Agency (KDCA) was set up
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Ололт

Тухайн үед ашиглаж байсан хүний нөөцийн цахим систем дээр үндэслэн 
“Цахим Сарам” хэмээх шинэлэг нэгдсэн системийг амжилттай хөгжүүлэв. 
Жишээлбэл, 2011 онд 57 яам, агентлаг өөрийн сервер, мэдээллийн сантай 
байсан төдийгүй “Цахим Сарам” программыг бие даан ашиглаж байжээ. Бие 
даасан системүүдийг үүлэн үйлчилгээнд суурилсан мэдээллийн нэгдсэн системд 
холбож, яамд, агентлагууд “Цахим Сарам” системийг хамтран ашиглах боллоо. 
Мөн яамд, агентлагуудад өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийн санд нэвтрэх эрх 
олгож, аюулгүй байдлын системийг нэвтрүүлсэн.

Нэгдсэн систем нь мэдээллийг үр ашигтай удирдах үндэс суурь болж яам, 
агентлагийн статистик мэдээг бодит цаг хугацаанд нэгтгэж, үр ашгийг дээд 
түвшинд хүргэсэн юм.

Үйлчилгээний удирдлагын удирдамжийн дагуу “Цахим Сарам” үйлчилгээний модульд яаралтай 
дэмжлэг үзүүлж, онцгой байдлын үеийн “Цахим Сарам” үйлчилгээг үзүүлж байна.

Засгийн	газрын	виртуал	хувийн	сүлжээгээр	 (GVPN)	дамжуулан	удирдах	ажилтнуудад	төрийн	албаны	
хүний нөөцийн асуудлыг шийдвэрлэхэд тусалж байна.

БНСУ-ын	Өвчний	хяналт,	урьдчилан	сэргийлэх	агентлаг	(KDCA)	байгуулагдах	үед	1300	орчим		ажилтан,	
албан хаагчийг ажилд авах асуудлыг шуурхай зохион байгуулав.

Үүлэн тооцоололд суурилсан нэгдсэн мэдээллийн системийг хөгжүүлэв. 

“КОВИД-19” цар тахлын хариу 
арга хэмжээний жишээ:
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Fairness, Transparency and Convenience

  Transparency and fairness in human resource management were secured by 

computerizing all human resource management processes from public officials’ 

appointment to retirement. In particular, tasks processed in compliance with acts 

and regulations on managing human resources contributed to fair processing of 

issues including prevention of wrongful receipt of salaries and of public officials’ 

corruption.

  As data reliability improved remarkably, systematic HR management of public 

officials became possible and support was provided for policy decisions related to 

personnel management of public officials based on accurate data. Additionally, 

work convenience has been upgraded by offering civil service information based 

on the authority of individual public officials, division heads, and policy decision 

makers.

Public Servants’ 
Corruption  
Prevention

Systematic 
Human Resource 

Management

Effective Human 
Resource Policy 

Decision

Enhanced  
Work  

Convenience 

Computerization of Human Resource Management Process
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Нийтийн албан хаагчийг томилохоос эхлээд тэтгэвэрт гарах хүртэлх 
хугацаанд хүний нөөцийн удирдлагын бүхий л үйл явцыг цахимжуулж, хүний 
нөөцийн удирдлагын ил тод, шударга байдлыг баталгаажуулсан юм. Төрийн 
албаны хүний нөөцийн удирдлагын хууль тогтоомжийн дагуу хөгжүүлсэн систем 
нь цалин хөлсийг хууль бусаар авах, нийтийн албан хаагчид авлига авахаас 
урьдчилан сэргийлэх, шударга ёсыг хангахад хувь нэмэр оруулав.

Өгөгдлийн найдвартай байдал эрс сайжирснаар нийтийн албаны хүний 
нөөцийн удирдлагыг системтэй гүйцэтгэх боломжтой болсон юм. Үнэн зөв 
мэдээлэлд үндэслэн нийтийн албаны хүний нөөцийн бодлогын шийдвэр 
гаргахад дэмжлэг үзүүлэх төдийгүй нийтийн албан хаагч, нэгжийн дарга, бодлого 
боловсруулагч, шийдвэр гаргагч нарт тус бүрийн онцлог хэрэгцээнд тохирсон 
төрийн албаны хүний нөөцийн мэдээллийг санал болгодог онцлогтой. 

Шударга, ил тод байдлыг хангасан, хэрэглэхэд хялбар систем.

Цахим хүний нөөцийн удирдлагын үйл явц

Нийтийн 
албан хаагчид 
авлига авахаас 

сэргийлэх

Хүний нөөцийг 
системтэй 
удирдах

Хэрэглэхэд 
хялбар систем 
дээр ажиллах 

Үр дүнтэй хүний 
нөөцийн удирдлагын 
бодлогын шийдвэр 

гаргах 

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн гол ололт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” e - S
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гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.
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ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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 Achievements

Cloud-based Information Resources Integration System Established

  Based on the existing electronic HRM system, “e-Saram” has been successful 

in developing an innovative integrated system. In 2011, the 57 ministries and 

agencies had their own servers, databases and “e-Saram” application systems 

independently. However, the separate systems have been integrated into a cloud-

based information resource integration system and joint “e-Saram” services were 

offered to all ministries and agencies. Provided however, separate technological 

security systems have been rolled out to allow only the applicable ministries to 

access only their own ministries’ HR database.  

  The integrated system served as the basis for the efficient management of the 

vast information resources and raised business efficiency to the maximum level 

by incorporating data from ministries and agencies on a real-time basis and by 

aggregating statistics.

Examples of Responding to the  
Covid-19 Pandemic

By promoting “e-Saram” emergency services, 
urgent support is provided for “e-Saram” service functions pursuant to the Service Management Guidelines

Through the Government Virtual Private Network (GVPN), 
managers are aided in processing civil service management 

Speedy organizational reforms including providing support for the transfer of about 1,300 human resources en 
masse when the Korea Disease Control and Prevention Agency (KDCA) was set up
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Ололт

Тухайн үед ашиглаж байсан хүний нөөцийн цахим систем дээр үндэслэн 
“Цахим Сарам” хэмээх шинэлэг нэгдсэн системийг амжилттай хөгжүүлэв. 
Жишээлбэл, 2011 онд 57 яам, агентлаг өөрийн сервер, мэдээллийн сантай 
байсан төдийгүй “Цахим Сарам” программыг бие даан ашиглаж байжээ. Бие 
даасан системүүдийг үүлэн үйлчилгээнд суурилсан мэдээллийн нэгдсэн системд 
холбож, яамд, агентлагууд “Цахим Сарам” системийг хамтран ашиглах боллоо. 
Мөн яамд, агентлагуудад өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийн санд нэвтрэх эрх 
олгож, аюулгүй байдлын системийг нэвтрүүлсэн.

Нэгдсэн систем нь мэдээллийг үр ашигтай удирдах үндэс суурь болж яам, 
агентлагийн статистик мэдээг бодит цаг хугацаанд нэгтгэж, үр ашгийг дээд 
түвшинд хүргэсэн юм.

Үйлчилгээний удирдлагын удирдамжийн дагуу “Цахим Сарам” үйлчилгээний модульд яаралтай 
дэмжлэг үзүүлж, онцгой байдлын үеийн “Цахим Сарам” үйлчилгээг үзүүлж байна.

Засгийн	газрын	виртуал	хувийн	сүлжээгээр	 (GVPN)	дамжуулан	удирдах	ажилтнуудад	төрийн	албаны	
хүний нөөцийн асуудлыг шийдвэрлэхэд тусалж байна.

БНСУ-ын	Өвчний	хяналт,	урьдчилан	сэргийлэх	агентлаг	(KDCA)	байгуулагдах	үед	1300	орчим		ажилтан,	
албан хаагчийг ажилд авах асуудлыг шуурхай зохион байгуулав.

Үүлэн тооцоололд суурилсан нэгдсэн мэдээллийн системийг хөгжүүлэв. 

“КОВИД-19” цар тахлын хариу 
арга хэмжээний жишээ:
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Fairness, Transparency and Convenience

  Transparency and fairness in human resource management were secured by 

computerizing all human resource management processes from public officials’ 

appointment to retirement. In particular, tasks processed in compliance with acts 

and regulations on managing human resources contributed to fair processing of 

issues including prevention of wrongful receipt of salaries and of public officials’ 

corruption.

  As data reliability improved remarkably, systematic HR management of public 

officials became possible and support was provided for policy decisions related to 

personnel management of public officials based on accurate data. Additionally, 

work convenience has been upgraded by offering civil service information based 

on the authority of individual public officials, division heads, and policy decision 

makers.

Public Servants’ 
Corruption  
Prevention

Systematic 
Human Resource 

Management

Effective Human 
Resource Policy 

Decision

Enhanced  
Work  

Convenience 

Computerization of Human Resource Management Process
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Нийтийн албан хаагчийг томилохоос эхлээд тэтгэвэрт гарах хүртэлх 
хугацаанд хүний нөөцийн удирдлагын бүхий л үйл явцыг цахимжуулж, хүний 
нөөцийн удирдлагын ил тод, шударга байдлыг баталгаажуулсан юм. Төрийн 
албаны хүний нөөцийн удирдлагын хууль тогтоомжийн дагуу хөгжүүлсэн систем 
нь цалин хөлсийг хууль бусаар авах, нийтийн албан хаагчид авлига авахаас 
урьдчилан сэргийлэх, шударга ёсыг хангахад хувь нэмэр оруулав.

Өгөгдлийн найдвартай байдал эрс сайжирснаар нийтийн албаны хүний 
нөөцийн удирдлагыг системтэй гүйцэтгэх боломжтой болсон юм. Үнэн зөв 
мэдээлэлд үндэслэн нийтийн албаны хүний нөөцийн бодлогын шийдвэр 
гаргахад дэмжлэг үзүүлэх төдийгүй нийтийн албан хаагч, нэгжийн дарга, бодлого 
боловсруулагч, шийдвэр гаргагч нарт тус бүрийн онцлог хэрэгцээнд тохирсон 
төрийн албаны хүний нөөцийн мэдээллийг санал болгодог онцлогтой. 

Шударга, ил тод байдлыг хангасан, хэрэглэхэд хялбар систем.

Цахим хүний нөөцийн удирдлагын үйл явц

Нийтийн 
албан хаагчид 
авлига авахаас 

сэргийлэх

Хүний нөөцийг 
системтэй 
удирдах

Хэрэглэхэд 
хялбар систем 
дээр ажиллах 

Үр дүнтэй хүний 
нөөцийн удирдлагын 
бодлогын шийдвэр 

гаргах 

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн гол ололт
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Next Generation “e-Saram” Introduction Cost

Future Plan and Vision

(hardware, security device introduction expense excluded)

Approximately, KRW 10 billion 

Operating Expenses (Maintenance) 

Approximately,  KRW 1.3 billion / year   

Move beyond the simple 
application of new 

technologies and materialize 
a digital human resource 
environment where both 

public officials and systems 
work together

 “e-Saram” Operating Expenses and Future Plans

By leveraging existing achievements, efforts are going to be placed 

to realize scientific and transparent civil service management 

through “Digital Innovation” in all areas of public offices and also to 

contribute to improving the productivity of the government

Adopt the Robotic Process 
Automation (RPA) to process 
simple and repetitive works

Use AI system adoption to 
ensure competent talent is 
allocated by job duty, and 
to recommend educational 

content by individual
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Ололт

10 тэрбум вон буюу 25.5 тэрбум төгрөг төлөвлөсөн. 

(Үүнд техник хангамж, аюулгүй байдлыг хангах төхөөрөмжийн зардал ороогүй болно).

Жилдээ 1.3 тэрбум вон буюу 3.315 тэрбум төгрөг шаардлагатай.   

Хүрсэн ололт амжилтдаа тулгуурлан шинжлэх ухаанч, ил 
тод төрийн албаны удирдлагыг хэрэгжүүлж, төрийн бүх 
байгууллагад “Дижитал инновац”-ийг нэвтрүүлж Засгийн 
газрын бүтээмжийг дээшлүүлэхэд хувь нэмэр оруулна.

Энгийн технологийн 
хэрэглээнээс хальж, 

хүний нөөцийн хамтын 
ажиллагааны дижитал 

орчныг бүрдүүлнэ.

Хиймэл оюун ухааны 
системийг нэвтрүүлэн 

зөв хүнийг зөв цагт 
зөв ажилд нь томилох 

болон хувь хүнд 
сургалт, хөгжлийн 

зөвлөмж өгнө.

Дахин давтагдах  
энгийн ажлыг 

автоматжуулахын 
тулд робот процессын 

автоматжуулалтыг (RPA) 
нэвтрүүлнэ.

Дараа үеийн “Цахим Сарам”-ыг нэвтрүүлэхэд

Ашиглалт үйлчилгээний зардалд

Ирээдүйн төлөвлөгөө 
ба алсын хараа 
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 Closing

  The civil service management system for public servants was not constructed 

overnight. As the river becomes wider over a thousand years and develops dignity 

with time, the system is polished up over a long period based on the environmental 

changes within the nation and era.

  At the center of all systems lie “people.” The key owners who are devoted to the 

nation and the general public and who lead the government are public officials and 

this is how the HRM system of the government of the Republic of Korea became 

“e-Saram.”

  The backbone of ”e-Saram” will serve as a foundation through which reliable 

public offices are materialized and represented by elements including fairness, 

transparency, expertise, convenience, openness, and diversity. A scientific and 

accurate HRM system assists with the most efficient work handling and supports 

a balanced non-discriminatory HR system and ultimately creates a more capable 

public office.

  Therefore, “e-Saram” which has remained a leading global system through 

supplementation and improvement over the past 20 years, can proudly be 

presented as an innovation representing the government civil service management 

system. Although the social and institutional environment required by each country 

is often different, the system is expected to serve as a good benchmark responding 

to the needs of the times with its smart systems.

Дүгнэлт

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн гол ололт

Нийтийн албан хаагчдад зориулсан “Төрийн албаны хүний нөөцийн 
удирдлагын цахим систем” нь нэг өдрийн дотор бий болоогүй, харин урт удаан 
хугацааны тууштай хөгжүүлэлтийн үр дүн юм. “Гол мөрөн олон мянган жилийн 
турш урсахдаа өргөжиж, хүн цаг хугацаа өнгөрөх тусам нэр төртэй болдог” 
жишгээр уг систем нь үндэстэн, цагийн аясыг даган хувьсан өөрчлөгдөв. 

Бүх системийн төвд “Хүмүүс” байдаг. Улс үндэстэн, ард түмэндээ чин 
сэтгэлээсээ үйлчлэн, Засгийн газрыг удирдаж буй гол хүмүүс нь төрийн албан 
хаагчид юм. Иймээс БНСУ-ын Засгийн газрын Хүний нөөцийн системийг “Цахим 
Сарам” буюу “Цахим хүмүүс” гэж нэрлэжээ.

“Цахим Сарам” бол шударга, ил тод, мэргэшсэн, хэрэглэхэд хялбар, нээлттэй, 
олон талт байдлыг дэмждэг төрийн байгууллагын найдвартай ноён нуруу юм. 
Шинжлэх ухаанч, үнэн зөв хүний нөөцийн удирдлагын систем нь төрийн албан 
хаагчдыг үр дүнтэй ажиллахад тусалдаг бөгөөд ялгаварлан гадуурхалтаас ангид 
байлгаж, зохистой хүний нөөцийн тогтолцоог бүрдүүлж, нийтийн албыг илүү 
чадварлаг болгож байна.

Сүүлийн 20 жилийн турш нэмэлт, сайжруулалт хийсээр дэлхийн тэргүүлэх 
систем болсон “Цахим Сарам”-ыг Засгийн газрын төрийн албаны удирдлагын 
тогтолцоог төлөөлөх инновац хэмээн бахархалтайгаар танилцуулж байна. Улс 
орон бүр нийгэм, захиргааны харилцан адилгүй орчинтой боловч уг систем нь 
цаг үеийн эрэлт хэрэгцээнд нийцсэн, ухаалаг систем болохын хувьд дэлхийн 
шилдэг жишиг систем болсон юм.
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Next Generation “e-Saram” Introduction Cost

Future Plan and Vision

(hardware, security device introduction expense excluded)

Approximately, KRW 10 billion 

Operating Expenses (Maintenance) 

Approximately,  KRW 1.3 billion / year   

Move beyond the simple 
application of new 

technologies and materialize 
a digital human resource 
environment where both 

public officials and systems 
work together

 “e-Saram” Operating Expenses and Future Plans

By leveraging existing achievements, efforts are going to be placed 

to realize scientific and transparent civil service management 

through “Digital Innovation” in all areas of public offices and also to 

contribute to improving the productivity of the government

Adopt the Robotic Process 
Automation (RPA) to process 
simple and repetitive works

Use AI system adoption to 
ensure competent talent is 
allocated by job duty, and 
to recommend educational 

content by individual
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Ололт

10 тэрбум вон буюу 25.5 тэрбум төгрөг төлөвлөсөн. 

(Үүнд техник хангамж, аюулгүй байдлыг хангах төхөөрөмжийн зардал ороогүй болно).

Жилдээ 1.3 тэрбум вон буюу 3.315 тэрбум төгрөг шаардлагатай.   

Хүрсэн ололт амжилтдаа тулгуурлан шинжлэх ухаанч, ил 
тод төрийн албаны удирдлагыг хэрэгжүүлж, төрийн бүх 
байгууллагад “Дижитал инновац”-ийг нэвтрүүлж Засгийн 
газрын бүтээмжийг дээшлүүлэхэд хувь нэмэр оруулна.

Энгийн технологийн 
хэрэглээнээс хальж, 

хүний нөөцийн хамтын 
ажиллагааны дижитал 

орчныг бүрдүүлнэ.

Хиймэл оюун ухааны 
системийг нэвтрүүлэн 

зөв хүнийг зөв цагт 
зөв ажилд нь томилох 

болон хувь хүнд 
сургалт, хөгжлийн 

зөвлөмж өгнө.

Дахин давтагдах  
энгийн ажлыг 

автоматжуулахын 
тулд робот процессын 

автоматжуулалтыг (RPA) 
нэвтрүүлнэ.

Дараа үеийн “Цахим Сарам”-ыг нэвтрүүлэхэд

Ашиглалт үйлчилгээний зардалд

Ирээдүйн төлөвлөгөө 
ба алсын хараа 
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 Closing

  The civil service management system for public servants was not constructed 

overnight. As the river becomes wider over a thousand years and develops dignity 

with time, the system is polished up over a long period based on the environmental 

changes within the nation and era.

  At the center of all systems lie “people.” The key owners who are devoted to the 

nation and the general public and who lead the government are public officials and 

this is how the HRM system of the government of the Republic of Korea became 

“e-Saram.”

  The backbone of ”e-Saram” will serve as a foundation through which reliable 

public offices are materialized and represented by elements including fairness, 

transparency, expertise, convenience, openness, and diversity. A scientific and 

accurate HRM system assists with the most efficient work handling and supports 

a balanced non-discriminatory HR system and ultimately creates a more capable 

public office.

  Therefore, “e-Saram” which has remained a leading global system through 

supplementation and improvement over the past 20 years, can proudly be 

presented as an innovation representing the government civil service management 

system. Although the social and institutional environment required by each country 

is often different, the system is expected to serve as a good benchmark responding 

to the needs of the times with its smart systems.

Дүгнэлт

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн гол ололт

Нийтийн албан хаагчдад зориулсан “Төрийн албаны хүний нөөцийн 
удирдлагын цахим систем” нь нэг өдрийн дотор бий болоогүй, харин урт удаан 
хугацааны тууштай хөгжүүлэлтийн үр дүн юм. “Гол мөрөн олон мянган жилийн 
турш урсахдаа өргөжиж, хүн цаг хугацаа өнгөрөх тусам нэр төртэй болдог” 
жишгээр уг систем нь үндэстэн, цагийн аясыг даган хувьсан өөрчлөгдөв. 

Бүх системийн төвд “Хүмүүс” байдаг. Улс үндэстэн, ард түмэндээ чин 
сэтгэлээсээ үйлчлэн, Засгийн газрыг удирдаж буй гол хүмүүс нь төрийн албан 
хаагчид юм. Иймээс БНСУ-ын Засгийн газрын Хүний нөөцийн системийг “Цахим 
Сарам” буюу “Цахим хүмүүс” гэж нэрлэжээ.

“Цахим Сарам” бол шударга, ил тод, мэргэшсэн, хэрэглэхэд хялбар, нээлттэй, 
олон талт байдлыг дэмждэг төрийн байгууллагын найдвартай ноён нуруу юм. 
Шинжлэх ухаанч, үнэн зөв хүний нөөцийн удирдлагын систем нь төрийн албан 
хаагчдыг үр дүнтэй ажиллахад тусалдаг бөгөөд ялгаварлан гадуурхалтаас ангид 
байлгаж, зохистой хүний нөөцийн тогтолцоог бүрдүүлж, нийтийн албыг илүү 
чадварлаг болгож байна.

Сүүлийн 20 жилийн турш нэмэлт, сайжруулалт хийсээр дэлхийн тэргүүлэх 
систем болсон “Цахим Сарам”-ыг Засгийн газрын төрийн албаны удирдлагын 
тогтолцоог төлөөлөх инновац хэмээн бахархалтайгаар танилцуулж байна. Улс 
орон бүр нийгэм, захиргааны харилцан адилгүй орчинтой боловч уг систем нь 
цаг үеийн эрэлт хэрэгцээнд нийцсэн, ухаалаг систем болохын хувьд дэлхийн 
шилдэг жишиг систем болсон юм.
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Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
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Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
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Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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The Power that Unites
the Republic of Korea

From recruiting public servants to training, performance management, 
human resource management, competency assessment and  civil service ethics, 

integrated innovation in public personnel management based on respect for people 
 helps realize the fairest and most transparent civil service. 

Capable talent and an efficient system will lead the future of a united Republic of Korea. Performance  
Management

Бүгд Найрамдах Солонгос 
Улсыг нэгтгэж буй хүч

Сонгон шалгаруулалт, сургалт  хөгжил, ажлын гүйцэтгэл, ур чадварын үнэлгээ, ёс зүй 
зэрэг хүний нөөцийн удирдлагын нэгдсэн шинэтгэл нь иргэнээ хүндэлсэн шударга, ил 

тод төрийн албыг бүрдүүлдэг. 

Чадварлаг хүний нөөц, үр нөлөөтэй төрийн албаны тогтолцоо нь 
Бүгд Найрамдах Солонгос Улсын ирээдүйг манлайлна.



e - S
aram

  H
IS

TO
R

Y 

05

04

Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.
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From recruiting public servants to training, performance management, 
human resource management, competency assessment and  civil service ethics, 

integrated innovation in public personnel management based on respect for people 
 helps realize the fairest and most transparent civil service. 

Capable talent and an efficient system will lead the future of a united Republic of Korea. Performance  
Management

Бүгд Найрамдах Солонгос 
Улсыг нэгтгэж буй хүч

Сонгон шалгаруулалт, сургалт  хөгжил, ажлын гүйцэтгэл, ур чадварын үнэлгээ, ёс зүй 
зэрэг хүний нөөцийн удирдлагын нэгдсэн шинэтгэл нь иргэнээ хүндэлсэн шударга, ил 

тод төрийн албыг бүрдүүлдэг. 
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Бүгд Найрамдах Солонгос Улсын ирээдүйг манлайлна.
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ABOUT Performance Management

Performance management refers to the process through which 
an organization evaluates the competency and performance 
of its members and uses the evaluation results to improve its 
policies, allocate resources and determine compensation for the 
enhancement of organizational efficiency.

What is  
performance 

management in  
the civil service?

How would you describe the process of performance 
management?

What are the  
implications of 
performance 

management?

What is the  

overall structure of  

the performance 

management  

system?

What are the  
criteria for evaluating 

performance  
agreements, etc.?

The Four Stages  of Performance Management 
The performance management process 
consists of performance planning, 
execution, evaluation, and feedback 
conducted through communication 
between the evaluator and the 
subject of evaluation.

Performance management promotes growth at the 
personal and organizational level – it enhances 
ind iv idua l  competenc ies  and  o rgan iza t iona l 
performance, facilitates communication within the 
organization, and motivates people.

The work performance rating, a key 
element of performance evaluation, 
is classifiable into “evaluation of 
performance agreements, etc. (for 
Grade 4 or above)” and “evaluation 
of work performance (for Grade 5 or 
below)”. 

Two Types of  

Performance Evaluation

Evaluation of performance agreements, etc. is conducted 
once a year based on a civ i l  servant's ind iv idua l 
accompl ishment  of  per formance goals , d iv is ional 
performance, qualifications, capabilities, etc.

What are the  

criteria for  

evaluating work 

performance?

How are the  
performance  

evaluation results  
used?

Evaluation of work performance 
is  conducted twice a  year 
based on a civil servant's work 
performance, competence, 
and work attitude/divisional 
performance (optional).

Biannual  
Evaluation of Work           Performance

Evaluation results are used for various personnel 
management purposes, including promotion, 
training and education, assignment, special 
promotion, and payment of performance-based 
compensation.

How do  the performance  evaluation  results affect  compensation?

Performance-based  

Annual Salary for  

Civil Servants of  

Grade 5 or Above

Evaluation results affect the payment 
of performance-based annual salary 
(for Grade 5 or above) and that of 
performance-based bonus (for Grade 
6 or below).

Гүйцэтгэлийн удирдлагын тухай

Гүйцэтгэлийг удирдах 4 үе шат бүхий үйл явц

Гүйцэтгэлийн үнэлгээний 

2 төрөл

Төрийн албан хаагчийн 
гүйцэтгэлийн удирдлага 

гэж юу вэ?

 Гүйцэтгэл удирдах 
үйл явцыг хэрхэн 

удирддаг вэ, 
тайлбарлана уу?

Гүйцэтгэлийн 
удирдлагын мөн 

чанар, ач холбогдол 
нь?

Гүйцэтгэлийг үнэлэх 
үйл явцын талаар 

тодруулж тайлбарлана 
уу.

Гүйцэтгэлийн удирдлага нь тухайн төрийн байгууллага албан 
хаагчдынхаа цогц чадамж, гүйцэтгэлийг үнэлэх, үнэлгээний үр 
дүнг ашиглан төрийн бодлогын хэрэгжилтийг сайжруулах, нөөц 
хуваарилах, байгууллагын үйл ажиллагааны үр ашгийг дээшлүүлэх, 
албан хаагчдыг урамшуулалд тодорхойлох үйл явцыг хэлнэ.

Гүйцэтгэлийг удирдах үйл явц нь удидлага 
болон албан хаагчийн хооронд гүйцэтгэлийг 
төлөвлөх, хэрэгжилтийг хангах, биелэлт, үр 
дүнг үнэлэх, эргэх холбоо үүсгэх зэрэг үе 
шатаас бүрдэнэ.

Гүйцэтгэлийн удирдлага нь албан хаагч, байгууллагын 
хөгжлийг дэмждэг. Тухайн албан хаагчийн ур чадвар 
байгууллагын бүтээмжийг дээшлүүлж, улмаар 
байгууллагын дотоод үйл ажиллагааг харилцан уялдуулж, 
албан хаагчдад урам зориг, тэмүүлэл бий болгодог.

IV ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн 
албан хаагч “Гүйцэтгэлийн гэрээ“ байгуулж  
түүний биелэлт, үр дүнг үнэлүүлдэг бол,  
V ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн 
албан хаагч нь ажлын төлөвлөгөө батлуулж 
түүний биелэлт, үр дүнг үнэлүүлдэг.
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enhancement of organizational efficiency.
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The performance management process 
consists of performance planning, 
execution, evaluation, and feedback 
conducted through communication 
between the evaluator and the 
subject of evaluation.

Performance management promotes growth at the 
personal and organizational level – it enhances 
ind iv idua l  competenc ies  and  o rgan iza t iona l 
performance, facilitates communication within the 
organization, and motivates people.

The work performance rating, a key 
element of performance evaluation, 
is classifiable into “evaluation of 
performance agreements, etc. (for 
Grade 4 or above)” and “evaluation 
of work performance (for Grade 5 or 
below)”. 

Two Types of  

Performance Evaluation

Evaluation of performance agreements, etc. is conducted 
once a year based on a civ i l  servant's ind iv idua l 
accompl ishment  of  per formance goals , d iv is ional 
performance, qualifications, capabilities, etc.

What are the  

criteria for  

evaluating work 

performance?

How are the  
performance  

evaluation results  
used?

Evaluation of work performance 
is  conducted twice a  year 
based on a civil servant's work 
performance, competence, 
and work attitude/divisional 
performance (optional).

Biannual  
Evaluation of Work           Performance

Evaluation results are used for various personnel 
management purposes, including promotion, 
training and education, assignment, special 
promotion, and payment of performance-based 
compensation.

How do  the performance  evaluation  results affect  compensation?

Performance-based  

Annual Salary for  

Civil Servants of  

Grade 5 or Above

Evaluation results affect the payment 
of performance-based annual salary 
(for Grade 5 or above) and that of 
performance-based bonus (for Grade 
6 or below).

Жилд 2 удаа “Ажлын төлөвлөгөө”-ний биелэлт, үр дүнг үнэлдэг. 

Тав ба түүнээс дээш 

зэрэглэлийн төрийн албан 

хаагчийн гүйцэтгэлд 

суурилсан цалин

Гүйцэтгэлийн гэрээг 
ямар шалгуураар 

үнэлдэг вэ?

Ажлын төлөвлөгөөний 
биелэлт, үр дүнг 

үнэлэх шалгуур нь?

Гүйцэтгэлийн 
үнэлгээний үр 

дүнг юунд ашигладаг 
вэ?

Гүйцэтгэлийн 
үнэлгээний үр дүн 

цалин хөлсөнд хэрхэн 
нөлөөлдөг вэ?

Гүйцэтгэлийн гэрээг тухайн төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн 
төлөвлөгөөний биелэлт, нэгжийн гүйцэтгэл, ур чадвар зэргийг 
үндэслэн жил бүр үнэлдэг.

Ажлын төлөвлөгөөний биелэлт, 
үр дүнг үнэлэхдээ тухайн төрийн 
албан хаагчийн ажлын гүйцэтгэл, 
ур чадвар, хандлагаас гадна харьяа 
нэгжийн гүйцэтгэл (сонголтоор)-д 
үндэслэн жилд хоёр удаа үнэлдэг.

Үнэлгээний үр дүнг тухайн төрийн албан хаагчийг 
шатлан дэвшүүлэх, сургаж хөгжүүлэх, албан тушаалд 
томилох, тусгай нөхцөлөөр шатлан дэвшүүлэх, гүйцэтгэлд 
суурилсан урамшуулал олгох зэргээр хүний нөөцийн 
шийдвэрт тусган ашигладаг.

Үнэлгээний дүнг гүйцэтгэлд суурилсан 
жилийн цалин (V ба түүнээс дээш 
зэрэглэлийн төрийн албан хаагч), гүйцэтгэлд 
суурилсан урамшуулал (VI зэрэглэлээс доош 
төрийн албан хаагч)-ыг тус тус олгодог.
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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ABOUT Performance Management

Performance management refers to the process through which 
an organization evaluates the competency and performance 
of its members and uses the evaluation results to improve its 
policies, allocate resources and determine compensation for the 
enhancement of organizational efficiency.

What is  
performance 

management in  
the civil service?

How would you describe the process of performance 
management?

What are the  
implications of 
performance 

management?

What is the  

overall structure of  

the performance 

management  

system?

What are the  
criteria for evaluating 

performance  
agreements, etc.?

The Four Stages  of Performance Management 
The performance management process 
consists of performance planning, 
execution, evaluation, and feedback 
conducted through communication 
between the evaluator and the 
subject of evaluation.

Performance management promotes growth at the 
personal and organizational level – it enhances 
ind iv idua l  competenc ies  and  o rgan iza t iona l 
performance, facilitates communication within the 
organization, and motivates people.

The work performance rating, a key 
element of performance evaluation, 
is classifiable into “evaluation of 
performance agreements, etc. (for 
Grade 4 or above)” and “evaluation 
of work performance (for Grade 5 or 
below)”. 

Two Types of  

Performance Evaluation

Evaluation of performance agreements, etc. is conducted 
once a year based on a civ i l  servant's ind iv idua l 
accompl ishment  of  per formance goals , d iv is ional 
performance, qualifications, capabilities, etc.

What are the  

criteria for  

evaluating work 

performance?

How are the  
performance  

evaluation results  
used?

Evaluation of work performance 
is  conducted twice a  year 
based on a civil servant's work 
performance, competence, 
and work attitude/divisional 
performance (optional).

Biannual  
Evaluation of Work           Performance

Evaluation results are used for various personnel 
management purposes, including promotion, 
training and education, assignment, special 
promotion, and payment of performance-based 
compensation.

How do  the performance  evaluation  results affect  compensation?

Performance-based  

Annual Salary for  

Civil Servants of  

Grade 5 or Above

Evaluation results affect the payment 
of performance-based annual salary 
(for Grade 5 or above) and that of 
performance-based bonus (for Grade 
6 or below).

Гүйцэтгэлийн удирдлагын тухай

Гүйцэтгэлийг удирдах 4 үе шат бүхий үйл явц

Гүйцэтгэлийн үнэлгээний 

2 төрөл

Төрийн албан хаагчийн 
гүйцэтгэлийн удирдлага 

гэж юу вэ?

 Гүйцэтгэл удирдах 
үйл явцыг хэрхэн 

удирддаг вэ, 
тайлбарлана уу?

Гүйцэтгэлийн 
удирдлагын мөн 

чанар, ач холбогдол 
нь?

Гүйцэтгэлийг үнэлэх 
үйл явцын талаар 

тодруулж тайлбарлана 
уу.

Гүйцэтгэлийн удирдлага нь тухайн төрийн байгууллага албан 
хаагчдынхаа цогц чадамж, гүйцэтгэлийг үнэлэх, үнэлгээний үр 
дүнг ашиглан төрийн бодлогын хэрэгжилтийг сайжруулах, нөөц 
хуваарилах, байгууллагын үйл ажиллагааны үр ашгийг дээшлүүлэх, 
албан хаагчдыг урамшуулалд тодорхойлох үйл явцыг хэлнэ.

Гүйцэтгэлийг удирдах үйл явц нь удидлага 
болон албан хаагчийн хооронд гүйцэтгэлийг 
төлөвлөх, хэрэгжилтийг хангах, биелэлт, үр 
дүнг үнэлэх, эргэх холбоо үүсгэх зэрэг үе 
шатаас бүрдэнэ.

Гүйцэтгэлийн удирдлага нь албан хаагч, байгууллагын 
хөгжлийг дэмждэг. Тухайн албан хаагчийн ур чадвар 
байгууллагын бүтээмжийг дээшлүүлж, улмаар 
байгууллагын дотоод үйл ажиллагааг харилцан уялдуулж, 
албан хаагчдад урам зориг, тэмүүлэл бий болгодог.

IV ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн 
албан хаагч “Гүйцэтгэлийн гэрээ“ байгуулж  
түүний биелэлт, үр дүнг үнэлүүлдэг бол,  
V ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн 
албан хаагч нь ажлын төлөвлөгөө батлуулж 
түүний биелэлт, үр дүнг үнэлүүлдэг.
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The work performance rating, a key 
element of performance evaluation, 
is classifiable into “evaluation of 
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of work performance (for Grade 5 or 
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Evaluation results are used for various personnel 
management purposes, including promotion, 
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promotion, and payment of performance-based 
compensation.

How do  the performance  evaluation  results affect  compensation?

Performance-based  

Annual Salary for  

Civil Servants of  

Grade 5 or Above

Evaluation results affect the payment 
of performance-based annual salary 
(for Grade 5 or above) and that of 
performance-based bonus (for Grade 
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Жилд 2 удаа “Ажлын төлөвлөгөө”-ний биелэлт, үр дүнг үнэлдэг. 

Тав ба түүнээс дээш 

зэрэглэлийн төрийн албан 

хаагчийн гүйцэтгэлд 

суурилсан цалин

Гүйцэтгэлийн гэрээг 
ямар шалгуураар 

үнэлдэг вэ?

Ажлын төлөвлөгөөний 
биелэлт, үр дүнг 

үнэлэх шалгуур нь?

Гүйцэтгэлийн 
үнэлгээний үр 

дүнг юунд ашигладаг 
вэ?

Гүйцэтгэлийн 
үнэлгээний үр дүн 

цалин хөлсөнд хэрхэн 
нөлөөлдөг вэ?

Гүйцэтгэлийн гэрээг тухайн төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн 
төлөвлөгөөний биелэлт, нэгжийн гүйцэтгэл, ур чадвар зэргийг 
үндэслэн жил бүр үнэлдэг.

Ажлын төлөвлөгөөний биелэлт, 
үр дүнг үнэлэхдээ тухайн төрийн 
албан хаагчийн ажлын гүйцэтгэл, 
ур чадвар, хандлагаас гадна харьяа 
нэгжийн гүйцэтгэл (сонголтоор)-д 
үндэслэн жилд хоёр удаа үнэлдэг.

Үнэлгээний үр дүнг тухайн төрийн албан хаагчийг 
шатлан дэвшүүлэх, сургаж хөгжүүлэх, албан тушаалд 
томилох, тусгай нөхцөлөөр шатлан дэвшүүлэх, гүйцэтгэлд 
суурилсан урамшуулал олгох зэргээр хүний нөөцийн 
шийдвэрт тусган ашигладаг.

Үнэлгээний дүнг гүйцэтгэлд суурилсан 
жилийн цалин (V ба түүнээс дээш 
зэрэглэлийн төрийн албан хаагч), гүйцэтгэлд 
суурилсан урамшуулал (VI зэрэглэлээс доош 
төрийн албан хаагч)-ыг тус тус олгодог.
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 Overview of the Performance Management System 

Definition of Performance Management

  Performance management in the civil service refers to a process in which an 

organization sets its mission, vision, mid to long-term objectives, annual goals 

and performance indicators and manages performance and outcomes from the 

perspective of efficiency and effectiveness. An organization establishes strategic 

plans to accomplish its mission and carries out tasks through an efficient use 

of limited resources. Once the tasks are completed, it evaluates organizational 

competencies and performance accurately and uses the results of such evaluation 

to improve policies, allocate resources and determine compensation. Throughout 

this process, the organization aims to enhance overall efficiency.

Importance of Performance Management

 �The purpose of performance management is to enhance individual competencies 

and organizational performance. Performance management can bring positive 

results such as the promotion of active communication within an organization and 

development of talent. The process of performance management is made up of 

performance planning, interim review of the progress, communication between the 

evaluator and the person being evaluated, and final evaluation.

  Performance management is a critical process enabling the growth of both 

individuals and organizations. By setting individual performance plans and goals, 

members of an organization realize how their work contributes to achieving the 

organization’s mission. Regular monitoring and coaching by the evaluators help 

them improve competence. Also, final evaluation and feedback motivate them to 

reach for higher performance.

Legal Grounds

Evaluation: Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials (Presidential Decree), Guidelines 

on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials (Rule)

Performance-based annual salary and bonus: Public Officials Remuneration Regulations (Presidential Decree), 

Regulations on Allowances, Etc. for Public Officials (Presidential Decree), Guidelines on Remuneration, Etc. of 

Public Officials (Rule)
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 Performance Evaluation System

Evaluation 
of Work 

Performance

   Purpose

•  Evaluate civil servants’ work performance and job competencies regularly in a 
systematic manner

•  Use evaluation results as a basis for promotion, payment of performance-
based compensation, assignment, etc. and improve the efficiency of the overall 
organization

   Legal Grounds

•  Article 51, Article 40, and Article 40, Paragraph 2, Subparagraph 4 of the State 
Public Officials Act

• Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials 
• Guidelines on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials (MPM Rule) 

   Subject of Evaluation

•  Civil servants of Grade 5 or below in general service (including those in research 
and technical advisory service)
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Гүйцэтгэлийн удирдлагын тухай ойлголт

Гүйцэтгэлийн удирдлагын тодорхойлолт

Гүйцэтгэлийн удирдлагын ач холбогдол

Төрийн албаны гүйцэтгэлийн удирдлага гэдэг нь тухайн төрийн 
байгууллагын эрхэм зорилго, алсын хараа, урт болон дунд хугацааны 
зорилгод тулгуурлан тухайн жилийн гүйцэтгэлийн зорилт ба биелэлт, үр 
дүнг хэмжих шалгуур үзүүлэлтийг тодорхойлж, үйл ажиллагааны өгөөж, 
үр нөлөөг сайжруулах гүйцэтгэл, гарцыг удирдан зохицуулах үйл явц юм. 
Байгууллага эрхэм зорилгоо хэрэгжүүлэхийн тулд стратеги төлөвлөгөө 
боловсруулж, хязгаарлагдмал нөөц боломжоо үр ашигтай зарцуулж, 
хэрэгжүүлэх үүрэг даалгавраа биелүүлдэг байна. Үүрэг, даалгаврыг 
биелүүлж дууссаны дараа байгууллагын цогц чадамж, гүйцэтгэлийг үнэн 
зөв үнэлж, тус үр дүнгээ бодлогын хэрэгжилтийг сайжруулах, нөөцийг 
оновчтой хуваарилах, албан хаагчдаа урамшуулахад ашигладаг. Энэхүү 
үйл явц нь тухайн төрийн байгууллагын үйл ажиллагааны үр ашгийг бүх 
түвшинд сайжруулах зорилготой.

Гүйцэтгэлийг удирдлагын зорилго нь албан хаагчдын цогц 
чадамж, байгууллагын бүтээмж, үр ашгийг сайжруулахад оршдог. 
Энэ нь байгууллагын үйл ажиллагаанд дотоод идэвх харилцаа, 
уялдаа холбоог дэмжиж, ажилтны ур чадварыг хөгжүүлэхэд чухал 
үүрэгтэй. Гүйцэтгэлийг удирдах үйл явц нь гүйцэтгэлийн төлөвлөлт, 
хэрэгжилтийг хангах, үнэлгээ хийгч (Цаашид “Нэгжийн дарга” гэх)  
ба үнэлгээний субъект (Цаашид “Албан хаагч” гэх)-ийг үнэлэхтэй 
холбогдох харилцаа болон эргэх холбоо үүсгэх зэргээс бүрддэг. 
 
       Албан хаагч болон тухайн төрийн байгууллагын хөгжилд гүйцэтгэлийн 
удирдлага чухал үүрэгтэй. Албан хаагчид гүйцэтгэлийн зорилтоо 
тодорхойлж төлөвлөгөө боловсруулан байгууллагынхаа эрхэм зорилгод 
хүрэхэд тэдний хариуцан гүйцэтгэж буй ажил, үүрэг ямар хувь нэмэр 
оруулж байгааг тодорхой харуулдаг. Нэгжийн удирдлагууд албан 
хаагчдын гүйцэтгэлд тогтмол хяналт тавьж, удирдан чиглүүлснээр 
тэдний цогц чадамжийг хөгжүүлдэг. Түүнчлэн биелэлт, үр дүнг үнэлсэн 
гүйцэтгэлийн үнэлгээ хийж түүнд эргэх холбоо үүсгэх нь албан хаагчдыг 
хариуцсан ажил, үүргийн гүйцэтгэлээ сайжруулахад түлхэц өгдөг.

Эрх зүйн үндэслэл

Гүйцэтгэлийн үнэлгээ: Ерөнхийлөгчийн зарлигаар баталсан Нийтийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийг үнэлэх журам, тус 
журмын хэрэгжилтийг хангах аргачлал, гурав ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан тушаалын томилгоо, албан 
тушаал дэвшүүлэхэд баримтлах стандарт, холбогдох асуудлыг хянаж, тодорхойлох.
Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалин хөлс болон урамшуулал олгох: Ерөнхийлөгчийн зарлигаар баталсан Нийтийн 
албан хаагчид цалин хөлс олгох тухай журам, Төрийн албан хаагчдад урамшуулал олгох тухай журам, Төрийн албан 
хаагчид цалин хөлс олгох журмыг хэрэгжүүлэх аргачлал.

Гүйцэтгэлийн удирдлагы
н хөгж

ил, үзэл барим
тлал
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3.1
ХЭСЭГ

ТӨРИЙН АЛБАН ХААГЧИЙН 
ГҮЙЦЭТГЭЛИЙН УДИРДЛАГЫН  
ТҮҮХЭН ХӨГЖИЛ, ҮЗЭЛ БАРИМТЛАЛ
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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 Overview of the Performance Management System 

Definition of Performance Management

  Performance management in the civil service refers to a process in which an 

organization sets its mission, vision, mid to long-term objectives, annual goals 

and performance indicators and manages performance and outcomes from the 

perspective of efficiency and effectiveness. An organization establishes strategic 

plans to accomplish its mission and carries out tasks through an efficient use 

of limited resources. Once the tasks are completed, it evaluates organizational 

competencies and performance accurately and uses the results of such evaluation 

to improve policies, allocate resources and determine compensation. Throughout 

this process, the organization aims to enhance overall efficiency.

Importance of Performance Management

 �The purpose of performance management is to enhance individual competencies 

and organizational performance. Performance management can bring positive 

results such as the promotion of active communication within an organization and 

development of talent. The process of performance management is made up of 

performance planning, interim review of the progress, communication between the 

evaluator and the person being evaluated, and final evaluation.

  Performance management is a critical process enabling the growth of both 

individuals and organizations. By setting individual performance plans and goals, 

members of an organization realize how their work contributes to achieving the 

organization’s mission. Regular monitoring and coaching by the evaluators help 

them improve competence. Also, final evaluation and feedback motivate them to 

reach for higher performance.

Legal Grounds

Evaluation: Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials (Presidential Decree), Guidelines 

on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials (Rule)

Performance-based annual salary and bonus: Public Officials Remuneration Regulations (Presidential Decree), 

Regulations on Allowances, Etc. for Public Officials (Presidential Decree), Guidelines on Remuneration, Etc. of 

Public Officials (Rule)
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 Performance Evaluation System

Evaluation 
of Work 

Performance

   Purpose

•  Evaluate civil servants’ work performance and job competencies regularly in a 
systematic manner

•  Use evaluation results as a basis for promotion, payment of performance-
based compensation, assignment, etc. and improve the efficiency of the overall 
organization

   Legal Grounds

•  Article 51, Article 40, and Article 40, Paragraph 2, Subparagraph 4 of the State 
Public Officials Act

• Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials 
• Guidelines on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials (MPM Rule) 

   Subject of Evaluation

•  Civil servants of Grade 5 or below in general service (including those in research 
and technical advisory service)
* Grade 1 or below for civil servants in postal service  

   Timing of Evaluation

•  Every June 30 and December 31
* A single annual evaluation is allowed if necessary (i.e. no evaluation on June 30)  
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биелүүлж дууссаны дараа байгууллагын цогц чадамж, гүйцэтгэлийг үнэн 
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холбогдох харилцаа болон эргэх холбоо үүсгэх зэргээс бүрддэг. 
 
       Албан хаагч болон тухайн төрийн байгууллагын хөгжилд гүйцэтгэлийн 
удирдлага чухал үүрэгтэй. Албан хаагчид гүйцэтгэлийн зорилтоо 
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Эрх зүйн үндэслэл

Гүйцэтгэлийн үнэлгээ: Ерөнхийлөгчийн зарлигаар баталсан Нийтийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийг үнэлэх журам, тус 
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Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалин хөлс болон урамшуулал олгох: Ерөнхийлөгчийн зарлигаар баталсан Нийтийн 
албан хаагчид цалин хөлс олгох тухай журам, Төрийн албан хаагчдад урамшуулал олгох тухай журам, Төрийн албан 
хаагчид цалин хөлс олгох журмыг хэрэгжүүлэх аргачлал.
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3.1
ХЭСЭГ

ТӨРИЙН АЛБАН ХААГЧИЙН 
ГҮЙЦЭТГЭЛИЙН УДИРДЛАГЫН  
ТҮҮХЭН ХӨГЖИЛ, ҮЗЭЛ БАРИМТЛАЛ
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Career 
Rating

Purpose

• �Classify the career experience of a civil servant 
(including career experience from the private 
sector) into Types A, B, C, D, and non-civil 
service career based on the recentness and 
similarity to his or her current job class

•  Calculate career rating points using a specific 
ratio for each career classification and use the 
result as a basis for promotion

Subject of Evaluation

• �Civil servants of Grade 5 or below in general 
service, research service, and technical 
advisory service
 *  Grade 2 or below for civil servants in postal 

service 

Legal Grounds

• �Article 40 and Article 40, Paragraph 2, 
Subparagraph 4 of the State Public Officials Act

•  Article 31 of the Decree on the Appointment 
of Public Officials

•  Article 14 of the Regulations of the Appointment, 
etc. of Public Officials Engaged in Research and 
Technical Advisory Service

•  Article 26 - 32 of the Regulations on the 
Performance Evaluation, Etc. of Public Officials

•  Guidelines on the Performance Evaluation, 
Etc. of Public Officials (Rule) 

Timing of Evaluation

• �Regular rating: every June 30 and  
December 31 (biannual)

• �Occasional rating: whenever changes are 
made to the list of candidates for promotion

Карьерын

түвшин

Зорилго Эрх зүйн үндэслэл

Үнэлгээнд хамрагдах төрийн албан хаагч Үнэлэх давтамж, хугацаа

• Төрийн албан хаагчийн ажлын туршлага (Хувийн 
хэвшилд мэргэжлээрээ ажилласан жилийг тооцох) 
–д үндэслэн “A”, “B”, “C”, “D” болгон ангилна. 
Карьерын бус төрийн албан хаагчийн хувьд хамгийн 
сүүлд хашиж байсан албан тушаалыг одоо эрхэлж 
буй албан тушаалын ангилал, зэрэглэлтэй дүйцэж 
байхаар ангилна.
•  Карьерын ангилал тус бүрд карьер түвшнийг  
үнэлэх оноог1  тодорхой хувь ашиглан тооцож, 
үнэлгээний үр дүнг шатлан дэвшүүлэх үндэслэл 
болгоно.

1  Энэ нь “ажилласан жил тооцох үнэлгээ”-г илэрхийлнэ. 
Шатлан дэвшүүлэхэд ажилласан жилийн шаардлага 
хангасан байх ёстой.

• Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 40 дүгээр    
     зүйл, 40.2.4 дэх заалт;
• Нийтийн албан хаагчаар томилох болзол, журмын 
31 дүгээр зүйл;
• Эрдэм шинжилгээ, техникийн зөвлөх үйлчилгээ 
эрхэлдэг төрийн албан хаагчийг томилох журмын 
14 дүгээр зүйл;
• Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх 
журмын 26-32 дугаар зүйл;
• Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх 
журмыг  хэрэгжүүлэх аргачлал.

Ерөнхий үйлчилгээ, эрдэм шинжилгээ, техникийн 
зөвлөх үйлчилгээ үзүүлдэг 5-аас доош зэрэглэлийн 
төрийн албан хаагч;
* Шууданд ажилладаг 2-оос доош зэрэглэлийн 
төрийн албан хаагч.

• Тогтмол үнэлгээ: Жилд хоёр удаа. 6 дугаар сарын 
30-ны өдөр, 12 дугаар сарын 31-ний өдрийн дотор;
• Цаг үеийн үнэлгээ: Шатлан дэвших нэр 
дэвшигчдийн жагсаалтад өөрчлөлт орох бүрд.
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Performance

   Purpose

•  Evaluate civil servants’ work performance and job competencies regularly in a 
systematic manner

•  Use evaluation results as a basis for promotion, payment of performance-
based compensation, assignment, etc. and improve the efficiency of the overall 
organization

   Legal Grounds

•  Article 51, Article 40, and Article 40, Paragraph 2, Subparagraph 4 of the State 
Public Officials Act

• Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials 
• Guidelines on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials (MPM Rule) 

   Subject of Evaluation

•  Civil servants of Grade 5 or below in general service (including those in research 
and technical advisory service)
* Grade 1 or below for civil servants in postal service  

   Timing of Evaluation

•  Every June 30 and December 31
* A single annual evaluation is allowed if necessary (i.e. no evaluation on June 30)  
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• Guidelines on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials (MPM Rule) 

   Subject of Evaluation

•  Civil servants of Grade 5 or below in general service (including those in research 
and technical advisory service)
* Grade 1 or below for civil servants in postal service  

   Timing of Evaluation

•  Every June 30 and December 31
* A single annual evaluation is allowed if necessary (i.e. no evaluation on June 30)  
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Ажлын 
гүйцэтгэлийн 

үнэлгээ

Зорилго: 

Эрх зүйн үндэслэл:

• Төрийн албан хаагчдын гүйцэтгэл, цогц чадамжийг тогтмол, системтэй үнэлэх;. 
• Үнэлгээний үр дүнд тулгуурлан шатлан дэвшүүлэх, гүйцэтгэлд суурилсан 
урамшуулал олгох, биелэлт, үр дүнг сайжруулах үүрэг даалгавар өгөх үндэслэл 
болгохын зэрэгцээ байгууллагын үйл ажиллагааны үр ашгийг дээшлүүлнэ.

• БНСУ-ын Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 51 дүгээр зүйл, 40 дүгээр зүйл, 
40.2.4 дэх заалт;

• Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн үнэлгээний журам;
• Хүний нөөцийн удирдлагын яамнаас баталсан Нийтийн албан хаагчийн 

гүйцэтгэлийн үнэлгээний удирдамж.

• Төрийн үйлчилгээний 5-аас доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагч (эрдэм     
    шинжилгээ болон техникийн зөвлөх үйлчилгээ үзүүлдэг албан хаагч);

Жил бүрийн 6 дугаар сарын 30-ны өдөр, 12 дугаар сарын 31-ний өдрийн дотор. 
*Шаардлагатай тохиолдолд жилд нэг удаа үнэлэх боломжтой. Жишээлбэл, 6 дугаар          
сарын 30-ны өдрийн дотор хагас жилийн биелэлт, үр дүнг үнэлэхгүй байж болно.

Үнэлгээнд хамрагдах төрийн албан хаагч:

Үнэлгээ хийгдэх давтамж, цаг үе:

Гүйцэтгэлийг үнэлэх үйл явц 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Career 
Rating

Purpose

• �Classify the career experience of a civil servant 
(including career experience from the private 
sector) into Types A, B, C, D, and non-civil 
service career based on the recentness and 
similarity to his or her current job class

•  Calculate career rating points using a specific 
ratio for each career classification and use the 
result as a basis for promotion

Subject of Evaluation

• �Civil servants of Grade 5 or below in general 
service, research service, and technical 
advisory service

 *  Grade 2 or below for civil servants in postal 

service 

Legal Grounds

• �Article 40 and Article 40, Paragraph 2, 
Subparagraph 4 of the State Public Officials Act

•  Article 31 of the Decree on the Appointment 
of Public Officials

•  Article 14 of the Regulations of the Appointment, 
etc. of Public Officials Engaged in Research and 
Technical Advisory Service

•  Article 26 - 32 of the Regulations on the 
Performance Evaluation, Etc. of Public Officials

•  Guidelines on the Performance Evaluation, 
Etc. of Public Officials (Rule) 

Timing of Evaluation

• �Regular rating: every June 30 and  
December 31 (biannual)

• �Occasional rating: whenever changes are 
made to the list of candidates for promotion

Карьерын

түвшин

Зорилго Эрх зүйн үндэслэл

Үнэлгээнд хамрагдах төрийн албан хаагч Үнэлэх давтамж, хугацаа

• Төрийн албан хаагчийн ажлын туршлага (Хувийн 
хэвшилд мэргэжлээрээ ажилласан жилийг тооцох) 
–д үндэслэн “A”, “B”, “C”, “D” болгон ангилна. 
Карьерын бус төрийн албан хаагчийн хувьд хамгийн 
сүүлд хашиж байсан албан тушаалыг одоо эрхэлж 
буй албан тушаалын ангилал, зэрэглэлтэй дүйцэж 
байхаар ангилна.
•  Карьерын ангилал тус бүрд карьер түвшнийг  
үнэлэх оноог1  тодорхой хувь ашиглан тооцож, 
үнэлгээний үр дүнг шатлан дэвшүүлэх үндэслэл 
болгоно.

1  Энэ нь “ажилласан жил тооцох үнэлгээ”-г илэрхийлнэ. 
Шатлан дэвшүүлэхэд ажилласан жилийн шаардлага 
хангасан байх ёстой.

• Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 40 дүгээр    
     зүйл, 40.2.4 дэх заалт;
• Нийтийн албан хаагчаар томилох болзол, журмын 
31 дүгээр зүйл;
• Эрдэм шинжилгээ, техникийн зөвлөх үйлчилгээ 
эрхэлдэг төрийн албан хаагчийг томилох журмын 
14 дүгээр зүйл;
• Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх 
журмын 26-32 дугаар зүйл;
• Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх 
журмыг  хэрэгжүүлэх аргачлал.

Ерөнхий үйлчилгээ, эрдэм шинжилгээ, техникийн 
зөвлөх үйлчилгээ үзүүлдэг 5-аас доош зэрэглэлийн 
төрийн албан хаагч;
* Шууданд ажилладаг 2-оос доош зэрэглэлийн 
төрийн албан хаагч.

• Тогтмол үнэлгээ: Жилд хоёр удаа. 6 дугаар сарын 
30-ны өдөр, 12 дугаар сарын 31-ний өдрийн дотор;
• Цаг үеийн үнэлгээ: Шатлан дэвших нэр 
дэвшигчдийн жагсаалтад өөрчлөлт орох бүрд.

Гүйцэтгэлийн удирдлагы
н хөгж

ил, үзэл барим
тлал
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Performance

   Purpose
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systematic manner

•  Use evaluation results as a basis for promotion, payment of performance-
based compensation, assignment, etc. and improve the efficiency of the overall 
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   Legal Grounds

•  Article 51, Article 40, and Article 40, Paragraph 2, Subparagraph 4 of the State 
Public Officials Act

• Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials 
• Guidelines on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials (MPM Rule) 

   Subject of Evaluation

•  Civil servants of Grade 5 or below in general service (including those in research 
and technical advisory service)
* Grade 1 or below for civil servants in postal service  

   Timing of Evaluation

•  Every June 30 and December 31
* A single annual evaluation is allowed if necessary (i.e. no evaluation on June 30)  
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Ажлын 
гүйцэтгэлийн 

үнэлгээ

Зорилго: 

Эрх зүйн үндэслэл:

• Төрийн албан хаагчдын гүйцэтгэл, цогц чадамжийг тогтмол, системтэй үнэлэх;. 
• Үнэлгээний үр дүнд тулгуурлан шатлан дэвшүүлэх, гүйцэтгэлд суурилсан 
урамшуулал олгох, биелэлт, үр дүнг сайжруулах үүрэг даалгавар өгөх үндэслэл 
болгохын зэрэгцээ байгууллагын үйл ажиллагааны үр ашгийг дээшлүүлнэ.

• БНСУ-ын Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 51 дүгээр зүйл, 40 дүгээр зүйл, 
40.2.4 дэх заалт;

• Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн үнэлгээний журам;
• Хүний нөөцийн удирдлагын яамнаас баталсан Нийтийн албан хаагчийн 

гүйцэтгэлийн үнэлгээний удирдамж.

• Төрийн үйлчилгээний 5-аас доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагч (эрдэм     
    шинжилгээ болон техникийн зөвлөх үйлчилгээ үзүүлдэг албан хаагч);

Жил бүрийн 6 дугаар сарын 30-ны өдөр, 12 дугаар сарын 31-ний өдрийн дотор. 
*Шаардлагатай тохиолдолд жилд нэг удаа үнэлэх боломжтой. Жишээлбэл, 6 дугаар          
сарын 30-ны өдрийн дотор хагас жилийн биелэлт, үр дүнг үнэлэхгүй байж болно.

Үнэлгээнд хамрагдах төрийн албан хаагч:

Үнэлгээ хийгдэх давтамж, цаг үе:

Гүйцэтгэлийг үнэлэх үйл явц 
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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Гүйцэтгэлийг удирдах тогтолцооны хөгжлийн түүх

Ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээний тогтолцооны хөгжил (1961–2005 он)

   Карьерын үнэлгээний тогтолцоог нэвтрүүлэв.

Төрийн албаны хүний нөөцийн удирдлагын журмыг 1948 онд 
баталсан бөгөөд уг журамд төрийн албан хаагчид тодорхойлолт өгөх, 
томилох, чөлөөлөхдөө тухайн ажилтны боловсрол, чадвар, шалгалтын 
дүн, ажлын гүйцэтгэл, тодорхойлолтод үндэслэнэ гэж заажээ. Гэвч яамд, 
агентлагуудад гүйцэтгэлийн удирдлагын хэрэгжилт харилцан адилгүй, 
гүйцэтгэлийн үнэлгээний нарийвчилсан арга зүй байгаагүй тул хангалттай 
үр дүнд хүрээгүй.

БНСУ-ын Засгийн газраас ажлын гүйцэтгэлийг үнэлгээний  журам 
боловсруулж 1961 оны 10 дугаар сард баталснаар ажлын гүйцэтгэлийг 
үнэлэх  анхны тогтолцоо  бий болжээ. Үүнээс өмнө яамд, агентлагууд 
ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээг зөрүүтэй үнэлдэг байсныг системтэй, 
зохион байгуулалттай болгож улмаар  төрийн албаны үйл ажиллагааны 
үр ашгийг дээшлүүлэх зорилгоор гүйцэтгэлийн үнэлгээний тогтолцооны 
суурийг тавьсан байна.
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• Дөрөв ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн 
албан хаагчийн гүйцэтгэл, нэгжийн гүйцэтгэл, 
ур чадвар болон мэргэшил, ажлын байрны 
шаардлагыг хангаж байгаа эсэхийг үнэлэх 
(Төрийн албаны удирдах ажилтны багийг 
оролцуулан);
• Үнэлэх шалгуурыг тодорхойлох: нэгжийн 
дарга төрийн албан хаагчтай харилцан ярилцаж 
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нөөцийн удирдлагын тухай журмын 20 дугаар 
зүйл;
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зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдыг үнэлнэ.

Жилийн эхэнд өмнөх оны гүйцэтгэлийн гэрээний 
биелэлт, үр дүнг үнэлнэ (1 дүгээр сарын эцэс, 
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Гүйцэтгэлийн гэрээг үнэлж, дүгнэх

Гүйцэтгэлийг үнэлэх үйл явц

Зорилго

Үнэлгээнд хамрагдах төрийн албан хаагч: Цаг хугацаа:

Эрх зүйн үндэслэл:
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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Гүйцэтгэлийг удирдах тогтолцооны хөгжлийн түүх

Ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээний тогтолцооны хөгжил (1961–2005 он)

   Карьерын үнэлгээний тогтолцоог нэвтрүүлэв.

Төрийн албаны хүний нөөцийн удирдлагын журмыг 1948 онд 
баталсан бөгөөд уг журамд төрийн албан хаагчид тодорхойлолт өгөх, 
томилох, чөлөөлөхдөө тухайн ажилтны боловсрол, чадвар, шалгалтын 
дүн, ажлын гүйцэтгэл, тодорхойлолтод үндэслэнэ гэж заажээ. Гэвч яамд, 
агентлагуудад гүйцэтгэлийн удирдлагын хэрэгжилт харилцан адилгүй, 
гүйцэтгэлийн үнэлгээний нарийвчилсан арга зүй байгаагүй тул хангалттай 
үр дүнд хүрээгүй.

БНСУ-ын Засгийн газраас ажлын гүйцэтгэлийг үнэлгээний  журам 
боловсруулж 1961 оны 10 дугаар сард баталснаар ажлын гүйцэтгэлийг 
үнэлэх  анхны тогтолцоо  бий болжээ. Үүнээс өмнө яамд, агентлагууд 
ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээг зөрүүтэй үнэлдэг байсныг системтэй, 
зохион байгуулалттай болгож улмаар  төрийн албаны үйл ажиллагааны 
үр ашгийг дээшлүүлэх зорилгоор гүйцэтгэлийн үнэлгээний тогтолцооны 
суурийг тавьсан байна.

Засгийн газар Ажлын гүйцэтгэлийг үнэлэх тогтолцооны хамт төрийн 
албанд ажилласан туршлагыг үндэслэн шатлан дэвшүүлэх шийдвэр 
гаргах “Карьерын үнэлгээний тогтолцоо”-г нэвтрүүлжээ. Мэргэшил ба  
мэргэжлийн ур чадвар нь туршлагаар сайжирдаг тул шатлан дэвших тухайн 
ангилал, зэрэглэлд хамаарах ажлын туршлагыг тооцох болсон байна. 

 Энэхүү  тогтолцоог 1961 оны 11 дүгээр сард “Карьерын 
үнэлгээний журам” болгон баталснаар албан ёсоор нэвтрүүлжээ. Улмаар 
1964 оны 1 дүгээр сард карьерын үнэлгээг хэрэгжүүлэх тогтоол батлагдаж 
хэрэгжилтийг хангах нарийвчилсан зохицуулалт хийсэн байна. Засгийн 
газар “Шатлан дэвшүүлэх нэр дэвшигчдийн жагсаалтыг бэлтгэх журам”-
ыг 1964 онд баталж, шатлан дэвшүүлэх нэр дэвшигчдийн жагсаалт 
бэлтгэх нөхцөл, хугацааг зааж,  аргачлалаар хангав.

Гүйцэтгэлийн удирдлагы
н хөгж

ил, үзэл барим
тлал
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 Performance Evaluation System

Evaluation of Performance Agreements, Etc.

Purpose

•  Evaluate personal and divisional performance 
as well as job qualifications and capabilities of 
civil servants of Grade 4 or above (including the 
Senior Civil Service)

•  Determine one or more evaluation items; the 
evaluator and the subject of evaluation set 
performance goals and indicators

•  Evaluate the progress of performance goals 
during the period of evaluation using the 
indicators or other evaluation criteria suitable 
for specific evaluation items and use the 
evaluation results for personnel management

Legal Grounds

•  Article 51, Article 40 and Article 40, Paragraph 2, 
Subparagraph 4 of the State Public Officials Act

•  Article 20 of the Regulations on the Personnel 
Management of the Senior Civil Service

•  Regulations on the Performance Evaluation, 
Etc. of Public Officials

•  Guidelines on the Performance Evaluation, 
Etc. of Public Officials (Rule) 

Subject of Evaluation

•  Civil servants of Grade 4 or above in general 
service (including those in research and 
technical advisory service)

•  Those who are deemed eligible for evaluation 
of performance agreements, etc. may also be 
subject to evaluation even in the case of Grade 
5 or below

Timing of Evaluation

•  At the beginning of each year based on the 
previous year’s performance (by late January – 
early February)

8

 Performance Evaluation System

Evaluation 
of Work 

Performance

   Purpose

•  Evaluate civil servants’ work performance and job competencies regularly in a 
systematic manner

•  Use evaluation results as a basis for promotion, payment of performance-
based compensation, assignment, etc. and improve the efficiency of the overall 
organization

   Legal Grounds

•  Article 51, Article 40, and Article 40, Paragraph 2, Subparagraph 4 of the State 
Public Officials Act

• Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials 
• Guidelines on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials (MPM Rule) 

   Subject of Evaluation

•  Civil servants of Grade 5 or below in general service (including those in research 
and technical advisory service)
* Grade 1 or below for civil servants in postal service  

   Timing of Evaluation

•  Every June 30 and December 31
* A single annual evaluation is allowed if necessary (i.e. no evaluation on June 30)  
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• Дөрөв ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн 
албан хаагчийн гүйцэтгэл, нэгжийн гүйцэтгэл, 
ур чадвар болон мэргэшил, ажлын байрны 
шаардлагыг хангаж байгаа эсэхийг үнэлэх 
(Төрийн албаны удирдах ажилтны багийг 
оролцуулан);
• Үнэлэх шалгуурыг тодорхойлох: нэгжийн 
дарга төрийн албан хаагчтай харилцан ярилцаж 
гүйцэтгэлийн зорилт, шалгуур үзүүлэлтийг 
тодорхойлох;
• Гүйцэтгэлийн зорилтын биелэлтийг үнэлэхдээ 
ахиц, дэвшлийг хэмжих үзүүлэлт болон бусад 
тохирох шалгуурыг ашиглах, үнэлгээний үр дүнг 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэрт тусган 
ашиглах.

•  Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 40, 51 
дүгээр зүйл, 40.2.4 дэх заалт;

•  Төрийн албаны удирдах ажилтны хүний 
нөөцийн удирдлагын тухай журмын 20 дугаар 
зүйл;

•  Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх 
журам;

•  Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх 
журмыг хэрэгжүүлэх аргачлал.

•  Төрийн үйлчилгээний 4-өөс дээш зэрэглэлийн 
төрийн албан хаагчид (Эрдэм шинжилгээ, 
техникийн зөвлөх үйлчилгээ үзүүлдэг албан 
хаагч);
• Гүйцэтгэлийн гэрээний биелэлтээ үнэлж 
дүгнүүлэх болзол хангасан V ба түүнээс доош 
зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдыг үнэлнэ.

Жилийн эхэнд өмнөх оны гүйцэтгэлийн гэрээний 
биелэлт, үр дүнг үнэлнэ (1 дүгээр сарын эцэс, 
2 дугаар сарын эхээр).

Гүйцэтгэлийн гэрээг үнэлж, дүгнэх

Гүйцэтгэлийг үнэлэх үйл явц

Зорилго

Үнэлгээнд хамрагдах төрийн албан хаагч: Цаг хугацаа:

Эрх зүйн үндэслэл:
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   Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials

 �In December 2005, the government revised the Presidential Decree on 

Performance Rating for Public Officials to newly enact the Regulations on the 

Performance Evaluation, Etc. of Public Officials. Under the new Regulations, the 

work performance rating system was revised to include a two-pronged approach to 

ensure performance enhancement and capacity development in the civil service: 1) 

evaluation of performance agreements, etc. for civil servants of Grade 4 or above, 

and 2) evaluation of work performance for civil servants of Grade 5 or below. 

  Also, the government reorganized the performance rating system considerably by 

providing more autonomy for government organizations to design and operate their 

own work performance evaluation and career rating systems. The new Regulations 

also provided guidelines on the preparation of performance agreements, regular 

monitoring, performance interviews and results announcement to strengthen the 

performance evaluation process. 

11

10

Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг  үнэлэх журмыг батлав.

Засгийн газраас “Нийтийн  албан хаагчийн гүйцэтгэлийг зэрэглэх 
журам”-ыг шинэчлэн боловсруулж “Нийтийн  албан хаагчийн гүйцэтгэлийг 
үнэлэх журам” болгон өөрчилж Ерөнхийлөгчийн 2005 оны 12 дугаар 
сарын зарлигаар баталжээ. Шинэ журмын дагуу ажлын гүйцэтгэлийг 
үнэлэх тогтолцоонд төрийн албанд гүйцэтгэлийг сайжруулах болон 
чадавх бэхжүүлэхэд чиглэсэн хоёр талт хандлагыг тусган шинэчилсэн 
байна. Үүнд: 

1) Дөрөв ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагчид   
Гүйцэтгэлийн гэрээ байгуулж, биелэлт үр дүнг үнэлүүлэх;

2) Тав ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагчид Ажлын 
төлөвлөгөө боловсруулан батлуулж, биелэлт үр дүнг үнэлүүлэхээр тусгав.
 

Түүнчлэн, Засгийн газар нь төрийн байгууллагуудад үйл ажиллагааны 
гүйцэтгэлээ үнэлэх, мөн карьерын үнэлгээний тогтолцоог  тогтоох болон 
хэрэгжилтийг хангахад  бие даасан байдал олгох, бэхжүүлэхийн тулд 
гүйцэтгэлийн үнэлгээний тогтолцоонд  өөрчлөлт оруулан шинэчилжээ. 
Шинэ журамд “Гүйцэтгэлийн гэрээ” байгуулахад бэлтгэх, явцын хяналт 
тавих, гүйцэтгэлийн ярилцлага хийх, үнэлгээний үр дүнг нээлттэй зарлан 
мэдээлэх зэрэг гүйцэтгэлийг үнэлэх үйл явцыг бэхжүүлсэн байна.

Гүйцэтгэлийн удирдлагы
н хөгж

ил, үзэл барим
тлал
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   �Regulations on Performance Rating for Public Officials’ Promotion

 �In April 1973, the government consolidated the legislation in connection with 

performance rating, i.e. the Regulations on Career Rating, the Enforcement Decree 

on Career Rating, and the Rules on the Preparation of the List of Candidates for 

Promotion, into a single law called the Regulations on Performance Rating for 

Public Officials’ Promotion. Under the new career rating system, more weight 

was given to career experience in classes close to which a specific person is to be 

promoted and to experience from recent periods. This trend remains in today’s 

performance rating system. 

  Rules on Performance Rating for Public Officials 

 �In July 1981, the government consolidated the Regulations on Performance 

Rating for Public Officials’ Promotion and the Regulations on Work Performance 

Rating into the Rules on Performance Rating for Public Officials. The government 

reorganized the overall performance rating system for personnel management 

including promotion and made a series of revisions to the system afterwards.

  In 2004, as the central civil service management agencies were unified into the 

Civil Service Commission (CSC), the Rules on Performance Rating for Public 

Officials previously operated by the Ministry of Government Administration and 

Home Affairs were repealed. Instead, the CSC, assuming the new role of managing 

the performance rating system, enacted the Presidential Decree on Performance 

Rating for Public Officials and consolidated the legislation in connection with 

performance rating scattered across many rules and regulations including the 

Decree on the Appointment of Public Officials.

 Chronological Development of the Performance Management System

11

10

Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Шатлан дэвшүүлэх нийтийн  албан хаагчдын ажлын үр дүнг үнэлэх       
   журмыг баталжээ.

   Нийтийн  албан хаагчийн гүйцэтгэлийг зэрэглэх журмыг батлав.

Засгийн газраас 1973 оны 4 дүгээр сард гүйцэтгэлийн үнэлгээнд 
зэрэглэл тогтоохтой холбоотой хууль тогтоомжууд болох “Карьерын 
үнэлгээний  журам”2, “Карьерын үнэлгээний журмыг хэрэгжүүлэх 
аргачлал”, “Шатлан дэвшүүлэх нэр дэвшигчдийн жагсаалтыг бэлтгэх 
журам” зэргийг нэгтгэсэн “Шатлан дэвшүүлэх төрийн албан хаагчдын 
ажлын үр дүнг үнэлэх журам”-ыг баталсан байна. Карьерын үнэлгээний 
тогтолцоонд тулгуурлан тухайн нэр дэвшигч  шатлан дэвшүүлэх гэж 
байгаа албан тушаалын ангилал, зэрэглэлд дүйцэх ажлын туршлагатай 
эсэхэд болон сүүлд хашиж байсан ажлын туршлагад нь илүү ач холбогдол 
өгдөг болов. Энэхүү чиг хандлага нь гүйцэтгэлийн үнэлгээний тогтолцоонд 
өнөөг хүртэл хадгалагдаж байна.

Засгийн газраас 1981 оны 7 дугаар сард “Шатлан дэвшүүлэх төрийн 
албан хаагчдын ажлын үр дүнг үнэлэх журам” болон “Ажлын гүйцэтгэлийг 
үнэлэх тухай  журам”-ыг нэгтгэн “Төрийн албан хаагчийн ажлын үр дүнг 
үнэлэх журам” болгон баталжээ. Мөн хүний нөөцийн удирдлага дахь шатлан 
дэвшүүлэх үйл явцад харгалзах гүйцэтгэлийг  үнэлэх нэгдсэн тогтолцоог 
шинэчлэн зохион байгуулж, улмаар уг тогтолцоог хэд хэдэн удаа өөрчлөв. 

Төрийн албаны төв байгууллагуудыг Төрийн албаны комисс  (ТАК)-д 
нэгтгэх болсноор Засаг захиргаа, дотоод хэргийн яамнаас батлан 
хэрэгжүүлж байсан “Нийтийн  албан хаагчийн ажлын үр дүнг үнэлэх 
журам”-ыг 2004 онд хүчингүй болгожээ. Улмаар гүйцэтгэлийн үнэлгээний 
тогтолцоог удирдах шинэ үүрэг хүлээсэн Төрийн албаны комиссоос 
“Нийтийн албан тушаалд томилох тухай журам” болон бусад гүйцэтгэлийн 
үнэлгээтэй холбоотой  хууль тогтоомжуудыг нэгтгэн “Нийтийн  албан 
хаагчийн гүйцэтгэлийг зэрэглэх журам”-ыг Ерөнхийлөгчийн зарлигаар 
баталсан байна.

2   Энэ нь “Ажилласан жил тооцох үнэлгээ”-г илэрхийлнэ. Шатлан дэвшүүлэхэд ажилласан 
жилийн шаардлагыг хангасан байх ёстой.
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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   Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials

 �In December 2005, the government revised the Presidential Decree on 

Performance Rating for Public Officials to newly enact the Regulations on the 

Performance Evaluation, Etc. of Public Officials. Under the new Regulations, the 

work performance rating system was revised to include a two-pronged approach to 

ensure performance enhancement and capacity development in the civil service: 1) 

evaluation of performance agreements, etc. for civil servants of Grade 4 or above, 

and 2) evaluation of work performance for civil servants of Grade 5 or below. 

  Also, the government reorganized the performance rating system considerably by 

providing more autonomy for government organizations to design and operate their 

own work performance evaluation and career rating systems. The new Regulations 

also provided guidelines on the preparation of performance agreements, regular 

monitoring, performance interviews and results announcement to strengthen the 

performance evaluation process. 

11

10

Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг  үнэлэх журмыг батлав.

Засгийн газраас “Нийтийн  албан хаагчийн гүйцэтгэлийг зэрэглэх 
журам”-ыг шинэчлэн боловсруулж “Нийтийн  албан хаагчийн гүйцэтгэлийг 
үнэлэх журам” болгон өөрчилж Ерөнхийлөгчийн 2005 оны 12 дугаар 
сарын зарлигаар баталжээ. Шинэ журмын дагуу ажлын гүйцэтгэлийг 
үнэлэх тогтолцоонд төрийн албанд гүйцэтгэлийг сайжруулах болон 
чадавх бэхжүүлэхэд чиглэсэн хоёр талт хандлагыг тусган шинэчилсэн 
байна. Үүнд: 

1) Дөрөв ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагчид   
Гүйцэтгэлийн гэрээ байгуулж, биелэлт үр дүнг үнэлүүлэх;

2) Тав ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагчид Ажлын 
төлөвлөгөө боловсруулан батлуулж, биелэлт үр дүнг үнэлүүлэхээр тусгав.
 

Түүнчлэн, Засгийн газар нь төрийн байгууллагуудад үйл ажиллагааны 
гүйцэтгэлээ үнэлэх, мөн карьерын үнэлгээний тогтолцоог  тогтоох болон 
хэрэгжилтийг хангахад  бие даасан байдал олгох, бэхжүүлэхийн тулд 
гүйцэтгэлийн үнэлгээний тогтолцоонд  өөрчлөлт оруулан шинэчилжээ. 
Шинэ журамд “Гүйцэтгэлийн гэрээ” байгуулахад бэлтгэх, явцын хяналт 
тавих, гүйцэтгэлийн ярилцлага хийх, үнэлгээний үр дүнг нээлттэй зарлан 
мэдээлэх зэрэг гүйцэтгэлийг үнэлэх үйл явцыг бэхжүүлсэн байна.

Гүйцэтгэлийн удирдлагы
н хөгж

ил, үзэл барим
тлал
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   �Regulations on Performance Rating for Public Officials’ Promotion

 �In April 1973, the government consolidated the legislation in connection with 

performance rating, i.e. the Regulations on Career Rating, the Enforcement Decree 

on Career Rating, and the Rules on the Preparation of the List of Candidates for 

Promotion, into a single law called the Regulations on Performance Rating for 

Public Officials’ Promotion. Under the new career rating system, more weight 

was given to career experience in classes close to which a specific person is to be 

promoted and to experience from recent periods. This trend remains in today’s 

performance rating system. 

  Rules on Performance Rating for Public Officials 

 �In July 1981, the government consolidated the Regulations on Performance 

Rating for Public Officials’ Promotion and the Regulations on Work Performance 

Rating into the Rules on Performance Rating for Public Officials. The government 

reorganized the overall performance rating system for personnel management 

including promotion and made a series of revisions to the system afterwards.

  In 2004, as the central civil service management agencies were unified into the 

Civil Service Commission (CSC), the Rules on Performance Rating for Public 

Officials previously operated by the Ministry of Government Administration and 

Home Affairs were repealed. Instead, the CSC, assuming the new role of managing 

the performance rating system, enacted the Presidential Decree on Performance 

Rating for Public Officials and consolidated the legislation in connection with 

performance rating scattered across many rules and regulations including the 

Decree on the Appointment of Public Officials.

 Chronological Development of the Performance Management System
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implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 
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provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 
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a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 
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  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Шатлан дэвшүүлэх нийтийн  албан хаагчдын ажлын үр дүнг үнэлэх       
   журмыг баталжээ.

   Нийтийн  албан хаагчийн гүйцэтгэлийг зэрэглэх журмыг батлав.

Засгийн газраас 1973 оны 4 дүгээр сард гүйцэтгэлийн үнэлгээнд 
зэрэглэл тогтоохтой холбоотой хууль тогтоомжууд болох “Карьерын 
үнэлгээний  журам”2, “Карьерын үнэлгээний журмыг хэрэгжүүлэх 
аргачлал”, “Шатлан дэвшүүлэх нэр дэвшигчдийн жагсаалтыг бэлтгэх 
журам” зэргийг нэгтгэсэн “Шатлан дэвшүүлэх төрийн албан хаагчдын 
ажлын үр дүнг үнэлэх журам”-ыг баталсан байна. Карьерын үнэлгээний 
тогтолцоонд тулгуурлан тухайн нэр дэвшигч  шатлан дэвшүүлэх гэж 
байгаа албан тушаалын ангилал, зэрэглэлд дүйцэх ажлын туршлагатай 
эсэхэд болон сүүлд хашиж байсан ажлын туршлагад нь илүү ач холбогдол 
өгдөг болов. Энэхүү чиг хандлага нь гүйцэтгэлийн үнэлгээний тогтолцоонд 
өнөөг хүртэл хадгалагдаж байна.

Засгийн газраас 1981 оны 7 дугаар сард “Шатлан дэвшүүлэх төрийн 
албан хаагчдын ажлын үр дүнг үнэлэх журам” болон “Ажлын гүйцэтгэлийг 
үнэлэх тухай  журам”-ыг нэгтгэн “Төрийн албан хаагчийн ажлын үр дүнг 
үнэлэх журам” болгон баталжээ. Мөн хүний нөөцийн удирдлага дахь шатлан 
дэвшүүлэх үйл явцад харгалзах гүйцэтгэлийг  үнэлэх нэгдсэн тогтолцоог 
шинэчлэн зохион байгуулж, улмаар уг тогтолцоог хэд хэдэн удаа өөрчлөв. 

Төрийн албаны төв байгууллагуудыг Төрийн албаны комисс  (ТАК)-д 
нэгтгэх болсноор Засаг захиргаа, дотоод хэргийн яамнаас батлан 
хэрэгжүүлж байсан “Нийтийн  албан хаагчийн ажлын үр дүнг үнэлэх 
журам”-ыг 2004 онд хүчингүй болгожээ. Улмаар гүйцэтгэлийн үнэлгээний 
тогтолцоог удирдах шинэ үүрэг хүлээсэн Төрийн албаны комиссоос 
“Нийтийн албан тушаалд томилох тухай журам” болон бусад гүйцэтгэлийн 
үнэлгээтэй холбоотой  хууль тогтоомжуудыг нэгтгэн “Нийтийн  албан 
хаагчийн гүйцэтгэлийг зэрэглэх журам”-ыг Ерөнхийлөгчийн зарлигаар 
баталсан байна.

2   Энэ нь “Ажилласан жил тооцох үнэлгээ”-г илэрхийлнэ. Шатлан дэвшүүлэхэд ажилласан 
жилийн шаардлагыг хангасан байх ёстой.
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  �Revision of Evaluation Grading and Grade Quotas

  Before 2005, civil servants were evaluated based on a four-grade scheme and each 

grade had a fixed quota, i.e. A (20%), B (40%), C (30%), and D (10%). In 2006, the 

scheme was revised to have three or more grades, with the highest grade given up 

to 20%, and the lowest around 10%. The government provided leeway for the heads 

of ministries to determine and modify the number of evaluation grades and quota 

for each grade.

  Increased Autonomy to Manage Performance Evaluation 

 �Prior to 2006, all evaluation methods and criteria were uniformly determined 

by relevant regulations. From 2006 onwards, the heads of ministries were 

empowered to determine and operate their own performance evaluation 

systems in consideration of each ministry’s circumstances, provided that 

they follow basic evaluation guidelines. In addition, a new performance 

management cycle consisting of performance planning, regular monitoring, 

performance interviews, evaluation, announcement of results, objection 

requests, etc. was introduced to improve the transparency of evaluation and 

strengthen feedback.
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Үнэлгээний дүнг зэрэглэх, зэрэглэл бүр дэх  квотын хэмжээг тогтоов.

Төрийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийг 2005 оноос өмнө үнэлгээний 
дөрвөн зэрэглэлд үнэлдэг байсан бөгөөд үнэлгээний зэрэглэл бүрд 
квот тогтоосон байжээ. Өөрөөр хэлбэл “A” үнэлгээ (Тухайн байгууллага 
дахь нийт албан хаагчдын  20 хувь), “B” үнэлгээ (Нийт албан хаагчдын  
40 хувь), “C” үнэлгээ (Нийт албан хаагчдын 30 хувь), “D” үнэлгээ (Нийт 
албан хаагчдын 10 хувь) гэх зэргээр үнэлгээний зэрэглэл бүрд квот 
тогтоон үнэлж байв. Харин 2006 онд гурав ба түүнээс дээш үнэлгээний 
түвшинтэй  байхаар шинэчлэн боловсруулсан бөгөөд хамгийн өндөр 
үнэлгээг нийт албан хаагчдын  20 хувь, хамгийн бага үнэлгээг нийт албан 
хаагчдын  10 орчим хувь эзэлж үнэлэгдэж байхаар квотын хэмжээг 
тогтоон журамлажээ. Засгийн газраас яамд, агентлагуудад үнэлгээний 
түвшин болон тухайн зэрэглэл бүрд квот тогтоох, өөрчлөх асуудлыг бие 
даан шийдвэрлэх эрхийг олгосон байна.

Үнэлгээний бүх аргачлал, шалгуур үзүүлэлтийг 2006 оноос өмнө 
холбогдох журмуудаар нэг ижил зарчмаар тодорхойлдог байв. Харин 
2006 оноос эхлэн яамд, агентлагуудын удирдлагуудад үнэлгээний үндсэн 
аргачлалд тулгуурлан тухайн яам, агентлагийн чиг үүргийн  онцлог нөхцөл 
байдлыг харгалзан өөрсдийн гүйцэтгэлийг үнэлэх  тогтолцоог бие даан 
тодорхойлж, хэрэгжилтийг хангах  эрхийг нь олгосон байна. Түүнчлэн 
гүйцэтгэлийн үнэлгээнд ил тод байдлыг сайжруулж, үнэлгээний үр дүнд 
эргэх холбоог бэхжүүлэх зорилгоор гүйцэтгэлийн төлөвлөлт, хэрэгжилтэд 
тогтмол хяналт-шинжилгээ, үнэлгээ хийх, гүйцэтгэлийн ярилцлага 
хийх, мөн үнэлгээний үр дүнг нээлттэй мэдэгдэх, хэрэв үнэлгээний үр 
дүнг хүлээн зөвшөөрөөгүй тохиолдолд тухайн төрийн албан хаагчийн 
эсэргүүцэх хүсэлтийг хүлээн авч шийдвэрлэх зэргээр гүйцэтгэлийн 
удирдлагын хөгжилд  шинэ үеийг эхлүүлсэн юм.

Гүйцэтгэлийн удирдлагы
н хөгж

ил, үзэл барим
тлал
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Яамд, агентлагуудын удирдлагад гүйцэтгэлийн үнэлгээг бие даан    
   тодорхойлж, хэрэгжүүлэх эрх олгов.

14

 Chronological Development of the Performance Management System

Introduction and Operation of the Performance Evaluation System (2006 – Present)

  The performance evaluation system in the civil service took its current form with 

the enactment of the Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public 

Officials in 2006. Beginning from 2006, civil servants of Grade 4 or above are subject 

to an annual performance evaluation as of December 31. One of the following three 

areas, i.e. personal performance (the level of accomplishment of performance 

goals), divisional or organizational performance, and qualifications and capabilities, 

are assessed for evaluation.

  �Evaluation of Work Performance

  Civil servants of Grade 5 or below are subject to a biannual work performance 

evaluation. Before 2005, work performance, capabilities, and work attitude were 

the three mandatory evaluation items. From 2006 onwards, only work performance 

and capabilities remain mandatory, with work attitude and divisional performance 

being optional items. Also, the ratio between various evaluation items can be 

determined flexibly.

  �Expanded Roles of the Work Performance Evaluation Committee 

  Before 2005, the Work Performance Evaluation Committee played a limited role 

of adjusting the results of evaluations. From 2006 onwards, the Committee’s 

roles were expanded to include handling evaluation objection requests in order to 

accommodate more opinions in the process of performance evaluation.  
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Гүйцэтгэлийн үнэлгээ

Гүйцэтгэлийг үнэлэх тогтолцоог нэвтрүүлэв (2006 оноос өнөөг хүртэл).

   Ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээг өөрчлөв.

   Ажлын гүйцэтгэлийг үнэлэх багийн  үүрэг, оролцоог өргөжүүлэв.

Тав ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагч жилд хоёр удаа 
ажлын гүйцэтгэлээ үнэлүүлдэг. Үүнд 2005 оноос өмнө ажлын гүйцэтгэл, 
ур чадвар, хандлага гэсэн гурван төрлөөр үнэлдэг байсан бол 2006 оноос 
хойш зөвхөн ажлын гүйцэтгэл, ур чадварыг  үнэлж, нэмэлтээр хандлага 
болон нэгжийн гүйцэтгэлийг үнэлэх болжээ. Түүнчлэн үнэлгээний 
шалгуурын эзлэх жин, харьцааг уян хатан тодорхойлдог болсон.

Тухайн төрийн байгууллагын дэргэд хараат бус байдлаар үйл 
ажиллагаа явуулдаг “Ажлын гүйцэтгэлийг үнэлэх баг” 2005 оноос өмнө 
үнэлгээний үр дүнд зохицуулалт хийхэд хязгаарлагдмал үүрэг гүйцэтгэдэг 
байсан. Тус багийн үүрэг, оролцоог 2006 оноос өргөжүүлж, гүйцэтгэлийн 
үнэлгээний дүнг эсэргүүцэх хүсэлтийг хүлээн авч өргөдөл, гомдол 
шийдвэрлэдэг болжээ.

“Нийтийн  албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх журам” 2006 онд 
батлагдсанаар төрийн албан хаагчийн  гүйцэтгэлийг үнэлэх өнөөгийн 
тогтолцоонд шилжсэн юм. Энэ үеэс эхлэн 4 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн 
төрийн албан хаагчид жил бүрийн 12 дугаар сарын 31-ний өдрийн дотор 
тухайн жилийн  гүйцэтгэлээ үнэлүүлдэг болов. Ингэхдээ тухайн төрийн 
албан хаагчийн гүйцэтгэл (Гүйцэтгэлийн зорилтын биелэлтийн түвшин), 
харьяа нэгж буюу байгууллагын гүйцэтгэл, мэдлэг, чадвар гэсэн гурван 
чиглэлийн аль нэгээр үнэлүүлдэг.
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
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давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
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Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
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тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  �Revision of Evaluation Grading and Grade Quotas

  Before 2005, civil servants were evaluated based on a four-grade scheme and each 

grade had a fixed quota, i.e. A (20%), B (40%), C (30%), and D (10%). In 2006, the 

scheme was revised to have three or more grades, with the highest grade given up 

to 20%, and the lowest around 10%. The government provided leeway for the heads 

of ministries to determine and modify the number of evaluation grades and quota 

for each grade.

  Increased Autonomy to Manage Performance Evaluation 

 �Prior to 2006, all evaluation methods and criteria were uniformly determined 

by relevant regulations. From 2006 onwards, the heads of ministries were 

empowered to determine and operate their own performance evaluation 

systems in consideration of each ministry’s circumstances, provided that 

they follow basic evaluation guidelines. In addition, a new performance 

management cycle consisting of performance planning, regular monitoring, 

performance interviews, evaluation, announcement of results, objection 

requests, etc. was introduced to improve the transparency of evaluation and 

strengthen feedback.
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Үнэлгээний дүнг зэрэглэх, зэрэглэл бүр дэх  квотын хэмжээг тогтоов.

Төрийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийг 2005 оноос өмнө үнэлгээний 
дөрвөн зэрэглэлд үнэлдэг байсан бөгөөд үнэлгээний зэрэглэл бүрд 
квот тогтоосон байжээ. Өөрөөр хэлбэл “A” үнэлгээ (Тухайн байгууллага 
дахь нийт албан хаагчдын  20 хувь), “B” үнэлгээ (Нийт албан хаагчдын  
40 хувь), “C” үнэлгээ (Нийт албан хаагчдын 30 хувь), “D” үнэлгээ (Нийт 
албан хаагчдын 10 хувь) гэх зэргээр үнэлгээний зэрэглэл бүрд квот 
тогтоон үнэлж байв. Харин 2006 онд гурав ба түүнээс дээш үнэлгээний 
түвшинтэй  байхаар шинэчлэн боловсруулсан бөгөөд хамгийн өндөр 
үнэлгээг нийт албан хаагчдын  20 хувь, хамгийн бага үнэлгээг нийт албан 
хаагчдын  10 орчим хувь эзэлж үнэлэгдэж байхаар квотын хэмжээг 
тогтоон журамлажээ. Засгийн газраас яамд, агентлагуудад үнэлгээний 
түвшин болон тухайн зэрэглэл бүрд квот тогтоох, өөрчлөх асуудлыг бие 
даан шийдвэрлэх эрхийг олгосон байна.

Үнэлгээний бүх аргачлал, шалгуур үзүүлэлтийг 2006 оноос өмнө 
холбогдох журмуудаар нэг ижил зарчмаар тодорхойлдог байв. Харин 
2006 оноос эхлэн яамд, агентлагуудын удирдлагуудад үнэлгээний үндсэн 
аргачлалд тулгуурлан тухайн яам, агентлагийн чиг үүргийн  онцлог нөхцөл 
байдлыг харгалзан өөрсдийн гүйцэтгэлийг үнэлэх  тогтолцоог бие даан 
тодорхойлж, хэрэгжилтийг хангах  эрхийг нь олгосон байна. Түүнчлэн 
гүйцэтгэлийн үнэлгээнд ил тод байдлыг сайжруулж, үнэлгээний үр дүнд 
эргэх холбоог бэхжүүлэх зорилгоор гүйцэтгэлийн төлөвлөлт, хэрэгжилтэд 
тогтмол хяналт-шинжилгээ, үнэлгээ хийх, гүйцэтгэлийн ярилцлага 
хийх, мөн үнэлгээний үр дүнг нээлттэй мэдэгдэх, хэрэв үнэлгээний үр 
дүнг хүлээн зөвшөөрөөгүй тохиолдолд тухайн төрийн албан хаагчийн 
эсэргүүцэх хүсэлтийг хүлээн авч шийдвэрлэх зэргээр гүйцэтгэлийн 
удирдлагын хөгжилд  шинэ үеийг эхлүүлсэн юм.

Гүйцэтгэлийн удирдлагы
н хөгж

ил, үзэл барим
тлал
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provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 
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   Яамд, агентлагуудын удирдлагад гүйцэтгэлийн үнэлгээг бие даан    
   тодорхойлж, хэрэгжүүлэх эрх олгов.

14

 Chronological Development of the Performance Management System

Introduction and Operation of the Performance Evaluation System (2006 – Present)

  The performance evaluation system in the civil service took its current form with 

the enactment of the Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public 

Officials in 2006. Beginning from 2006, civil servants of Grade 4 or above are subject 

to an annual performance evaluation as of December 31. One of the following three 

areas, i.e. personal performance (the level of accomplishment of performance 

goals), divisional or organizational performance, and qualifications and capabilities, 

are assessed for evaluation.

  �Evaluation of Work Performance

  Civil servants of Grade 5 or below are subject to a biannual work performance 

evaluation. Before 2005, work performance, capabilities, and work attitude were 

the three mandatory evaluation items. From 2006 onwards, only work performance 

and capabilities remain mandatory, with work attitude and divisional performance 

being optional items. Also, the ratio between various evaluation items can be 

determined flexibly.

  �Expanded Roles of the Work Performance Evaluation Committee 

  Before 2005, the Work Performance Evaluation Committee played a limited role 

of adjusting the results of evaluations. From 2006 onwards, the Committee’s 

roles were expanded to include handling evaluation objection requests in order to 

accommodate more opinions in the process of performance evaluation.  
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Гүйцэтгэлийн үнэлгээ

Гүйцэтгэлийг үнэлэх тогтолцоог нэвтрүүлэв (2006 оноос өнөөг хүртэл).

   Ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээг өөрчлөв.

   Ажлын гүйцэтгэлийг үнэлэх багийн  үүрэг, оролцоог өргөжүүлэв.

Тав ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагч жилд хоёр удаа 
ажлын гүйцэтгэлээ үнэлүүлдэг. Үүнд 2005 оноос өмнө ажлын гүйцэтгэл, 
ур чадвар, хандлага гэсэн гурван төрлөөр үнэлдэг байсан бол 2006 оноос 
хойш зөвхөн ажлын гүйцэтгэл, ур чадварыг  үнэлж, нэмэлтээр хандлага 
болон нэгжийн гүйцэтгэлийг үнэлэх болжээ. Түүнчлэн үнэлгээний 
шалгуурын эзлэх жин, харьцааг уян хатан тодорхойлдог болсон.

Тухайн төрийн байгууллагын дэргэд хараат бус байдлаар үйл 
ажиллагаа явуулдаг “Ажлын гүйцэтгэлийг үнэлэх баг” 2005 оноос өмнө 
үнэлгээний үр дүнд зохицуулалт хийхэд хязгаарлагдмал үүрэг гүйцэтгэдэг 
байсан. Тус багийн үүрэг, оролцоог 2006 оноос өргөжүүлж, гүйцэтгэлийн 
үнэлгээний дүнг эсэргүүцэх хүсэлтийг хүлээн авч өргөдөл, гомдол 
шийдвэрлэдэг болжээ.

“Нийтийн  албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх журам” 2006 онд 
батлагдсанаар төрийн албан хаагчийн  гүйцэтгэлийг үнэлэх өнөөгийн 
тогтолцоонд шилжсэн юм. Энэ үеэс эхлэн 4 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн 
төрийн албан хаагчид жил бүрийн 12 дугаар сарын 31-ний өдрийн дотор 
тухайн жилийн  гүйцэтгэлээ үнэлүүлдэг болов. Ингэхдээ тухайн төрийн 
албан хаагчийн гүйцэтгэл (Гүйцэтгэлийн зорилтын биелэлтийн түвшин), 
харьяа нэгж буюу байгууллагын гүйцэтгэл, мэдлэг, чадвар гэсэн гурван 
чиглэлийн аль нэгээр үнэлүүлдэг.



102

P
erform

ance M
anagem

ent
K

E
Y FE

ATU
R

E
S

Performance Evaluation System

 �The work performance rating, a key element of performance evaluation, is 

classified into “evaluation of performance agreements, etc.” and “evaluation of 

work performance” depending on the class position of the subject of evaluation. 

 Performance Evaluation in the Civil Service 

Performance Evaluation System under the Regulations on the Performance Evaluation, Etc.  
of Public Officials

Preparation of the List of  
Candidates for Promotion

360-degree 

evaluation

Evaluation of 
performance  

agreements, etc.

Evaluation of work 
performance

Career 
rating

Rating for 
additional 

points

Senior Civil Service &  
Civil servants of  
Grade 4 or above

Civil servants of  
Grade 5 or below

(Grade 1 or below for civil  
servants in postal service)

Performance Evaluation sSystem

Civil servants  
in general service

(including those in research 
and advisory service)
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 Performance Evaluation in the Civil Service

Work Performance Rating

  The work performance rating system is classified into evaluation of performance 

agreements, etc. (for civil servants of Grade 4 or above) and evaluation of work 

performance (for civil servants of Grade 5 or below) depending on the class position 

of the subject of evaluation. The rating is made based on the subject’s personal and 

divisional performance, capabilities, etc.

Work Performance Rating System under Relevant Regulations and Guidelines

Evaluation of personal performance (the level of accomplishment of performance goals) 

evaluation of divisional performance (diverse operational outcomes) 

evaluation of job competencies (qualifications or capabilities in connection with job performance)

Evaluation of 
performance 
agreements, 
etc. for Grade 

4 or above

Evaluation 
of work 

performance 
for Grade 5  

or below

Evaluation of job performance + evaluation of  job competencies 

evaluation of work attitude (optional) 

evaluation of divisional performance (optional)

Use of Evaluation Results

Article 22 of the Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials 

The results of the evaluation of performance agreements, etc. and of evaluation of work performance are used for various 

personnel management purposes such as promotion, education and training, assignment, special promotion, payment of 

performance-based compensation, etc.
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Гүйцэтгэлийн үнэлгээний тогтолцоо

“Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх журам”-ыг хэрэгжүүлэх тогтолцоо.

Ерөнхий үйлчилгээний төрийн 
албан хаагчид 

(Үүнд эрдэм шинжилгээ, 
зөвлөх үйлчилгээ орно).

Гүйцэтгэлийн үнэлгээний тогтолцоо

Дөрөв  ба түүнээс дээш 
зэрэглэлийн ТАХ ба Төрийн 

албаны удирдах ажилтны баг

Гүйцэтгэлийн  
гэрээний үнэлгээ

360
хэмийн
үнэлгээ

Тав ба түүнээс доош 
зэрэглэлийн төрийн албан 

хаагч

Ажлын  
гүйцэтгэлийн үнэлгээ

Карьерын 
үнэлгээ 

(Ажилласан 
жилийн 

хугацааг тооцох), 

эрэмбэ

Нэмэлт 
онооны 
эрэмбэ

Гүйцэтгэлийн үнэлгээний үндсэн бүрдүүлэгч болох ажлын 
гүйцэтгэлийн эрэмбийг төрийн албан хаагчийн хашиж байгаа албан 
тушаалаас хамаарч “Гүйцэтгэлийн гэрээний үнэлгээ”, “Ажлын 
гүйцэтгэлийн үнэлгээ” гэж 2 ангилдаг.

Шатлан дэвшүүлэх нэр дэвшигчдийн 
жагсаалтыг бэлтгэх

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн үнэлгээ Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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Performance Evaluation System

 �The work performance rating, a key element of performance evaluation, is 

classified into “evaluation of performance agreements, etc.” and “evaluation of 

work performance” depending on the class position of the subject of evaluation. 
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Evaluation of work 
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additional 

points

Senior Civil Service &  
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servants in postal service)

Performance Evaluation sSystem

Civil servants  
in general service

(including those in research 
and advisory service)
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3.2
ХЭСЭГ

ТӨРИЙН АЛБАН ХААГЧИЙН ГҮЙЦЭТГЭЛИЙН 
УДИРДЛАГЫН ОНЦЛОГ



e - S
aram

  H
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Performance Evaluation System

 �The work performance rating, a key element of performance evaluation, is 

classified into “evaluation of performance agreements, etc.” and “evaluation of 

work performance” depending on the class position of the subject of evaluation. 
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 Performance Evaluation in the Civil Service

Work Performance Rating

  The work performance rating system is classified into evaluation of performance 

agreements, etc. (for civil servants of Grade 4 or above) and evaluation of work 

performance (for civil servants of Grade 5 or below) depending on the class position 

of the subject of evaluation. The rating is made based on the subject’s personal and 

divisional performance, capabilities, etc.

Work Performance Rating System under Relevant Regulations and Guidelines

Evaluation of personal performance (the level of accomplishment of performance goals) 

evaluation of divisional performance (diverse operational outcomes) 

evaluation of job competencies (qualifications or capabilities in connection with job performance)

Evaluation of 
performance 
agreements, 
etc. for Grade 

4 or above

Evaluation 
of work 

performance 
for Grade 5  

or below

Evaluation of job performance + evaluation of  job competencies 

evaluation of work attitude (optional) 

evaluation of divisional performance (optional)

Use of Evaluation Results

Article 22 of the Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials 

The results of the evaluation of performance agreements, etc. and of evaluation of work performance are used for various 

personnel management purposes such as promotion, education and training, assignment, special promotion, payment of 

performance-based compensation, etc.
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албаны удирдах ажилтны баг

Гүйцэтгэлийн  
гэрээний үнэлгээ

360
хэмийн
үнэлгээ

Тав ба түүнээс доош 
зэрэглэлийн төрийн албан 

хаагч

Ажлын  
гүйцэтгэлийн үнэлгээ

Карьерын 
үнэлгээ 

(Ажилласан 
жилийн 

хугацааг тооцох), 

эрэмбэ

Нэмэлт 
онооны 
эрэмбэ

Гүйцэтгэлийн үнэлгээний үндсэн бүрдүүлэгч болох ажлын 
гүйцэтгэлийн эрэмбийг төрийн албан хаагчийн хашиж байгаа албан 
тушаалаас хамаарч “Гүйцэтгэлийн гэрээний үнэлгээ”, “Ажлын 
гүйцэтгэлийн үнэлгээ” гэж 2 ангилдаг.

Шатлан дэвшүүлэх нэр дэвшигчдийн 
жагсаалтыг бэлтгэх

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн үнэлгээ Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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Performance Evaluation System

 �The work performance rating, a key element of performance evaluation, is 

classified into “evaluation of performance agreements, etc.” and “evaluation of 

work performance” depending on the class position of the subject of evaluation. 

 Performance Evaluation in the Civil Service 

Performance Evaluation System under the Regulations on the Performance Evaluation, Etc.  
of Public Officials

Preparation of the List of  
Candidates for Promotion

360-degree 

evaluation

Evaluation of 
performance  

agreements, etc.

Evaluation of work 
performance

Career 
rating

Rating for 
additional 

points

Senior Civil Service &  
Civil servants of  
Grade 4 or above

Civil servants of  
Grade 5 or below

(Grade 1 or below for civil  
servants in postal service)

Performance Evaluation sSystem

Civil servants  
in general service

(including those in research 
and advisory service)

17

16

3.2
ХЭСЭГ

ТӨРИЙН АЛБАН ХААГЧИЙН ГҮЙЦЭТГЭЛИЙН 
УДИРДЛАГЫН ОНЦЛОГ
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  The performance management process largely consists of four stages –

performance planning, execution, evaluation, and feedback. The evaluator and the 

subject of evaluation communicate with each other throughout the entire process. 

 Performance Management Process 

Basic Process of Performance Management

2. Execution

•Monitor performance regularly
•Conduct interviews

3. Evaluation

•Advise on strengths and 
weaknesses

•Determine evaluation grade

4. Feedback

•Use the results for personnel 
management purposes, e.g. 

performance-based payment, 
promotion

1. Performance  
planning

•Set goals and indicators  
(criteria)

Evaluator

•Induce motivation
•Resolve problems
•Modify goals
•�Provide development  

opportunities

Subject of Evaluation

•Accomplish goals
•Exchange opinions
•Collect information
•�Work on  

self-improvement

Гүйцэтгэлийн удирдлагын үндсэн үйл явц

Гүйцэтгэлийн удирдлагын үйл явц нь гүйцэтгэлийн төлөвлөлт, 
хэрэгжилт, үнэлгээ, эргэх холбоо гэсэн дөрвөн үе шатаас бүрдэнэ. Албан 
нэгжийн дарга болон харьяа  төрийн албан хаагч хоёр гүйцэтгэлийн 
удирдлагын бүхий л үе шатанд харилцан хамтарч ажилладаг.

Гүйцэтгэлийн удирдлагын үйл явц

1. Гүйцэтгэлийн 
төлөвлөлт

4. Эргэх холбоо
Үнэлгээ хийгч 
Нэгжийн дарга

Үнэлгээний субъект- 
төрийн албан хаагч 2. Хэрэгжилтийг 

хангах

3. Үнэлгээ

Гүйцэтгэлийн зорилт ба 
үр дүнг хэмжих үзүүлэлт 

(шалгуур үзүүлэлт) 
тогтоох.

Үнэлгээний үр дүнг хүний 
нөөцийн удирдлагын шийдвэрт 
тусгаж ашиглах (Гүйцэтгэлийн 

урамшуулал олгох, шатлан 
дэвшүүлэх)

-Харьяа албан хаагчдад сэдэл,     
  урам зориг өгөх; 
-Асуудал шийдвэрлэх; 
-Гүйцэтгэлийн зорилтыг   
  өөрчлөх; 
-Харьяа албан хаагчдыг хөгжих  
  боломж олгох.

-Гүйцэтгэлийн зорилтын биелэлт; 
-Санал бодлоо харьяа албан   
нэгжийн удирдлагатай солилцох;  
-Мэдээлэл солилцох; 
-Өөрийгөө хөгжүүлэх.

-Гүйцэтгэлд тогтмол хяналт тавих; 
мониторинг хийх; 

-Ярилцлага хийх (Тухайн ажил, 
үүргийг хариуцсан төрийн албан 

хаагчтай).

-Давуу болон сул талын 
талаар  зөвлөх; 

-Үнэлгээний дүнг тогтоох.

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог

18

 Performance Evaluation in the Civil Service

Work Performance Rating

  The work performance rating system is classified into evaluation of performance 

agreements, etc. (for civil servants of Grade 4 or above) and evaluation of work 

performance (for civil servants of Grade 5 or below) depending on the class position 

of the subject of evaluation. The rating is made based on the subject’s personal and 

divisional performance, capabilities, etc.

Work Performance Rating System under Relevant Regulations and Guidelines

Evaluation of personal performance (the level of accomplishment of performance goals) 

evaluation of divisional performance (diverse operational outcomes) 

evaluation of job competencies (qualifications or capabilities in connection with job performance)

Evaluation of 
performance 
agreements, 
etc. for Grade 

4 or above

Evaluation 
of work 

performance 
for Grade 5  

or below

Evaluation of job performance + evaluation of  job competencies 

evaluation of work attitude (optional) 

evaluation of divisional performance (optional)

Use of Evaluation Results

Article 22 of the Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials 

The results of the evaluation of performance agreements, etc. and of evaluation of work performance are used for various 

personnel management purposes such as promotion, education and training, assignment, special promotion, payment of 

performance-based compensation, etc.
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 Performance Evaluation in the Civil Service

Work Performance Rating

  The work performance rating system is classified into evaluation of performance 

agreements, etc. (for civil servants of Grade 4 or above) and evaluation of work 

performance (for civil servants of Grade 5 or below) depending on the class position 

of the subject of evaluation. The rating is made based on the subject’s personal and 

divisional performance, capabilities, etc.

Work Performance Rating System under Relevant Regulations and Guidelines

Evaluation of personal performance (the level of accomplishment of performance goals) 

evaluation of divisional performance (diverse operational outcomes) 

evaluation of job competencies (qualifications or capabilities in connection with job performance)

Evaluation of 
performance 
agreements, 
etc. for Grade 

4 or above

Evaluation 
of work 

performance 
for Grade 5  

or below

Evaluation of job performance + evaluation of  job competencies 

evaluation of work attitude (optional) 

evaluation of divisional performance (optional)

Use of Evaluation Results

Article 22 of the Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials 

The results of the evaluation of performance agreements, etc. and of evaluation of work performance are used for various 

personnel management purposes such as promotion, education and training, assignment, special promotion, payment of 

performance-based compensation, etc.

Ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээ

Үнэлгээний үр дүнг ашиглах

Холбогдох журмын хэрэгжилтийг хангах аргачлалд үндэслэн ажлын гүйцэтгэлийг 
эрэмбэлэх тогтолцоо

Ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээний тогтолцоог тухайн төрийн албан 
хаагчийн албан тушаалын шатлалаас хамаарч 4 ба түүнээс дээш 
зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдын хувьд “Гүйцэтгэлийн гэрээний 
үнэлгээ”, 5 ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдын хувьд 
“Ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээ” гэж хоёр ангилдаг. Үнэлгээг тухайн албан 
хаагчийн хувь хүний гүйцэтгэл болон ур чадвар, мөн харьяа нэгжийн 
гүйцэтгэлд нь тулгуурлаж хийдэг.

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн үнэлгээ

Тав ба түүнээс 
доош зэрэглэлийн 
ТАХ-ийн Ажлын 

гүйцэтгэлийн 
үнэлгээ

Дөрөв  ба 
түүнээс дээш 

зэрэглэлийн ТАХ-
ийн гүйцэтгэлийн 

гэрээг үнэлж, 
дүгнэх

ТАХ-ийн хувь хүний гүйцэтгэлийн үнэлгээ (Гүйцэтгэлийн зорилтын 
биелэлтийн түвшин) +              
Нэгжийн гүйцэтгэлийн үнэлгээ (Багийн ажлын үр дүн)+
Ажлын цогц чадамжийн үнэлгээ (Хариуцсан ажил, үүргээ гүйцэтгэхэд 
шаардагдах ур чадвар)

Хувь хүний  гүйцэтгэлийн үнэлгээ + Цогц чадамжийн үнэлгээ + 
Хандлагын үнэлгээ (сонголтоор) +
Харьяа алба, нэгжийн гүйцэтгэлийн үнэлгээ (сонголтоор)

Гүйцэтгэлийн гэрээ ба Ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээг төрийн албан хаагчийг шатлан дэвшүүлэх, 
сургалтад хамруулах, үүрэг даалгавар хариуцуулах, томилолтоор ажиллуулах, тусгай нөхцөлөөр 
шатлан дэвшүүлэх, гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал олгох зэргээр тухайн төрийн байгууллагын 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэрт тусган ашиглана.

Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх журмын 22 дугаар зүйл
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  The performance management process largely consists of four stages –

performance planning, execution, evaluation, and feedback. The evaluator and the 

subject of evaluation communicate with each other throughout the entire process. 

 Performance Management Process 

Basic Process of Performance Management

2. Execution

•Monitor performance regularly
•Conduct interviews

3. Evaluation

•Advise on strengths and 
weaknesses

•Determine evaluation grade

4. Feedback

•Use the results for personnel 
management purposes, e.g. 

performance-based payment, 
promotion

1. Performance  
planning

•Set goals and indicators  
(criteria)

Evaluator

•Induce motivation
•Resolve problems
•Modify goals
•�Provide development  

opportunities

Subject of Evaluation

•Accomplish goals
•Exchange opinions
•Collect information
•�Work on  

self-improvement
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хэрэгжилт, үнэлгээ, эргэх холбоо гэсэн дөрвөн үе шатаас бүрдэнэ. Албан 
нэгжийн дарга болон харьяа  төрийн албан хаагч хоёр гүйцэтгэлийн 
удирдлагын бүхий л үе шатанд харилцан хамтарч ажилладаг.

Гүйцэтгэлийн удирдлагын үйл явц

1. Гүйцэтгэлийн 
төлөвлөлт

4. Эргэх холбоо
Үнэлгээ хийгч 
Нэгжийн дарга

Үнэлгээний субъект- 
төрийн албан хаагч 2. Хэрэгжилтийг 

хангах

3. Үнэлгээ

Гүйцэтгэлийн зорилт ба 
үр дүнг хэмжих үзүүлэлт 

(шалгуур үзүүлэлт) 
тогтоох.

Үнэлгээний үр дүнг хүний 
нөөцийн удирдлагын шийдвэрт 
тусгаж ашиглах (Гүйцэтгэлийн 

урамшуулал олгох, шатлан 
дэвшүүлэх)

-Харьяа албан хаагчдад сэдэл,     
  урам зориг өгөх; 
-Асуудал шийдвэрлэх; 
-Гүйцэтгэлийн зорилтыг   
  өөрчлөх; 
-Харьяа албан хаагчдыг хөгжих  
  боломж олгох.

-Гүйцэтгэлийн зорилтын биелэлт; 
-Санал бодлоо харьяа албан   
нэгжийн удирдлагатай солилцох;  
-Мэдээлэл солилцох; 
-Өөрийгөө хөгжүүлэх.

-Гүйцэтгэлд тогтмол хяналт тавих; 
мониторинг хийх; 

-Ярилцлага хийх (Тухайн ажил, 
үүргийг хариуцсан төрийн албан 

хаагчтай).

-Давуу болон сул талын 
талаар  зөвлөх; 

-Үнэлгээний дүнг тогтоох.

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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 Performance Evaluation in the Civil Service

Work Performance Rating

  The work performance rating system is classified into evaluation of performance 

agreements, etc. (for civil servants of Grade 4 or above) and evaluation of work 

performance (for civil servants of Grade 5 or below) depending on the class position 

of the subject of evaluation. The rating is made based on the subject’s personal and 

divisional performance, capabilities, etc.

Work Performance Rating System under Relevant Regulations and Guidelines

Evaluation of personal performance (the level of accomplishment of performance goals) 

evaluation of divisional performance (diverse operational outcomes) 

evaluation of job competencies (qualifications or capabilities in connection with job performance)

Evaluation of 
performance 
agreements, 
etc. for Grade 

4 or above

Evaluation 
of work 

performance 
for Grade 5  

or below

Evaluation of job performance + evaluation of  job competencies 

evaluation of work attitude (optional) 

evaluation of divisional performance (optional)

Use of Evaluation Results

Article 22 of the Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials 

The results of the evaluation of performance agreements, etc. and of evaluation of work performance are used for various 

personnel management purposes such as promotion, education and training, assignment, special promotion, payment of 

performance-based compensation, etc.
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Ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээ

Үнэлгээний үр дүнг ашиглах

Холбогдох журмын хэрэгжилтийг хангах аргачлалд үндэслэн ажлын гүйцэтгэлийг 
эрэмбэлэх тогтолцоо

Ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээний тогтолцоог тухайн төрийн албан 
хаагчийн албан тушаалын шатлалаас хамаарч 4 ба түүнээс дээш 
зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдын хувьд “Гүйцэтгэлийн гэрээний 
үнэлгээ”, 5 ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдын хувьд 
“Ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээ” гэж хоёр ангилдаг. Үнэлгээг тухайн албан 
хаагчийн хувь хүний гүйцэтгэл болон ур чадвар, мөн харьяа нэгжийн 
гүйцэтгэлд нь тулгуурлаж хийдэг.

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн үнэлгээ

Тав ба түүнээс 
доош зэрэглэлийн 
ТАХ-ийн Ажлын 

гүйцэтгэлийн 
үнэлгээ

Дөрөв  ба 
түүнээс дээш 

зэрэглэлийн ТАХ-
ийн гүйцэтгэлийн 

гэрээг үнэлж, 
дүгнэх

ТАХ-ийн хувь хүний гүйцэтгэлийн үнэлгээ (Гүйцэтгэлийн зорилтын 
биелэлтийн түвшин) +              
Нэгжийн гүйцэтгэлийн үнэлгээ (Багийн ажлын үр дүн)+
Ажлын цогц чадамжийн үнэлгээ (Хариуцсан ажил, үүргээ гүйцэтгэхэд 
шаардагдах ур чадвар)

Хувь хүний  гүйцэтгэлийн үнэлгээ + Цогц чадамжийн үнэлгээ + 
Хандлагын үнэлгээ (сонголтоор) +
Харьяа алба, нэгжийн гүйцэтгэлийн үнэлгээ (сонголтоор)

Гүйцэтгэлийн гэрээ ба Ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээг төрийн албан хаагчийг шатлан дэвшүүлэх, 
сургалтад хамруулах, үүрэг даалгавар хариуцуулах, томилолтоор ажиллуулах, тусгай нөхцөлөөр 
шатлан дэвшүүлэх, гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал олгох зэргээр тухайн төрийн байгууллагын 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэрт тусган ашиглана.

Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх журмын 22 дугаар зүйл
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Execution – Regular Monitoring

  At the execution and monitoring stage, the evaluator checks and records the 

progress of accomplishment of performance plans regularly. If any weaknesses 

come to the evaluator’s attention, he or she may advise potential solutions to the 

subject of evaluation. The monitoring records are used later as a basis for objective 

and fair evaluation. It is the evaluator’s duty to monitor and record the subject’s 

progress regularly, as monitoring gives the subject an opportunity to manage his or 

her work progress and make up for the weaknesses. 

Execution – Performance Interviews

  A performance interview is essential for objective and fair evaluation. In order 

to prevent the evaluator’s bias from affecting evaluation results, all ministries 

and agencies make performance interviews mandatory. During performance 

interviews, the evaluator and the subject of evaluation discuss performance goals, 

execution process, and evaluation results and understand each other’s positions. 

This process makes both sides more likely to accept the results of evaluation. It is 

recommended that performance evaluations are conducted three times, first for 

performance planning, second for interim review, and one last time before final 

evaluation.

Хэрэгжилтийг хангах - Тогтмол хяналт-шинжилгээ

Хэрэгжилтийг хангах - Гүйцэтгэлийн ярилцлага

Хэрэгжилтийг хангах буюу хяналт-шинжилгээ, үнэлгээний үе шатанд 
тухайн нэгжийн дарга харьяа төрийн албан хаагчдын  гүйцэтгэлийн 
төлөвлөгөөний биелэлтэд тогтмол хяналт тавьж, үр дүнгийн тэмдэглэл 
хөтөлдөг. Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөний хэрэгжилт 
хангалтгүй байгаа тохиолдолд нэгжийн дарга нь учир шалтгааныг 
тодруулан ярилцаж, засаж залруулах талаар санал, зөвлөгөө өгч ажиллана. 
Гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөний хэрэгжилтийн байдалд хийсэн хяналт-
шинжилгээ, үнэлгээний тэмдэглэл хөтлөлт нь  жилийн эцэст төрийн албан 
хаагчийн гүйцэтгэлийг  бодитой, шударга үнэлэх үндэслэл болгодог. Тэр ч 
утгаараа нэгжийн дарга нь ажлын гүйцэтгэлийн явцад хяналт-шинжилгээ, 
үнэлгээ хийх үүрэгтэй бөгөөд энэ нь төрийн албан хаагчид өөрийн 
хариуцсан ажил, үүргээ хэрэгжүүлдэг зохион байгуулалттай хандаж ажлын 
ахиц дэвшил, сул талаа нөхөх боломжийг олгодог. 

Гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөний хэрэгжилтийг хянах зорилгоор төрийн 
албан хаагчтай харьяа нэгжийн удирдлагын хийдэг Гүйцэтгэлийн 
ярилцлага нь бодитой, шударга үнэлгээ хийхэд зайлшгүй шаардлагатай 
байдаг. Өөрөөр хэлбэл тухайн нэгжийн дарга үүсэж болзошгүй хүндрэл, 
нөхцөл байдал, алдаанаас урьдчилан сэргийлэхийн тулд харьяа төрийн 
албан хаагчидтай гүйцэтгэлийн ярилцлагын үеэр заавал хийдэг. 
Гүйцэтгэлийн ярилцлага хийхдээ нэгжийн дарга нь тухайн  төрийн 
албан хаагчийн гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөнд туссан зорилтын биелэлт, 
үр дүн ямар түвшинд байгаа талаар сонсож, харилцан санал бодлоо 
хуваалцан бие биеийнхээ байр суурийг ойлгодог. Энэхүү үйл явц нь 
тухайн жилийн гүйцэтгэлийг үнэлэх явцад үнэлгээний  дүнг аль аль тал 
нь хүлээн зөвшөөрөх боломжийг олгодог. Улмаар гүйцэтгэлийн үнэлгээг 
жилд гурван удаа хийхийг зөвлөдөг бөгөөд ингэхдээ эхний үнэлгээ 
нь гүйцэтгэлийг төлөвлөх үед, хоёр дахь үнэлгээ нь төлөвлөгөөний 
хэрэгжилтийг хангах явцын хяналт-шинжилгээний үеэр, эцсийнх нь 
жилийн үнэлгээг төлөвлөгөөний биелэлт, үр дүнг тооцох үед тус тус 
хийхийг санал болгодог.

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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•  Align individual, divisional, 

and organizational goals
•  Understand the ultimate 

implications of the task
•  Define goals in easy-to-

understand terms

•  Specific
•  Measurable
•  Attainable
•  Result-oriented
•  Time-based 

Performance Planning

 �At the performance planning stage, the evaluator and the subject of evaluation 

draw up performance plans and agree on the subject’s performance goals and 

indicators for evaluation at the beginning of every year. 

 Performance Management Process

Principles of Setting Performance Goals and Indicators

Principles of  
Setting 

Performance  
Goals

SMART  
Principles of  

Setting 
Performance 

Indicators

Гүйцэтгэлийн төлөвлөлт

Гүйцэтгэлийн зорилт, шалгуур үзүүлэлтийг тодорхойлох зарчим

Энэхүү үе шатанд нэгжийн даргатай нухацтай ярилцаж, санал 
зөвлөмж авсны үндсэн дээр харьяа төрийн албан хаагчид гүйцэтгэлийн 
төлөвлөгөөгөө боловсруулна. Ингэхдээ төрийн албан хаагч тухайн жилд 
хэрэгжүүлэх  гүйцэтгэлийн зорилтууд, түүний үр дүнг хэмжих шалгуур 
үзүүлэлтүүдийг жил бүрийн эхэнд нэгжийн удирдлагатай тохиролцсоны 
үндсэн дээр гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөндөө тусгадаг байна.

Гүйцэтгэлийн удирдлагын үйл явц

Гүйцэтгэлийн 
зорилтыг тогтоох 

зарчим

Гүйцэтгэлийн 
зорилтын үр дүнг 
хэмжих шалгуур 
үзүүлэлт тогтоох 
“SMART” зарчим

• Тухайн төрийн албан хаагч болон 
харьяа алба нэгж мөн байгууллагын 
зорилго, зорилтуудын уялдааг 
хангах;

• Хариуцсан үүрэг даалгаврын мөн 
чанар, үр нөлөөг ойлгох; 

• Зорилтыг энгийн, ойлгомжтой үг 
хэллэгээр илэрхийлэх.

• Тодорхой;
• Хэмжигдэхүйц;
• Хэрэгжих боломжтой;
• Үр дүнд чиглэсэн;
• Цаг хугацаанд суурилсан.
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Execution – Regular Monitoring

  At the execution and monitoring stage, the evaluator checks and records the 

progress of accomplishment of performance plans regularly. If any weaknesses 

come to the evaluator’s attention, he or she may advise potential solutions to the 

subject of evaluation. The monitoring records are used later as a basis for objective 

and fair evaluation. It is the evaluator’s duty to monitor and record the subject’s 

progress regularly, as monitoring gives the subject an opportunity to manage his or 

her work progress and make up for the weaknesses. 

Execution – Performance Interviews

  A performance interview is essential for objective and fair evaluation. In order 

to prevent the evaluator’s bias from affecting evaluation results, all ministries 

and agencies make performance interviews mandatory. During performance 

interviews, the evaluator and the subject of evaluation discuss performance goals, 

execution process, and evaluation results and understand each other’s positions. 

This process makes both sides more likely to accept the results of evaluation. It is 

recommended that performance evaluations are conducted three times, first for 

performance planning, second for interim review, and one last time before final 

evaluation.

Хэрэгжилтийг хангах - Тогтмол хяналт-шинжилгээ

Хэрэгжилтийг хангах - Гүйцэтгэлийн ярилцлага

Хэрэгжилтийг хангах буюу хяналт-шинжилгээ, үнэлгээний үе шатанд 
тухайн нэгжийн дарга харьяа төрийн албан хаагчдын  гүйцэтгэлийн 
төлөвлөгөөний биелэлтэд тогтмол хяналт тавьж, үр дүнгийн тэмдэглэл 
хөтөлдөг. Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөний хэрэгжилт 
хангалтгүй байгаа тохиолдолд нэгжийн дарга нь учир шалтгааныг 
тодруулан ярилцаж, засаж залруулах талаар санал, зөвлөгөө өгч ажиллана. 
Гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөний хэрэгжилтийн байдалд хийсэн хяналт-
шинжилгээ, үнэлгээний тэмдэглэл хөтлөлт нь  жилийн эцэст төрийн албан 
хаагчийн гүйцэтгэлийг  бодитой, шударга үнэлэх үндэслэл болгодог. Тэр ч 
утгаараа нэгжийн дарга нь ажлын гүйцэтгэлийн явцад хяналт-шинжилгээ, 
үнэлгээ хийх үүрэгтэй бөгөөд энэ нь төрийн албан хаагчид өөрийн 
хариуцсан ажил, үүргээ хэрэгжүүлдэг зохион байгуулалттай хандаж ажлын 
ахиц дэвшил, сул талаа нөхөх боломжийг олгодог. 

Гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөний хэрэгжилтийг хянах зорилгоор төрийн 
албан хаагчтай харьяа нэгжийн удирдлагын хийдэг Гүйцэтгэлийн 
ярилцлага нь бодитой, шударга үнэлгээ хийхэд зайлшгүй шаардлагатай 
байдаг. Өөрөөр хэлбэл тухайн нэгжийн дарга үүсэж болзошгүй хүндрэл, 
нөхцөл байдал, алдаанаас урьдчилан сэргийлэхийн тулд харьяа төрийн 
албан хаагчидтай гүйцэтгэлийн ярилцлагын үеэр заавал хийдэг. 
Гүйцэтгэлийн ярилцлага хийхдээ нэгжийн дарга нь тухайн  төрийн 
албан хаагчийн гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөнд туссан зорилтын биелэлт, 
үр дүн ямар түвшинд байгаа талаар сонсож, харилцан санал бодлоо 
хуваалцан бие биеийнхээ байр суурийг ойлгодог. Энэхүү үйл явц нь 
тухайн жилийн гүйцэтгэлийг үнэлэх явцад үнэлгээний  дүнг аль аль тал 
нь хүлээн зөвшөөрөх боломжийг олгодог. Улмаар гүйцэтгэлийн үнэлгээг 
жилд гурван удаа хийхийг зөвлөдөг бөгөөд ингэхдээ эхний үнэлгээ 
нь гүйцэтгэлийг төлөвлөх үед, хоёр дахь үнэлгээ нь төлөвлөгөөний 
хэрэгжилтийг хангах явцын хяналт-шинжилгээний үеэр, эцсийнх нь 
жилийн үнэлгээг төлөвлөгөөний биелэлт, үр дүнг тооцох үед тус тус 
хийхийг санал болгодог.

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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•  Align individual, divisional, 

and organizational goals
•  Understand the ultimate 

implications of the task
•  Define goals in easy-to-

understand terms

•  Specific
•  Measurable
•  Attainable
•  Result-oriented
•  Time-based 

Performance Planning

 �At the performance planning stage, the evaluator and the subject of evaluation 

draw up performance plans and agree on the subject’s performance goals and 

indicators for evaluation at the beginning of every year. 

 Performance Management Process

Principles of Setting Performance Goals and Indicators

Principles of  
Setting 

Performance  
Goals

SMART  
Principles of  

Setting 
Performance 

Indicators

Гүйцэтгэлийн төлөвлөлт

Гүйцэтгэлийн зорилт, шалгуур үзүүлэлтийг тодорхойлох зарчим

Энэхүү үе шатанд нэгжийн даргатай нухацтай ярилцаж, санал 
зөвлөмж авсны үндсэн дээр харьяа төрийн албан хаагчид гүйцэтгэлийн 
төлөвлөгөөгөө боловсруулна. Ингэхдээ төрийн албан хаагч тухайн жилд 
хэрэгжүүлэх  гүйцэтгэлийн зорилтууд, түүний үр дүнг хэмжих шалгуур 
үзүүлэлтүүдийг жил бүрийн эхэнд нэгжийн удирдлагатай тохиролцсоны 
үндсэн дээр гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөндөө тусгадаг байна.

Гүйцэтгэлийн удирдлагын үйл явц

Гүйцэтгэлийн 
зорилтыг тогтоох 

зарчим

Гүйцэтгэлийн 
зорилтын үр дүнг 
хэмжих шалгуур 
үзүүлэлт тогтоох 
“SMART” зарчим

• Тухайн төрийн албан хаагч болон 
харьяа алба нэгж мөн байгууллагын 
зорилго, зорилтуудын уялдааг 
хангах;

• Хариуцсан үүрэг даалгаврын мөн 
чанар, үр нөлөөг ойлгох; 

• Зорилтыг энгийн, ойлгомжтой үг 
хэллэгээр илэрхийлэх.

• Тодорхой;
• Хэмжигдэхүйц;
• Хэрэгжих боломжтой;
• Үр дүнд чиглэсэн;
• Цаг хугацаанд суурилсан.
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Evaluation of Performance Agreements, Etc. for Grade 4 or Above

  �Overview of Evaluation

  The evaluator and the subject of evaluation discuss and agree on the subject’s 

performance goals, indicators and other evaluation details. The evaluator assesses 

the subject’s accomplishment of performance goals during the evaluation period 

using the indicators or other criteria suitable for specific evaluation items. The 

evaluation results are used for personnel management purposes.

 Performance Evaluation by Class  

  Evaluation items
•  Select one or more evaluation items from the subject’s personal performance, 

divisional performance, or other job qualification and capabilities, considering the 
subject’s position in the division, job classification, and job characteristics 

  Subject and category
•  Depends on the subject’s class 

  Performance goals
•  Identify tasks required by the Performance Management Plan under the Framework 

Act on Government Performance Evaluation and set performance indicators for 
internal and external evaluation

Determination  
of Evaluation 

Items  
and Performance  

Goals

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэл,  нэгжийн гүйцэтгэл, мэдлэг, чадвар зэргээс 1 ба түүнээс 
олон үнэлэх шалгуурыг сонгон авна. Ингэхдээ төрийн албан хаагчийн хэлтэст эрхэлж буй 
албан тушаал, ангилал, зэрэглэлийн онцлогийг харгалзан үзнэ.

Төрийн албан тушаалын ангилал, зэрэглэлээс хамаарна.

Засгийн газрын гүйцэтгэлийн үнэлгээний хууль тогтоомжид үндэслэн боловсруулсан 
тухайн төрийн байгууллагын гүйцэтгэлийн удирдлагын төлөвлөгөөнд тусгах шаардлагатай 
арга хэмжээ, ажил үйлчилгээг тодорхойлно. Ингэхдээ хөндлөнгийн болон дотоод үнэлгээ 
хийхдээ гүйцэтгэлийн шалгуур үзүүлэлтийг хамт тодорхойлох нь чухал юм.

Дөрөв ба түүнээс  дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийн гэрээг 
үнэлж, дүгнэх

Нэгжийн дарга нь харьяа төрийн албан хаагчтай гүйцэтгэлийн 
зорилт, үр дүнг хэмжих шалгуур үзүүлэлт болон үнэлгээтэй холбоотой 
мэдээллийн талаар нээлттэй ярилцаж тохиролцдог. Нэгжийн дарга нь 
тайлант хугацаанд төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн зорилтын биелэлт, 
үр дүнг зохих шалгуур үзүүлэлтээр хэмжих, улмаар тусгай үнэлгээний 
үзүүлэлт ашиглан үнэлдэг. Үнэлгээний дүнг тухайн төрийн байгууллага 
дахь хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэрт тусгаж ашиглана.

Төрийн албан тушаалын ангилал, зэрэглэлээр гүйцэтгэлийг 
үнэлэх

11

10

Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Үнэлгээний тойм

Гүйцэтгэлийн 
зорилт, үнэлэх 

шалгуурыг 
тодорхойлох нь

Үнэлэх шалгуур

Хамрагдах төрийн албан хаагч 

Гүйцэтгэлийн зорилт

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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 Performance Management Process

Evaluation and Feedback

  At the evaluation and feedback stages, the subject’s performance is evaluated 

for final results and the results are used for various personnel management 

purposes including promotion and compensation. The Senior Civil Service (SCS) 

and civil servants of Grade 4 or above are evaluated based on their fulfillment of 

performance agreements, etc., and the results affect their future performance-

based annual salary. Specifically, in the case of the SCS, evaluation results are used 

for qualification screening. Civil servants of Grade 5 or below are evaluated based 

on their work performance, and the results affect promotion and performance-

based compensation.

Qualification Screening

An employer may perform qualification screening for a high-ranking civil servant who is unable to perform his or her duty 

appropriately, and depending on the screening results, the employer may dismiss the person ex officio. Qualification screening, 

which aims to promote competence within the SCS and the efficiency of the SCS operation, applies to the members of the 

SCS who are in general service or in foreign affairs service, currently employed, on a leave of absence or seconded.

             �Article 70-2 of the State Public Officials Act (Examination of Qualifications), Article 26-3 of the Foreign 
Service Officials Act (Screening for the Senior Civil Service) and Chapter 5 of the Regulations on the 

Personnel Management of the Senior Civil Service (Examination of Eligibility)

Legal 
Grounds

             �1) Those who received the lowest grade in work performance ratings for more than two years
             �2) Those who have not been appointed to any position for more than one year without justifiable reasons
             �3)  Those who received the lowest grade in work performance ratings for more than one year and have 

not been appointed to any position for more than six months without justifiable reasons

Subjects

Үнэлгээ ба эргэх холбоо

Үнэлгээ ба эргэх холбооны үе шатанд тухайн төрийн албан хаагчийн 
гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөний биелэлт, үр дүнг эцэслэн үнэлж, улмаар 
үнэлгээний дүнг шатлан дэвшүүлэх, урамшуулал олгох зэрэг хүний 
нөөцийн удирдлагын шийдвэрт тусгах зорилгоор ашигладаг.

Үнэлгээний дүн нь ирэх оны гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалин 
хөлсөнд нөлөөлнө. Тухайлбал, төрийн албаны удирдах ажилтны багийн 
хувьд үнэлгээний дүн нь “Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах 
шалгалт”-ын дүн болно. Тав ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан 
хаагчдыг ажлын гүйцэтгэлээр нь үнэлэх бөгөөд шатлан дэвшүүлэх, 
гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал олгох эсэхэд харгалзан үзэж 
шийдвэрлэдэг байна.

Гүйцэтгэлийн удирдлагын үйл явц

Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг 
нягтлах шалгалт

Ажил олгогч нь үүргээ зохих ёсоор гүйцэтгэж чадахгүй байгаа төрийн албаны удирдах ажилтныг “Шаардлага 
хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт”-д оруулж болох бөгөөд шалгалтын дүнгээс хамааран ажил олгогч 
тухайн хүнийг албан тушаалаас нь чөлөөлж болно.  Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт нь 
төрийн албаны удирдах ажилтны цогц чадамжийг тодорхойлох зорилготой. Ерөнхий үйлчилгээ, гадаад албанд 
ажиллаж байгаа, чөлөөтэй, томилолтоор ажиллаж байгаа албан тушаалтнуудаас “Шаардлага хангаж байгаа 
эсэхийг нягтлах шалгалт” авч болно.

Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн (Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт)-ийн 
70.2  дахь хэсэг, Гадаад албаны ажилтнуудын тухай хуулийн (Удирдах ажилтны багийн шалгалт) 
26.3 дахь хэсэг ба Төрийн албаны удирдах ажилтны багийн хүний нөөцийн удирдлагын журмын 
(Шалгалтад ороход тавих шаардлага) 5 дугаар бүлэг.

1) Хоёр жил дараалан ажлын гүйцэтгэлээр эрэмбэлэхэд хамгийн бага үнэлгээ авсан ажилтан; 
2) Нэг жил үндэслэл бүхий шалтгаангүйгээр ямар нэг албан тушаалд томилогдоогүй ажилтан; 
3) Нэг ба түүнээс дээш жил дараалан ажлын гүйцэтгэлээр эрэмбэлэхэд хамгийн бага үнэлгээ 
авсан эсхүл сүүлийн хагас жил үндэслэл бүхий шалтгаангүйгээр ямар нэг албан тушаалд 
томилогдоогүй ажилтан.

Эрх зүйн
үндэслэл

Төрийн 
албан 
хаагч:
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” e - S
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the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Evaluation of Performance Agreements, Etc. for Grade 4 or Above

  �Overview of Evaluation

  The evaluator and the subject of evaluation discuss and agree on the subject’s 

performance goals, indicators and other evaluation details. The evaluator assesses 

the subject’s accomplishment of performance goals during the evaluation period 

using the indicators or other criteria suitable for specific evaluation items. The 

evaluation results are used for personnel management purposes.

 Performance Evaluation by Class  

  Evaluation items
•  Select one or more evaluation items from the subject’s personal performance, 

divisional performance, or other job qualification and capabilities, considering the 
subject’s position in the division, job classification, and job characteristics 

  Subject and category
•  Depends on the subject’s class 

  Performance goals
•  Identify tasks required by the Performance Management Plan under the Framework 

Act on Government Performance Evaluation and set performance indicators for 
internal and external evaluation

Determination  
of Evaluation 

Items  
and Performance  

Goals

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэл,  нэгжийн гүйцэтгэл, мэдлэг, чадвар зэргээс 1 ба түүнээс 
олон үнэлэх шалгуурыг сонгон авна. Ингэхдээ төрийн албан хаагчийн хэлтэст эрхэлж буй 
албан тушаал, ангилал, зэрэглэлийн онцлогийг харгалзан үзнэ.

Төрийн албан тушаалын ангилал, зэрэглэлээс хамаарна.

Засгийн газрын гүйцэтгэлийн үнэлгээний хууль тогтоомжид үндэслэн боловсруулсан 
тухайн төрийн байгууллагын гүйцэтгэлийн удирдлагын төлөвлөгөөнд тусгах шаардлагатай 
арга хэмжээ, ажил үйлчилгээг тодорхойлно. Ингэхдээ хөндлөнгийн болон дотоод үнэлгээ 
хийхдээ гүйцэтгэлийн шалгуур үзүүлэлтийг хамт тодорхойлох нь чухал юм.

Дөрөв ба түүнээс  дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийн гэрээг 
үнэлж, дүгнэх

Нэгжийн дарга нь харьяа төрийн албан хаагчтай гүйцэтгэлийн 
зорилт, үр дүнг хэмжих шалгуур үзүүлэлт болон үнэлгээтэй холбоотой 
мэдээллийн талаар нээлттэй ярилцаж тохиролцдог. Нэгжийн дарга нь 
тайлант хугацаанд төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн зорилтын биелэлт, 
үр дүнг зохих шалгуур үзүүлэлтээр хэмжих, улмаар тусгай үнэлгээний 
үзүүлэлт ашиглан үнэлдэг. Үнэлгээний дүнг тухайн төрийн байгууллага 
дахь хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэрт тусгаж ашиглана.

Төрийн албан тушаалын ангилал, зэрэглэлээр гүйцэтгэлийг 
үнэлэх

11
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Үнэлгээний тойм

Гүйцэтгэлийн 
зорилт, үнэлэх 

шалгуурыг 
тодорхойлох нь

Үнэлэх шалгуур

Хамрагдах төрийн албан хаагч 

Гүйцэтгэлийн зорилт

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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 Performance Management Process

Evaluation and Feedback

  At the evaluation and feedback stages, the subject’s performance is evaluated 

for final results and the results are used for various personnel management 

purposes including promotion and compensation. The Senior Civil Service (SCS) 

and civil servants of Grade 4 or above are evaluated based on their fulfillment of 

performance agreements, etc., and the results affect their future performance-

based annual salary. Specifically, in the case of the SCS, evaluation results are used 

for qualification screening. Civil servants of Grade 5 or below are evaluated based 

on their work performance, and the results affect promotion and performance-

based compensation.

Qualification Screening

An employer may perform qualification screening for a high-ranking civil servant who is unable to perform his or her duty 

appropriately, and depending on the screening results, the employer may dismiss the person ex officio. Qualification screening, 

which aims to promote competence within the SCS and the efficiency of the SCS operation, applies to the members of the 

SCS who are in general service or in foreign affairs service, currently employed, on a leave of absence or seconded.

             �Article 70-2 of the State Public Officials Act (Examination of Qualifications), Article 26-3 of the Foreign 
Service Officials Act (Screening for the Senior Civil Service) and Chapter 5 of the Regulations on the 

Personnel Management of the Senior Civil Service (Examination of Eligibility)

Legal 
Grounds

             �1) Those who received the lowest grade in work performance ratings for more than two years
             �2) Those who have not been appointed to any position for more than one year without justifiable reasons
             �3)  Those who received the lowest grade in work performance ratings for more than one year and have 

not been appointed to any position for more than six months without justifiable reasons

Subjects

Үнэлгээ ба эргэх холбоо

Үнэлгээ ба эргэх холбооны үе шатанд тухайн төрийн албан хаагчийн 
гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөний биелэлт, үр дүнг эцэслэн үнэлж, улмаар 
үнэлгээний дүнг шатлан дэвшүүлэх, урамшуулал олгох зэрэг хүний 
нөөцийн удирдлагын шийдвэрт тусгах зорилгоор ашигладаг.

Үнэлгээний дүн нь ирэх оны гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалин 
хөлсөнд нөлөөлнө. Тухайлбал, төрийн албаны удирдах ажилтны багийн 
хувьд үнэлгээний дүн нь “Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах 
шалгалт”-ын дүн болно. Тав ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан 
хаагчдыг ажлын гүйцэтгэлээр нь үнэлэх бөгөөд шатлан дэвшүүлэх, 
гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал олгох эсэхэд харгалзан үзэж 
шийдвэрлэдэг байна.

Гүйцэтгэлийн удирдлагын үйл явц

Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг 
нягтлах шалгалт

Ажил олгогч нь үүргээ зохих ёсоор гүйцэтгэж чадахгүй байгаа төрийн албаны удирдах ажилтныг “Шаардлага 
хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт”-д оруулж болох бөгөөд шалгалтын дүнгээс хамааран ажил олгогч 
тухайн хүнийг албан тушаалаас нь чөлөөлж болно.  Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт нь 
төрийн албаны удирдах ажилтны цогц чадамжийг тодорхойлох зорилготой. Ерөнхий үйлчилгээ, гадаад албанд 
ажиллаж байгаа, чөлөөтэй, томилолтоор ажиллаж байгаа албан тушаалтнуудаас “Шаардлага хангаж байгаа 
эсэхийг нягтлах шалгалт” авч болно.

Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн (Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт)-ийн 
70.2  дахь хэсэг, Гадаад албаны ажилтнуудын тухай хуулийн (Удирдах ажилтны багийн шалгалт) 
26.3 дахь хэсэг ба Төрийн албаны удирдах ажилтны багийн хүний нөөцийн удирдлагын журмын 
(Шалгалтад ороход тавих шаардлага) 5 дугаар бүлэг.

1) Хоёр жил дараалан ажлын гүйцэтгэлээр эрэмбэлэхэд хамгийн бага үнэлгээ авсан ажилтан; 
2) Нэг жил үндэслэл бүхий шалтгаангүйгээр ямар нэг албан тушаалд томилогдоогүй ажилтан; 
3) Нэг ба түүнээс дээш жил дараалан ажлын гүйцэтгэлээр эрэмбэлэхэд хамгийн бага үнэлгээ 
авсан эсхүл сүүлийн хагас жил үндэслэл бүхий шалтгаангүйгээр ямар нэг албан тушаалд 
томилогдоогүй ажилтан.

Эрх зүйн
үндэслэл

Төрийн 
албан 
хаагч:
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  �Use of Evaluation Results

  The heads of ministries and agencies use the results of evaluation of performance 

agreements, etc. for various personnel management purposes, including 

promotion, education and training, assignment, special promotion and payment 

of performance-based compensation. For example, evaluation results are used 

when determining the payment of performance-based compensation, promotion 

screening, talent recommendation, screening of candidates for open competitive 

positions and public recruitment positions, etc.

Basic Process of Performance Management for Grade 4 or Above

•  Performance during the current year (January 1 – December 31) is evaluated at the beginning 

of the following year
Timing of 
evaluation

•  Accomplishment of performance goals

•  Divisional performance

• Job qualifications and capabilities

Evaluation 
criteria

•  Grade 4 and director levels

-  Evaluated into three or more grades (no. of grades is at the discretion of ministries and agencies)

• SCS

-  Evaluated into five grades (Very good, Good, Ordinary, Poor, Very poor)

-  ‘Very good’ is for the top 20% only, while ‘Poor’ or ‘Very poor’ is given to more than 10% 

Evaluation 
methods

•  Signing of performance agreements → Interim review → Final evaluation → Announcement of 

evaluation results → Objection requests
Evaluation 

process

•  Article 51, Article 40 and Article 40, Paragraph 2, Subparagraph 4 of the State Public Officials Act

•  Article 20 of the Regulations on the Personnel Management of the Senior Civil Service

•  Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials

•  Guidelines on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials (Rule)

Legal 
grounds

Дөрөв ба түүнээс  дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийг удирдах 
үйл явц

Үнэлэх хугацаа

Үнэлэх шалгуур

Үнэлгээний 
аргачлал

Үнэлэх үйл явц

Эрх зүйн 
үндэслэл

Тухайн жилийн гүйцэтгэлийн үнэлгээний хамрах хугацаа нь 1 дүгээр сарын 1-ний өдрөөс 12 
дугаар сарын 31-ний өдөр хүртэл бөгөөд үнэлгээг дараа жилийн эхний сард хийдэг.

• Гүйцэтгэлийн зорилтын биелэлт;
• Нэгжийн гүйцэтгэл;
• Мэдлэг, чадвар.

• Гүйцэтгэлийн гэрээнд гарын үсэг зурах         Явцыг үнэлэх (хяналт-шинжилгээ) → Эцсийн     
   үнэлгээг хийх           Үнэлгээний дүнг танилцуулах → Эсэргүүцэх ( үнэлгээний дүнг хүлээн    
   зөвшөөрөөгүй тохиолдолд)

• Төрийн албан хаагчдын хуулийн 40, 51 дүгээр зүйл, 40.2.4 дэх заалт;
• Төрийн албаны удирдах ажилтны хүний нөөцийн удирдлагын тухай журмын 20 дугаар зүйл; 
• Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх журам;
• Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх журмыг хэрэгжүүлэх аргачлал.

• Албан тушаалын IV зэрэглэл ба газрын даргын түвшний удирдах ажилтны
     гүйцэтгэлийн үнэлгээ;
 -  Гурав ба түүнээс дээш дүнгээр гүйцэтгэлийг үнэлнэ (Яамд, агентлагууд бие даан хэдэн дүнгээр      
     гүйцэтгэлийг үнэлэхээ шийдвэрлэнэ);
• Төрийн албаны удирдах ажилтны баг:
 -  Таван дүнгээр  гүйцэтгэлийг нь үнэлнэ (маш сайн, сайн, дунд, хангалтгүй, маш хангалтгүй).
-  Нийт удирдах албан тушаалтны  20 хувь нь “Маш сайн”,  10 хувь нь “Хангалтгүй” ба 
    “Маш хангалтгүй” байхаар үнэлнэ.

Яам, агентлагийн удирдлагууд “Гүйцэтгэлийн гэрээ”-ний үнэлгээг 
төрийн албан хаагчийг шатлан дэвшүүлэх, сургалтад хамруулах, нэмэлт үүрэг, 
хариуцлага хүлээлгэн ажиллуулах, тусгай нөхцөлөөр шатлан дэвшүүлэх, 
гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал олгох зэргээр төрийн байгууллагын 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэрт тусгаж ашигладаг. Тухайлбал, төрийн 
албан хаагчийн гүйцэтгэлийн үнэлгээг гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал 
олгох, шатлан дэвшүүлэх, ур чадвараа хөгжүүлэх, нээлттэй өрсөлдөөнт 
сонгон шалгаруулалтад нэр дэвшүүлэх зэрэгт ашигладаг.

11
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Үнэлгээний үр дүнг ашиглах

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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→
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 Performance Evaluation by Class

  �Key Evaluation Items

  Civil servants of Grade 4 or above including the SCS enter into performance 

agreements on an annual basis. Evaluation of performance agreements is 

conducted at the beginning of the following year. The subject’s fulfillment of 

performance goals, divisional performance, job qualifications and capabilities are 

key evaluation items, and ministries and agencies have the option to add or remove 

evaluation items.

  Absolute Evaluation vs. Relative Evaluation 

 �Ministries and agencies can handle performance evaluation of director level civil 

servants at their own discretion, provided the results of evaluation are divided into 

three or more grades (absolute grading is accepted).  On the other hand, relative 

grading applies to evaluation of the SCS to ensure more accurate evaluation, 

and the evaluation results must be classified into five grades. In other words, the 

highest grade is only for the top 20%, while more than 10% is given either the 

lowest or the second lowest grades. The evaluation results of the SCS directly 

affect their grading for performance-based compensation. 

  Additional Factors for Consideration 

 �For director level civil servants or below, additional factors other than evaluation 

results may be taken into consideration in determining the grade for performance-

based compensation. On the other hand, for the SCS, evaluation is conducted to 

directly determine performance-based annual salary in order to ensure greater 

work performance accountability among the members of the SCS. 
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Төрийн албаны удирдах ажилтны багт хамаарах 4 ба түүнээс 
дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагчид жил бүр Гүйцэтгэлийн гэрээ 
батлуулдаг. Гүйцэтгэлийн гэрээг үнэлж, дүгнэх явц нь дараагийн жилийн 
эхэнд хийгддэг. Тухайн төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэхдээ 
гүйцэтгэлийн гэрээнд тусгасан гүйцэтгэлийн зорилтын биелэлт, үр дүнгээс 
гадна хариуцан удирдаж буй нэгжийн тухайн жилийн гүйцэтгэл, мөн ажил 
үүргээ гүйцэтгэх мэдлэг, чадвар зэргийг үнэлэх гол шалгуураа болгодог 
бөгөөд тухайн яамд, агентлагууд үнэлэх шалгуурыг нэмэх, хасах эрхтэй.

Яамд, агентлагууд нь газрын даргын албан тушаал дахь төрийн албан 
хаагчдын гүйцэтгэлийн үнэлгээг олгогдсон бүрэн эрхийнхээ хүрээнд  бие 
даан шийдвэрлэдэг. Ингэхдээ гурав ба түүнээс дээш үнэлгээний түвшинд  
үнэлсэн байх ёстой (Үнэмлэхүй үнэлгээг зөвшөөрдөг). Нөгөөтээгүүр 
төрийн албаны удирдах ажилтны багийн албан хаагчдыг илүү оновчтой 
үнэлэх үүднээс харьцангуй үнэлгээг хийдэг бөгөөд таван түвшинд зааглаж 
үнэлдэг. Өөрөөр хэлбэл нийт удирдах албан тушаалтнуудын 20 хувь нь 
хамгийн өндөр үнэлгээ, харин 10 хувь нь хамгийн муу буюу хангалтгүй 
үнэлгээ авч байхаар үнэлгээний дүнд эзлэх квотын хэмжээг тогтоосон. 
Төрийн албаны удирдах ажилтны үнэлгээний дүн нь тухайн албан 
тушаалтны гүйцэтгэлийн урамшууллын хэмжээг тодорхойлдог байна.

Газрын дарга ба түүнээс доош түвшний төрийн албан хаагчдын 
хувьд гүйцэтгэлийн урамшууллын хэмжээг тогтоохдоо үнэлгээний дүнгээс 
гадна бусад нэмэлт хүчин зүйлсийг харгалзан үздэг. Нөгөөтээгүүр Төрийн 
албаны удирдах ажилтны багийн албан тушаалтнуудын хариуцлагын 
тогтолцоог бэхжүүлэх зорилгоор үнэлгээний дүнд тулгуурлан гүйцэтгэлд 
суурилсан жилийн цалинг тодорхойлдог.

Төрийн албан тушаалын ангилал, зэрэглэлээр гүйцэтгэлийг 
үнэлэх
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Үнэмлэхүй ба харьцангуй үнэлгээ

    Үнэлгээний дүнд нэмж харгалзах бусад зүйлс
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  �Use of Evaluation Results

  The heads of ministries and agencies use the results of evaluation of performance 

agreements, etc. for various personnel management purposes, including 

promotion, education and training, assignment, special promotion and payment 

of performance-based compensation. For example, evaluation results are used 

when determining the payment of performance-based compensation, promotion 

screening, talent recommendation, screening of candidates for open competitive 

positions and public recruitment positions, etc.

Basic Process of Performance Management for Grade 4 or Above

•  Performance during the current year (January 1 – December 31) is evaluated at the beginning 

of the following year
Timing of 
evaluation

•  Accomplishment of performance goals

•  Divisional performance

• Job qualifications and capabilities

Evaluation 
criteria

•  Grade 4 and director levels

-  Evaluated into three or more grades (no. of grades is at the discretion of ministries and agencies)

• SCS

-  Evaluated into five grades (Very good, Good, Ordinary, Poor, Very poor)

-  ‘Very good’ is for the top 20% only, while ‘Poor’ or ‘Very poor’ is given to more than 10% 

Evaluation 
methods

•  Signing of performance agreements → Interim review → Final evaluation → Announcement of 

evaluation results → Objection requests
Evaluation 

process

•  Article 51, Article 40 and Article 40, Paragraph 2, Subparagraph 4 of the State Public Officials Act

•  Article 20 of the Regulations on the Personnel Management of the Senior Civil Service

•  Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials

•  Guidelines on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials (Rule)

Legal 
grounds

Дөрөв ба түүнээс  дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийг удирдах 
үйл явц

Үнэлэх хугацаа

Үнэлэх шалгуур

Үнэлгээний 
аргачлал

Үнэлэх үйл явц

Эрх зүйн 
үндэслэл

Тухайн жилийн гүйцэтгэлийн үнэлгээний хамрах хугацаа нь 1 дүгээр сарын 1-ний өдрөөс 12 
дугаар сарын 31-ний өдөр хүртэл бөгөөд үнэлгээг дараа жилийн эхний сард хийдэг.

• Гүйцэтгэлийн зорилтын биелэлт;
• Нэгжийн гүйцэтгэл;
• Мэдлэг, чадвар.

• Гүйцэтгэлийн гэрээнд гарын үсэг зурах         Явцыг үнэлэх (хяналт-шинжилгээ) → Эцсийн     
   үнэлгээг хийх           Үнэлгээний дүнг танилцуулах → Эсэргүүцэх ( үнэлгээний дүнг хүлээн    
   зөвшөөрөөгүй тохиолдолд)

• Төрийн албан хаагчдын хуулийн 40, 51 дүгээр зүйл, 40.2.4 дэх заалт;
• Төрийн албаны удирдах ажилтны хүний нөөцийн удирдлагын тухай журмын 20 дугаар зүйл; 
• Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх журам;
• Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх журмыг хэрэгжүүлэх аргачлал.

• Албан тушаалын IV зэрэглэл ба газрын даргын түвшний удирдах ажилтны
     гүйцэтгэлийн үнэлгээ;
 -  Гурав ба түүнээс дээш дүнгээр гүйцэтгэлийг үнэлнэ (Яамд, агентлагууд бие даан хэдэн дүнгээр      
     гүйцэтгэлийг үнэлэхээ шийдвэрлэнэ);
• Төрийн албаны удирдах ажилтны баг:
 -  Таван дүнгээр  гүйцэтгэлийг нь үнэлнэ (маш сайн, сайн, дунд, хангалтгүй, маш хангалтгүй).
-  Нийт удирдах албан тушаалтны  20 хувь нь “Маш сайн”,  10 хувь нь “Хангалтгүй” ба 
    “Маш хангалтгүй” байхаар үнэлнэ.

Яам, агентлагийн удирдлагууд “Гүйцэтгэлийн гэрээ”-ний үнэлгээг 
төрийн албан хаагчийг шатлан дэвшүүлэх, сургалтад хамруулах, нэмэлт үүрэг, 
хариуцлага хүлээлгэн ажиллуулах, тусгай нөхцөлөөр шатлан дэвшүүлэх, 
гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал олгох зэргээр төрийн байгууллагын 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэрт тусгаж ашигладаг. Тухайлбал, төрийн 
албан хаагчийн гүйцэтгэлийн үнэлгээг гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал 
олгох, шатлан дэвшүүлэх, ур чадвараа хөгжүүлэх, нээлттэй өрсөлдөөнт 
сонгон шалгаруулалтад нэр дэвшүүлэх зэрэгт ашигладаг.
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work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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 Performance Evaluation by Class

  �Key Evaluation Items

  Civil servants of Grade 4 or above including the SCS enter into performance 

agreements on an annual basis. Evaluation of performance agreements is 

conducted at the beginning of the following year. The subject’s fulfillment of 

performance goals, divisional performance, job qualifications and capabilities are 

key evaluation items, and ministries and agencies have the option to add or remove 

evaluation items.

  Absolute Evaluation vs. Relative Evaluation 

 �Ministries and agencies can handle performance evaluation of director level civil 

servants at their own discretion, provided the results of evaluation are divided into 

three or more grades (absolute grading is accepted).  On the other hand, relative 

grading applies to evaluation of the SCS to ensure more accurate evaluation, 

and the evaluation results must be classified into five grades. In other words, the 

highest grade is only for the top 20%, while more than 10% is given either the 

lowest or the second lowest grades. The evaluation results of the SCS directly 

affect their grading for performance-based compensation. 

  Additional Factors for Consideration 

 �For director level civil servants or below, additional factors other than evaluation 

results may be taken into consideration in determining the grade for performance-

based compensation. On the other hand, for the SCS, evaluation is conducted to 

directly determine performance-based annual salary in order to ensure greater 

work performance accountability among the members of the SCS. 
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Төрийн албаны удирдах ажилтны багт хамаарах 4 ба түүнээс 
дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагчид жил бүр Гүйцэтгэлийн гэрээ 
батлуулдаг. Гүйцэтгэлийн гэрээг үнэлж, дүгнэх явц нь дараагийн жилийн 
эхэнд хийгддэг. Тухайн төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэхдээ 
гүйцэтгэлийн гэрээнд тусгасан гүйцэтгэлийн зорилтын биелэлт, үр дүнгээс 
гадна хариуцан удирдаж буй нэгжийн тухайн жилийн гүйцэтгэл, мөн ажил 
үүргээ гүйцэтгэх мэдлэг, чадвар зэргийг үнэлэх гол шалгуураа болгодог 
бөгөөд тухайн яамд, агентлагууд үнэлэх шалгуурыг нэмэх, хасах эрхтэй.

Яамд, агентлагууд нь газрын даргын албан тушаал дахь төрийн албан 
хаагчдын гүйцэтгэлийн үнэлгээг олгогдсон бүрэн эрхийнхээ хүрээнд  бие 
даан шийдвэрлэдэг. Ингэхдээ гурав ба түүнээс дээш үнэлгээний түвшинд  
үнэлсэн байх ёстой (Үнэмлэхүй үнэлгээг зөвшөөрдөг). Нөгөөтээгүүр 
төрийн албаны удирдах ажилтны багийн албан хаагчдыг илүү оновчтой 
үнэлэх үүднээс харьцангуй үнэлгээг хийдэг бөгөөд таван түвшинд зааглаж 
үнэлдэг. Өөрөөр хэлбэл нийт удирдах албан тушаалтнуудын 20 хувь нь 
хамгийн өндөр үнэлгээ, харин 10 хувь нь хамгийн муу буюу хангалтгүй 
үнэлгээ авч байхаар үнэлгээний дүнд эзлэх квотын хэмжээг тогтоосон. 
Төрийн албаны удирдах ажилтны үнэлгээний дүн нь тухайн албан 
тушаалтны гүйцэтгэлийн урамшууллын хэмжээг тодорхойлдог байна.

Газрын дарга ба түүнээс доош түвшний төрийн албан хаагчдын 
хувьд гүйцэтгэлийн урамшууллын хэмжээг тогтоохдоо үнэлгээний дүнгээс 
гадна бусад нэмэлт хүчин зүйлсийг харгалзан үздэг. Нөгөөтээгүүр Төрийн 
албаны удирдах ажилтны багийн албан тушаалтнуудын хариуцлагын 
тогтолцоог бэхжүүлэх зорилгоор үнэлгээний дүнд тулгуурлан гүйцэтгэлд 
суурилсан жилийн цалинг тодорхойлдог.

Төрийн албан тушаалын ангилал, зэрэглэлээр гүйцэтгэлийг 
үнэлэх
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Үнэмлэхүй ба харьцангуй үнэлгээ

    Үнэлгээний дүнд нэмж харгалзах бусад зүйлс
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  �Evaluation in Three Stages

  Evaluation is performed in three stages. In the first stage, the evaluator conducts 

an evaluation for each member of the division. In the second stage, the manager 

of the bureau (i.e. a higher unit of the division) conducts evaluation for the bureau 

members based on the division evaluator’s assessment, grades them in relative 

terms and submit the results to the Work Performance Evaluation Committee. In 

the third stage, the Work Performance Evaluation Committee evaluates all subjects 

in relative terms by grades submitted by the evaluation units and determines their 

final grades and ranking. 

  Once evaluation is completed, the results are announced to the subjects to ensure 

evaluation is conducted in a transparent and objective manner. In cases where the 

subject raises an objection to the results, he or she may make an objection request. 

If the objection is considered valid, evaluation results may be modified.

Үнэлгээг гурван үе шатанд хэрэгжүүлнэ. Эхний үе шатанд нэгжийн 
удирдлага харьяа албан хаагч бүрээр гүйцэтгэлийг нь үнэлнэ. Хоёр дахь 
үе шатанд газрын дарга харьяа нэгжээс үнэлсэн дүнд тулгуурлан тухайн 
газарт харьяалагддаг албан хаагчдын гүйцэтгэлийг үнэлж, харьцангуй 
үнэлгээгээр дүгнэж Гүйцэтгэлийг үнэлэх хороонд хүргүүлнэ. Гурав дахь 
үе шатанд Гүйцэтгэлийг үнэлэх хороо нь бүх нэгжүүдээс ирүүлсэн албан 
хаагчдын  харьцангуй үнэлгээг дүгнэж эцсийн дүн, эрэмбийг тогтооно.

Үнэлгээг ил тод, бодитой явуулахын тулд үнэлж дууссаны дараа 
үнэлгээний дүнг тухайн төрийн албан хаагчид танилцуулна. Төрийн албан 
хаагч нь үнэлгээний дүнг хүлээн зөвшөөрөхгүй тохиолдолд эсэргүүцэл 
бичиж болно. Хэрэв эсэргүүцлийг үндэслэлтэй гэж үзвэл үнэлгээний дүнд 
өөрчлөлт оруулдаг.
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Гурван үе шаттай үнэлгээ

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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※  To keep a balance between different evaluation items, one item cannot exceed 70% of total 
evaluation results. Work attitude and divisional performance can account for up to 10% and 30% of 
total results, respectively.

 Performance Evaluation by Class

Evaluation of Work Performance for Grade 5 or Below

  �Overview of Evaluation

   Evaluation of work performance is conducted for civil servants of Grade 5 or below 

in general service (Grade 1 or below in the case of civil servants in postal service), 

research service, and advisory service. The subjects are assessed for their work 

performance and capabilities, and the evaluation results are used for personnel 

management purposes. Work attitude and divisional performance can also be 

considered for evaluation at ministries and agencies’ discretion.

  Work performance
Work performance is evaluated based on performance plans established at  
the beginning of the year, tasks performed during the evaluation period, etc.  

   Job competencies
Planning skills, communication skills, drive, and cooperative capabilities  
are considered when evaluating job competencies. 

  Work attitude / divisional performance
In case work attitude and divisional performance are selected as additional 
evaluation items, criteria can be flexibly determined. 

Items for  
Work  

Performance  
Evaluation
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Ерөнхий үйлчилгээний ангиллын 5 ба түүнээс доош зэрэглэлийн 
төрийн албан хаагчид болон эрдэм шинжилгээ, зөвлөх үйлчилгээний 
төрийн албан хаагчдын “Ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээ”-г эрх бүхий албан 
тушаалтан хийдэг. Ингэхдээ тухайн төрийн албан хаагчийн хувь хүний 
гүйцэтгэл, ур чадвараар нь үнэлж, дүнг тухайн төрийн байгууллагын 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэрт тусган ашигладаг. Түүнчлэн 
үнэлэх шалгуурт тухайн албан хаагчийн хариуцсан ажил, үүрэгтээ хандах 
хандлага, харьяа нэгжийн гүйцэтгэлийг тооцох эсэхийг яам, агентлаг эрх 
мэдлийнхээ хүрээнд бие даан шийдвэрлэдэг.

(Үнэлэх шалгууруудыг тэнцвэржүүлэхийн тулд нэг шалгуурт оноох үнэлгээ 
нийт үнэлгээний 70 хувиас хэтрэхгүй байх, тухайн албан хаагчийн “Хандлагын 
үнэлгээ” нь нийт үнэлгээний 10 хувь, харьяа нэгжийн гүйцэтгэлийн үнэлгээ нь 
нийт үнэлгээний 30 хувийг тус тус эзэлнэ.)
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 
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performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.
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decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 
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management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.
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  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 
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management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Үнэлгээний тойм

Ажлын 
гүйцэтгэлийг 

үнэлэх шалгуур

Тав ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийг үнэлэх

Ажлын гүйцэтгэлийг тухайн жилийн эхэнд баталсан гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөнд үндэслэн 
тайлант хугацаанд хэрэгжүүлсэн арга хэмжээний биелэлтээр үнэлдэг. 

Төлөвлөх, харилцах, чиглүүлэх, хамтран ажиллах чадвараар ажлын цогц чадамжийг үнэлнэ.

Тухайн албан хаагчийн хариуцсан ажил, үүрэгтээ хандах хандлага эсхүл харьяа нэгжийн 
гүйцэтгэлийн үнэлгээний нэмэлт шалгуур болгон сонгож болно. Шалгуур үзүүлэлтийг уян 
хатан тодорхойлж болно.

Ажлын гүйцэтгэл

Ажлын цогц чадамж

Ажилдаа хандах хандлага эсхүл харьяа алба нэгжийн гүйцэтгэл

Төрийн албан тушаалын ангилал, зэрэглэлээр гүйцэтгэлийг 
үнэлэх
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  �Evaluation in Three Stages

  Evaluation is performed in three stages. In the first stage, the evaluator conducts 

an evaluation for each member of the division. In the second stage, the manager 

of the bureau (i.e. a higher unit of the division) conducts evaluation for the bureau 

members based on the division evaluator’s assessment, grades them in relative 

terms and submit the results to the Work Performance Evaluation Committee. In 

the third stage, the Work Performance Evaluation Committee evaluates all subjects 

in relative terms by grades submitted by the evaluation units and determines their 

final grades and ranking. 

  Once evaluation is completed, the results are announced to the subjects to ensure 

evaluation is conducted in a transparent and objective manner. In cases where the 

subject raises an objection to the results, he or she may make an objection request. 

If the objection is considered valid, evaluation results may be modified.

Үнэлгээг гурван үе шатанд хэрэгжүүлнэ. Эхний үе шатанд нэгжийн 
удирдлага харьяа албан хаагч бүрээр гүйцэтгэлийг нь үнэлнэ. Хоёр дахь 
үе шатанд газрын дарга харьяа нэгжээс үнэлсэн дүнд тулгуурлан тухайн 
газарт харьяалагддаг албан хаагчдын гүйцэтгэлийг үнэлж, харьцангуй 
үнэлгээгээр дүгнэж Гүйцэтгэлийг үнэлэх хороонд хүргүүлнэ. Гурав дахь 
үе шатанд Гүйцэтгэлийг үнэлэх хороо нь бүх нэгжүүдээс ирүүлсэн албан 
хаагчдын  харьцангуй үнэлгээг дүгнэж эцсийн дүн, эрэмбийг тогтооно.

Үнэлгээг ил тод, бодитой явуулахын тулд үнэлж дууссаны дараа 
үнэлгээний дүнг тухайн төрийн албан хаагчид танилцуулна. Төрийн албан 
хаагч нь үнэлгээний дүнг хүлээн зөвшөөрөхгүй тохиолдолд эсэргүүцэл 
бичиж болно. Хэрэв эсэргүүцлийг үндэслэлтэй гэж үзвэл үнэлгээний дүнд 
өөрчлөлт оруулдаг.
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Гурван үе шаттай үнэлгээ

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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※  To keep a balance between different evaluation items, one item cannot exceed 70% of total 
evaluation results. Work attitude and divisional performance can account for up to 10% and 30% of 
total results, respectively.

 Performance Evaluation by Class

Evaluation of Work Performance for Grade 5 or Below

  �Overview of Evaluation

   Evaluation of work performance is conducted for civil servants of Grade 5 or below 

in general service (Grade 1 or below in the case of civil servants in postal service), 

research service, and advisory service. The subjects are assessed for their work 

performance and capabilities, and the evaluation results are used for personnel 

management purposes. Work attitude and divisional performance can also be 

considered for evaluation at ministries and agencies’ discretion.

  Work performance
Work performance is evaluated based on performance plans established at  
the beginning of the year, tasks performed during the evaluation period, etc.  

   Job competencies
Planning skills, communication skills, drive, and cooperative capabilities  
are considered when evaluating job competencies. 

  Work attitude / divisional performance
In case work attitude and divisional performance are selected as additional 
evaluation items, criteria can be flexibly determined. 

Items for  
Work  

Performance  
Evaluation
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Items for  
Work  

Performance  
Evaluation

Ерөнхий үйлчилгээний ангиллын 5 ба түүнээс доош зэрэглэлийн 
төрийн албан хаагчид болон эрдэм шинжилгээ, зөвлөх үйлчилгээний 
төрийн албан хаагчдын “Ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээ”-г эрх бүхий албан 
тушаалтан хийдэг. Ингэхдээ тухайн төрийн албан хаагчийн хувь хүний 
гүйцэтгэл, ур чадвараар нь үнэлж, дүнг тухайн төрийн байгууллагын 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэрт тусган ашигладаг. Түүнчлэн 
үнэлэх шалгуурт тухайн албан хаагчийн хариуцсан ажил, үүрэгтээ хандах 
хандлага, харьяа нэгжийн гүйцэтгэлийг тооцох эсэхийг яам, агентлаг эрх 
мэдлийнхээ хүрээнд бие даан шийдвэрлэдэг.

(Үнэлэх шалгууруудыг тэнцвэржүүлэхийн тулд нэг шалгуурт оноох үнэлгээ 
нийт үнэлгээний 70 хувиас хэтрэхгүй байх, тухайн албан хаагчийн “Хандлагын 
үнэлгээ” нь нийт үнэлгээний 10 хувь, харьяа нэгжийн гүйцэтгэлийн үнэлгээ нь 
нийт үнэлгээний 30 хувийг тус тус эзэлнэ.)
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   Үнэлгээний тойм

Ажлын 
гүйцэтгэлийг 

үнэлэх шалгуур

Тав ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийг үнэлэх

Ажлын гүйцэтгэлийг тухайн жилийн эхэнд баталсан гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөнд үндэслэн 
тайлант хугацаанд хэрэгжүүлсэн арга хэмжээний биелэлтээр үнэлдэг. 

Төлөвлөх, харилцах, чиглүүлэх, хамтран ажиллах чадвараар ажлын цогц чадамжийг үнэлнэ.

Тухайн албан хаагчийн хариуцсан ажил, үүрэгтээ хандах хандлага эсхүл харьяа нэгжийн 
гүйцэтгэлийн үнэлгээний нэмэлт шалгуур болгон сонгож болно. Шалгуур үзүүлэлтийг уян 
хатан тодорхойлж болно.

Ажлын гүйцэтгэл

Ажлын цогц чадамж

Ажилдаа хандах хандлага эсхүл харьяа алба нэгжийн гүйцэтгэл

Төрийн албан тушаалын ангилал, зэрэглэлээр гүйцэтгэлийг 
үнэлэх
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  �Evaluation Factors

  The heads of relevant ministries can determine the evaluation factors for each 

evaluation item in consideration of the characteristics of the subject’s class, division 

or service field. This is to ensure that the evaluation is conducted in an objective 

manner by considering the relevance of the subject’s duty performed within the 

evaluation.

  Evaluation Unit 

  Evaluation is conducted for each evaluation unit categorized by class. However, the 

heads of relevant ministries may modify the evaluation units in consideration of the 

similarities of the subjects’ job, the number of persons in each class, etc.

  Evaluation Grades 

 �Evaluation results are divided in three or more grades. The highest grade goes 

to the top 20% and the lowest grade to the bottom 10% of all subjects evaluated. 

However, ministries and agencies can adjust these ratios at their discretion.

Холбогдох яамдын дарга нар тухайн төрийн албан хаагчийн зэрэглэл, 
алба нэгж, салбарын онцлогийг харгалзан үнэлгээний шалгуур бүрээр 
үнэлгээний хүчин зүйлийг тодорхойлж болно. Энэ нь тухайн төрийн албан 
хаагчийн хариуцсан ажил үүргийн хамаарлыг харгалзан бодитой үнэлж 
байгаа эсэхийг баталгаажуулж буй хэрэг юм.

Тухайн төрийн байгууллага дахь “Үнэлгээний нэгж” нь төрийн албан 
тушаалын зэрэглэл бүрээр үнэлнэ. Ингэхдээ холбогдох яамд, агентлагийн 
удирдлагууд Үнэлгээний нэгжээр дамжуулан төрийн албан хаагчдын 
ажил үүргийн төстэй байдал, албан тушаалын зэрэглэл бүрд хамаарах 
албан хаагчийн тоо зэргийг харгалзан өөрчлөлт оруулж болно.

Үнэлгээг гурав ба түүнээс дээш түвшинд ангилж үнэлнэ.  Нийт албан 
хаагчдын  20 хувь нь хамгийн шилдэг гэсэн үнэлгээг, 10 хувь нь хангалтгүй 
гэж үнэлэгдэж байхаар квот тогтоодог. Энэхүү харьцааг яамд, агентлагууд 
өөрсдийн онцлогт тохируулан өөрчилж болно.
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 
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 Performance Evaluation by Class

  Roles
•  Calculate the grades of work performance evaluation based on  

the results submitted by the evaluation unit
•  Handle modification, objection, or other similar requests 

  Establishment
•  Established within each organization which independently  

prepares a list of candidates for promotion 

  Organization
•  Consist of five or more members who are seniors or supervisors of the subject of  

the evaluation, designated by those who have the right to appoint or recommend  
appointment 

Organization and  
Roles of the Work  

Performance  
Evaluation  
Committee

Гүйцэтгэлийг 
үнэлэх хорооны 
бүтэц, чиг үүрэг

• Тухайн төрийн байгууллага дахь үнэлгээний алба, нэгжээс ирүүлсэн гүйцэтгэлийн 
үнэлгээнд үнэлгээний түвшин тогтоож үнэлнэ. 

• Үнэлгээний дүнд өөрчлөлт оруулах, үл хүлээн зөвшөөрөхтэй холбоотой өргөдөл, санал 
хүсэлтийг хүлээн авч шийдвэрлэнэ.

Үүрэг оролцоо

Зохион байгуулалт

Бүтэц

Төрийн байгууллага бүр шатлан дэвшүүлэх нэр дэвшигчдийн 
жагсаалтыг бэлтгэн гаргадаг.

Томилох эрх бүхий албан тушаалтны шийдвэрээр нэр заан томилсон төрийн албан 
хаагчтай хамаарал бүхий тав буюу түүнээс дээшгүй ахмад болон хянагч гишүүдээс 
бүрдэнэ.

Төрийн албан тушаалын ангилал, зэрэглэлээр гүйцэтгэлийг 
үнэлэх
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  �Evaluation Factors

  The heads of relevant ministries can determine the evaluation factors for each 

evaluation item in consideration of the characteristics of the subject’s class, division 

or service field. This is to ensure that the evaluation is conducted in an objective 

manner by considering the relevance of the subject’s duty performed within the 

evaluation.

  Evaluation Unit 

  Evaluation is conducted for each evaluation unit categorized by class. However, the 

heads of relevant ministries may modify the evaluation units in consideration of the 

similarities of the subjects’ job, the number of persons in each class, etc.

  Evaluation Grades 

 �Evaluation results are divided in three or more grades. The highest grade goes 

to the top 20% and the lowest grade to the bottom 10% of all subjects evaluated. 

However, ministries and agencies can adjust these ratios at their discretion.

Холбогдох яамдын дарга нар тухайн төрийн албан хаагчийн зэрэглэл, 
алба нэгж, салбарын онцлогийг харгалзан үнэлгээний шалгуур бүрээр 
үнэлгээний хүчин зүйлийг тодорхойлж болно. Энэ нь тухайн төрийн албан 
хаагчийн хариуцсан ажил үүргийн хамаарлыг харгалзан бодитой үнэлж 
байгаа эсэхийг баталгаажуулж буй хэрэг юм.

Тухайн төрийн байгууллага дахь “Үнэлгээний нэгж” нь төрийн албан 
тушаалын зэрэглэл бүрээр үнэлнэ. Ингэхдээ холбогдох яамд, агентлагийн 
удирдлагууд Үнэлгээний нэгжээр дамжуулан төрийн албан хаагчдын 
ажил үүргийн төстэй байдал, албан тушаалын зэрэглэл бүрд хамаарах 
албан хаагчийн тоо зэргийг харгалзан өөрчлөлт оруулж болно.

Үнэлгээг гурав ба түүнээс дээш түвшинд ангилж үнэлнэ.  Нийт албан 
хаагчдын  20 хувь нь хамгийн шилдэг гэсэн үнэлгээг, 10 хувь нь хангалтгүй 
гэж үнэлэгдэж байхаар квот тогтоодог. Энэхүү харьцааг яамд, агентлагууд 
өөрсдийн онцлогт тохируулан өөрчилж болно.
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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 Performance Evaluation by Class

  Roles
•  Calculate the grades of work performance evaluation based on  

the results submitted by the evaluation unit
•  Handle modification, objection, or other similar requests 

  Establishment
•  Established within each organization which independently  

prepares a list of candidates for promotion 

  Organization
•  Consist of five or more members who are seniors or supervisors of the subject of  

the evaluation, designated by those who have the right to appoint or recommend  
appointment 

Organization and  
Roles of the Work  

Performance  
Evaluation  
Committee

Гүйцэтгэлийг 
үнэлэх хорооны 
бүтэц, чиг үүрэг

• Тухайн төрийн байгууллага дахь үнэлгээний алба, нэгжээс ирүүлсэн гүйцэтгэлийн 
үнэлгээнд үнэлгээний түвшин тогтоож үнэлнэ. 

• Үнэлгээний дүнд өөрчлөлт оруулах, үл хүлээн зөвшөөрөхтэй холбоотой өргөдөл, санал 
хүсэлтийг хүлээн авч шийдвэрлэнэ.

Үүрэг оролцоо

Зохион байгуулалт

Бүтэц

Төрийн байгууллага бүр шатлан дэвшүүлэх нэр дэвшигчдийн 
жагсаалтыг бэлтгэн гаргадаг.

Томилох эрх бүхий албан тушаалтны шийдвэрээр нэр заан томилсон төрийн албан 
хаагчтай хамаарал бүхий тав буюу түүнээс дээшгүй ахмад болон хянагч гишүүдээс 
бүрдэнэ.

Төрийн албан тушаалын ангилал, зэрэглэлээр гүйцэтгэлийг 
үнэлэх
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Evaluation process

•  Goal setting → Performance interviews  
→ Submission of evaluation results → 

Announcement of results → Objection requests 

Legal grounds

•  Article 51, Article 40 and Article 40, Paragraph 2, 
Subparagraph 4 of the State Public Officials Act

•  Regulations on the Performance Evaluation, Etc. 
of Public Officials

•  Guidelines on the Performance Evaluation, Etc. 
of Public Officials (MPM Rule)

Timing of evaluation

•  Twice a year  
(June, December)

•   First half (Jan.1 – Jun.30),
second half (Jul.1 – Dec.31)

Evaluation criteria

•  Work performance
•   Job capabilities
•   (Optional) work attitude and 

divisional performance

Evaluation methods

•  Evaluation at the division 
level → Evaluation at the 
evaluation unit level 
(i.e. bureau, division) → 

Evaluation by the Committee 
(organization-wide evaluation)
※  Ranking and grades are 

determined by the Committee’s 
final evaluation results

Evaluation of Work Performance for Grade 5 or BelowТав ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн үнэлгээ

-Жилд 2 удаа (6 дугаар сар, 12   
дугаар сар);

-Эхний хагас жилийн гүйцэтгэл 
(1 дүгээр сарын 1-ний өдрөөс 
6 дугаар сарын 30-ны өдрийн 
дотор), сүүлийн хагас жилийн 
гүйцэтгэл (7 дугаар сарын 1- ний 
өдрөөс 12 дугаар сарын 31-ний 
өдрийн дотор).

Зорилго тодорхойлох   →  Гүйцэтгэлийн биелэлт, үр 
дүнг тодорхойлох ярилцлага хийх  →  Үнэлгээний дүнг 
илгээх → Үнэлгээний дүнг танилцуулах   → Үнэлгээний 
дүнтэй холбоотой өргөдөл, гомдол шийдвэрлэх.

-Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 40.2.4 дэх заалт, 
51 дүгээр зүйл;
-Нийтийн  албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх журам; 
-Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг  үнэлэх журмыг 
хэрэгжүүлэх аргачлал.

-Ажлын гүйцэтгэл;
-Ажил үүргээ гүйцэтгэх чадвар;
-Хандлага, харьяа нэгжийн 
гүйцэтгэлийн аль нэгээс сонгоно.

Нэгжийн түвшин дэх үнэлгээ        
        Үнэлгээний нэгжийн үнэлгээ
(Газар, хэлтсийн) →
Гүйцэтгэлийг үнэлэх хорооны 
үнэлгээ (байгууллагын түвшний 
үнэлгээ).

        Эрэмбэ ба үнэлгээний түвшнийг  

хорооны дүнгээр эцэслэн тогтооно.

Үнэлгээ хийх үе Үнэлэх  шалгуур Үнэлэх арга зүй

Үнэлгээний үе шат Эрх зүйн үндэслэл

 Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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 Performance Evaluation by Class

  �Evaluation Process

  �Use of Evaluation Results

  The heads of ministries review the strictness and fairness of the evaluation 

results and use the results for the subject’s work performance rating, promotion, 

appointment and assignment. The results of work performance evaluation are 

used for various personnel management purposes, including promotion, education 

and training, assignment, special promotion and payment of performance-based 

compensation.

The subject of evaluation may use the supervisor’s performance management subtasks as his 

or her performance goals. In case the subject is a working-level official of Grade 5 or below who 

performs only unit tasks and where such limited responsibility makes goal setting unfeasible, he 

or she may establish subtasks instead of performance goals.

Goal setting

The evaluator monitors the subject’s performance progress on a quarterly basis and records 

the results. Also, the evaluator conducts interviews before evaluation in consideration of the 

subject’s performance agreements and performance record and submits his or her opinion in 

the final evaluation comment.

Performance 
interviews

The evaluator and the verifier submit the results of the work performance evaluation to the Work 

Performance Evaluation Committee.
Submission  
of results

Once evaluation is completed, the evaluator, the verifier or the Committee shall announce the 

evaluation results to the subject. However, the scope of announced details and announcement 

methods may differ depending on the organization’s circumstances or consensus.

Announcement  
of results

The subject may raise an objection request if the evaluation results by the evaluator, the 

evaluation unit and the Committee are considered questionable. The verifier and the Committee 

review the objection requests and may modify the results if the requests are valid.

Objection  
requests

Зорилго 
тодорхойлох

Гүйцэтгэлийн  
ярилцлага

Үр дүнгээ илгээх

Үр дүнг 
танилцуулах

Эсэргүүцэх, 
үнэлгээний дүнтэй 
холбоотой санал, 

хүсэлт

Төрийн албан хаагч шууд удирдлагынхаа гүйцэтгэх ажил үүрэгт төлөвлөсөн дэд арга хэмжээг 
өөрийн гүйцэтгэлийн зорилт болгон төлөвлөж болно. Хэрэв тухайн төрийн албан хаагч 5 ба 
түүнээс доош зэрэглэлийн гүйцэтгэх албан хаагч бөгөөд зөвхөн нэгжийн даалгавар гүйцэтгэдэг 
хязгаарлагдмал үүрэг оролцоотой тохиолдолд дээрх байдлаар гүйцэтгэлийн зорилтын оронд 
дэд арга хэмжээг төлөвлөж болно.

Алба, нэгжийн удирдлага улирал тутам төрийн албан хаагчийн ажил үүргийн биелэлтийг хянаж, 
үнэлгээ хийж үр дүнг нь баримтжуулна. Мөн алба, нэгжийн удирдлага тухайн төрийн албан 
хаагчтай гүйцэтгэлийн гэрээ, гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөнд тусгасан ажил үүргийн биелэлт, явцын 
талаар ярилцлага хийх бөгөөд эцэслэн үнэлэхдээ саналаа тусгаж тэмдэглэл хөтөлнө.

Харьяа төрийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийг үнэлсэн дүнг алба, нэгжийн удирдлага ба 
үнэлгээний дүнг баталгаажуулагч нь Гүйцэтгэлийг үнэлэх хороонд ирүүлнэ.

Үнэлгээ хийж дуусахад алба, нэгжийн удирдлага ба үнэлгээний дүнг баталгаажуулагч эсхүл 
Гүйцэтгэлийг үнэлэх хорооноос тухайн төрийн албан хаагчдад  үнэлгээний дүнг танилцуулна. 
Гэхдээ тухайн төрийн байгууллагын онцлог, тогтсон соёлын дагуу үнэлгээний дүнг танилцуулах 
нарийвчлал, хамрах хүрээ, арга хэлбэр нь ялгаатай байж болно.

Хэрэв тухайн төрийн албан хаагч нь алба, нэгжийн удирдлага болон Үнэлгээний нэгж, 
Гүйцэтгэлийг үнэлэх хорооны үнэлгээний дүнг хүлээн зөвшөөрөхгүй тохиолдолд дахин нягталж 
авч үзэх хүсэлт гаргаж болно. Үнэлгээний дүнг баталгаажуулагч болон Гүйцэтгэлийг үнэлэх хороо 
тухайн өргөдөл, хүсэлтийг хүлээн авч,  үндэслэлтэй гэж үзвэл үнэлгээний дүнд өөрчлөлт оруулна.
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Үнэлэх үйл явц

Яамд, агентлагийн удирдлагууд үнэлгээний дүнг нягтлан шударга 
үнэн зөв хийгдсэн эсэхэд хяналт тавьж, тухайн үр дүнг төрийн албан 
хаагчийн ажлын гүйцэтгэлийг үнэлэх, шатлан дэвшүүлэх, томилоход 
ашигладаг. Өөрөөр хэлбэл, төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлсэн 
дүн, үнэлгээг шатлан дэвшүүлэх, сургаж хөгжүүлэх, томилолтоор 
ажиллуулах, тусгай нөхцөлөөр шатлан дэвшүүлэх, гүйцэтгэлд суурилсан 
урамшуулал олгох зэргээр тухайн төрийн байгууллага дахь хүний нөөцийн 
удирдлагын шийдвэрт тусган ашигладаг.
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management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 
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   Үнэлгээний дүнг ашиглах

Төрийн албан тушаалын ангилал, зэрэглэлээр гүйцэтгэлийг 
үнэлэх
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Evaluation process

•  Goal setting → Performance interviews  
→ Submission of evaluation results → 

Announcement of results → Objection requests 

Legal grounds

•  Article 51, Article 40 and Article 40, Paragraph 2, 
Subparagraph 4 of the State Public Officials Act

•  Regulations on the Performance Evaluation, Etc. 
of Public Officials

•  Guidelines on the Performance Evaluation, Etc. 
of Public Officials (MPM Rule)

Timing of evaluation

•  Twice a year  
(June, December)

•   First half (Jan.1 – Jun.30),
second half (Jul.1 – Dec.31)

Evaluation criteria

•  Work performance
•   Job capabilities
•   (Optional) work attitude and 

divisional performance

Evaluation methods

•  Evaluation at the division 
level → Evaluation at the 
evaluation unit level 
(i.e. bureau, division) → 

Evaluation by the Committee 
(organization-wide evaluation)
※  Ranking and grades are 

determined by the Committee’s 
final evaluation results

Evaluation of Work Performance for Grade 5 or BelowТав ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн үнэлгээ

-Жилд 2 удаа (6 дугаар сар, 12   
дугаар сар);

-Эхний хагас жилийн гүйцэтгэл 
(1 дүгээр сарын 1-ний өдрөөс 
6 дугаар сарын 30-ны өдрийн 
дотор), сүүлийн хагас жилийн 
гүйцэтгэл (7 дугаар сарын 1- ний 
өдрөөс 12 дугаар сарын 31-ний 
өдрийн дотор).

Зорилго тодорхойлох   →  Гүйцэтгэлийн биелэлт, үр 
дүнг тодорхойлох ярилцлага хийх  →  Үнэлгээний дүнг 
илгээх → Үнэлгээний дүнг танилцуулах   → Үнэлгээний 
дүнтэй холбоотой өргөдөл, гомдол шийдвэрлэх.

-Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 40.2.4 дэх заалт, 
51 дүгээр зүйл;
-Нийтийн  албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх журам; 
-Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг  үнэлэх журмыг 
хэрэгжүүлэх аргачлал.

-Ажлын гүйцэтгэл;
-Ажил үүргээ гүйцэтгэх чадвар;
-Хандлага, харьяа нэгжийн 
гүйцэтгэлийн аль нэгээс сонгоно.

Нэгжийн түвшин дэх үнэлгээ        
        Үнэлгээний нэгжийн үнэлгээ
(Газар, хэлтсийн) →
Гүйцэтгэлийг үнэлэх хорооны 
үнэлгээ (байгууллагын түвшний 
үнэлгээ).

        Эрэмбэ ба үнэлгээний түвшнийг  

хорооны дүнгээр эцэслэн тогтооно.

Үнэлгээ хийх үе Үнэлэх  шалгуур Үнэлэх арга зүй

Үнэлгээний үе шат Эрх зүйн үндэслэл

 Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог

→
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 Performance Evaluation by Class

  �Evaluation Process

  �Use of Evaluation Results

  The heads of ministries review the strictness and fairness of the evaluation 

results and use the results for the subject’s work performance rating, promotion, 

appointment and assignment. The results of work performance evaluation are 

used for various personnel management purposes, including promotion, education 

and training, assignment, special promotion and payment of performance-based 

compensation.

The subject of evaluation may use the supervisor’s performance management subtasks as his 

or her performance goals. In case the subject is a working-level official of Grade 5 or below who 

performs only unit tasks and where such limited responsibility makes goal setting unfeasible, he 

or she may establish subtasks instead of performance goals.

Goal setting

The evaluator monitors the subject’s performance progress on a quarterly basis and records 

the results. Also, the evaluator conducts interviews before evaluation in consideration of the 

subject’s performance agreements and performance record and submits his or her opinion in 

the final evaluation comment.

Performance 
interviews

The evaluator and the verifier submit the results of the work performance evaluation to the Work 

Performance Evaluation Committee.
Submission  
of results

Once evaluation is completed, the evaluator, the verifier or the Committee shall announce the 

evaluation results to the subject. However, the scope of announced details and announcement 

methods may differ depending on the organization’s circumstances or consensus.

Announcement  
of results

The subject may raise an objection request if the evaluation results by the evaluator, the 

evaluation unit and the Committee are considered questionable. The verifier and the Committee 

review the objection requests and may modify the results if the requests are valid.

Objection  
requests

Зорилго 
тодорхойлох

Гүйцэтгэлийн  
ярилцлага

Үр дүнгээ илгээх

Үр дүнг 
танилцуулах

Эсэргүүцэх, 
үнэлгээний дүнтэй 
холбоотой санал, 

хүсэлт

Төрийн албан хаагч шууд удирдлагынхаа гүйцэтгэх ажил үүрэгт төлөвлөсөн дэд арга хэмжээг 
өөрийн гүйцэтгэлийн зорилт болгон төлөвлөж болно. Хэрэв тухайн төрийн албан хаагч 5 ба 
түүнээс доош зэрэглэлийн гүйцэтгэх албан хаагч бөгөөд зөвхөн нэгжийн даалгавар гүйцэтгэдэг 
хязгаарлагдмал үүрэг оролцоотой тохиолдолд дээрх байдлаар гүйцэтгэлийн зорилтын оронд 
дэд арга хэмжээг төлөвлөж болно.

Алба, нэгжийн удирдлага улирал тутам төрийн албан хаагчийн ажил үүргийн биелэлтийг хянаж, 
үнэлгээ хийж үр дүнг нь баримтжуулна. Мөн алба, нэгжийн удирдлага тухайн төрийн албан 
хаагчтай гүйцэтгэлийн гэрээ, гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөнд тусгасан ажил үүргийн биелэлт, явцын 
талаар ярилцлага хийх бөгөөд эцэслэн үнэлэхдээ саналаа тусгаж тэмдэглэл хөтөлнө.

Харьяа төрийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийг үнэлсэн дүнг алба, нэгжийн удирдлага ба 
үнэлгээний дүнг баталгаажуулагч нь Гүйцэтгэлийг үнэлэх хороонд ирүүлнэ.

Үнэлгээ хийж дуусахад алба, нэгжийн удирдлага ба үнэлгээний дүнг баталгаажуулагч эсхүл 
Гүйцэтгэлийг үнэлэх хорооноос тухайн төрийн албан хаагчдад  үнэлгээний дүнг танилцуулна. 
Гэхдээ тухайн төрийн байгууллагын онцлог, тогтсон соёлын дагуу үнэлгээний дүнг танилцуулах 
нарийвчлал, хамрах хүрээ, арга хэлбэр нь ялгаатай байж болно.

Хэрэв тухайн төрийн албан хаагч нь алба, нэгжийн удирдлага болон Үнэлгээний нэгж, 
Гүйцэтгэлийг үнэлэх хорооны үнэлгээний дүнг хүлээн зөвшөөрөхгүй тохиолдолд дахин нягталж 
авч үзэх хүсэлт гаргаж болно. Үнэлгээний дүнг баталгаажуулагч болон Гүйцэтгэлийг үнэлэх хороо 
тухайн өргөдөл, хүсэлтийг хүлээн авч,  үндэслэлтэй гэж үзвэл үнэлгээний дүнд өөрчлөлт оруулна.
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Үнэлэх үйл явц

Яамд, агентлагийн удирдлагууд үнэлгээний дүнг нягтлан шударга 
үнэн зөв хийгдсэн эсэхэд хяналт тавьж, тухайн үр дүнг төрийн албан 
хаагчийн ажлын гүйцэтгэлийг үнэлэх, шатлан дэвшүүлэх, томилоход 
ашигладаг. Өөрөөр хэлбэл, төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлсэн 
дүн, үнэлгээг шатлан дэвшүүлэх, сургаж хөгжүүлэх, томилолтоор 
ажиллуулах, тусгай нөхцөлөөр шатлан дэвшүүлэх, гүйцэтгэлд суурилсан 
урамшуулал олгох зэргээр тухайн төрийн байгууллага дахь хүний нөөцийн 
удирдлагын шийдвэрт тусган ашигладаг.
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   Үнэлгээний дүнг ашиглах

Төрийн албан тушаалын ангилал, зэрэглэлээр гүйцэтгэлийг 
үнэлэх
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 360-degree Evaluation  

Purpose of 360-degree Evaluation

 �The purpose of 360-degree evaluation is to complement the results of evaluation, 

which are inevitably influenced by the supervisor, by considering a wide range of 

opinions from the subject’s peers, subordinates, and civil service users and to use 

such information for capacity development. For this reason, 360-degree evaluation 

requires the subject’s peers and subordinates to participate and evaluate the 

subject’s performance, attitude, leadership, etc.  The results of 360-degree 

evaluation are used for key personnel management purposes including capacity 

development, education and training, promotion, job transfer, payment of 

performance-based compensation, etc.

Evaluation Guidelines

  The Ministry of Personnel Management (MPM) provides the guidelines on 

360-degree evaluation to help ministries and agencies prepare and operate the 

evaluation on their own. The heads of the ministries and agencies determine the 

details of evaluation, including whether 360-degree evaluation is to be conducted, 

evaluation methods and process, and use of evaluation results.

             �•  Article 28 of the Regulations on the Performance Evaluation, Etc.  
of Public Officials

             �•  Guidelines on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials (MPM Rule)

Legal 
Grounds

• Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх журмын 28 дугаар зүйл;
• ХНУЯ-наас баталсан Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх 

журмыг хэрэгжүүлэх аргачлал.

360 хэмийн үнэлгээний зорилго

Үнэлгээний удирдамж

Үнэлгээний олон арга хэлбэрийг нэгтгэсэн 360 хэмийн үнэлгээг 
төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэхдээ хамт ажиллагсад, 
удирдлагад нь ажилладаг албан хаагч, хэрэглэгчдийн (иргэд) саналыг 
харгалзан тусгах, улмаар эдгээр мэдээллийг төрийн албан хаагчийн цогц 
чадамжийг хөгжүүлэхэд ашигладаг. Иймд 360 хэмийн үнэлгээнд хамтран 
ажиллагсад, удирдлагад нь ажилладаг албан хаагчид, хэрэглэгчид 
оролцож, тухайн төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэл, хандлага, манлайллыг 
үнэлдэг байна. Уг үнэлгээний дүнг тухайн төрийн байгууллага төрийн 
албан хаагчийн сургалт хөгжил, шатлан дэвшүүлэх, өөр албан тушаалд 
шилжүүлэх, гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал олгох зэрэгтэй холбоотой 
шийдвэр гаргахад ашигладаг.

ХНУЯ-ны зүгээс яамд, агентлагуудыг гүйцэтгэлийн үнэлгээг бие 
даан зохион байгуулахад нь дэмжих зорилгоор 360 хэмийн үнэлгээ хийх 
удирдамжаар хангадаг. Тухайн яамд, агентлагуудын удирдлагын зүгээс 
360 хэмийн үнэлгээг хийх эсэх, үнэлгээний аргачлал болон үйл явц, 
үнэлгээний дүнг хэрхэн ашиглахтай холбоотой нарийвчилсан асуудлыг 
бие даан шийдвэрлэдэг.

360 хэмийн үнэлгээ

Эрх зүйн
үндэслэл

    Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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 Career Rating · Rating for Additional Points · List of Candidates for Promotion

Evaluation Subjects and Methods

Use of the List of Candidates for Promotion

 �The final grades determined by the Work Performance Evaluation Committee are 

reflected on the list of Grade 5 or below candidates for promotion. The final grades 

are calculated by adding up the work performance evaluation score (perfect score 

is 70) and the career rating score (perfect score is 30). The work performance 

evaluation score can be reflected up to 80 - 95%, and the career rating score to  

5 - 20%. Up to five additional points may be awarded based on certain criteria such 

as experience at special posts or possession of licenses. A list of candidates for 

promotion is prepared based on the final grades calculated, and the Promotion 

Review Committee reviews and selects successful candidates. Hence, the results 

of the work performance evaluation directly affect the prospect of promotion.

�•  Twice a year (June 30, December 31)
��•  Subjects: civil servants of Grade 5 or below who meet the minimum number 

of years required for promotion as of the career rating date
�•  Evaluation methods: the subject’s experience in the civil service, the private 

sector, etc. during the designated period is converted to rating points based 
on similarity with the subject’s current class position 
※�100% for positions of the same class, 60% for positions below the current class,  

60 - 100% for Ph.Ds., certificates, similar career experience, etc.

Career  
Rating 

�•  Additional points are awarded to those included in the list of candidates for 
promotion (for Grade 5 or below)
�•  The heads of the relevant ministries provide additional points up to a maximum 

of five points using the criteria and rating items they have determined  
※�Licenses in connection with the job, experience at special locations or in special positions, 

outstanding performance, etc.

Rating for 
Additional 

Points 

�•  Twice a year (January 31, July 31), or the last day of the month following 
the month in which regular rating is conducted
�•  Subjects: civil servants of Grade 5 or below who meet the requirements 

for promotion 
�•  Rating methods: work performance evaluation results (80 - 95%) +  

career rating results (5 - 20%) + additional points

�•  Period subject to rating: Grade 5 (3 years +), Grades 6 - 7 (2 years +),  
Grade 8 or below (1 year +)
�•  Use of the candidate list: candidates are screened for promotion in the 

order from the top candidate on the list

Preparation  
of the List of 

Candidates for 
Promotion

Үнэлгээнд хамрагдах төрийн албан хаагч, үнэлгээний арга зүй

• Жилд 2 удаа (6 дугаар сарын 30-ны өдөр, 12 дугаар сарын 31-ний өдрийн дотор);
• Үнэлгээнд хамрагдах төрийн албан хаагч: 5 ба түүнээс доош зэрэглэлтэй, карьерын үнэлгээ 

хийх өдрийн байдлаар шатлан дэвшүүлэхэд ажилласан жилийн шаардлага хангаж байгаа 
төрийн албан хаагч;

• Үнэлгээний арга зүй: Тухайн төрийн албан хаагчийн төрийн албанд ажилласан туршлага, 
хувийн хэвшилд гүйцэтгэж байсан ажлын чиглэл зэргийг шалгуур болгон одоо эрхэлж буй 
албан тушаалын зэрэглэлд дүйцүүлэн оноог хөрвүүлж тооцно.

Ижил зэрэглэлийн албан тушаалд 100 хувь, одоогийн зэрэглэлээс доод түвшний албан 
тушаалд 60 хувь,  докторын зэрэг, мэргэшлийн зэрэг, ижил төстэй ажлын туршлагатай бол 
60-100 хувь тус тус дүйцүүлж тооцно.

• Шатлан дэвшүүлэх нэр дэвшигчдийн жагсаалтад багтсан төрийн албан хаагчид нэмэлт 
онооны үнэлгээ өгдөг (5 ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагч).

• Тухайн төрийн яамд, агентлагуудын удирдлага нь чиг үүрэг, салбарын онцлогийг тусгасан 
шалгуураар үнэлж, 5 хүртэлх оноог нэмж үнэлдэг.

         Хариуцсан ажил үүргээ гүйцэтгэхэд шаардагдах мэргэжлийн үйл ажиллагаа эрхлэх эрх, зэрэг,          
         зарим бүсэд ажиллах, тусгай албан тушаалд ажиллах, онцгой амжилт гаргасан байдал гэх мэт.

• Жилд 2 удаа (1 дүгээр сарын 31-ний өдөр, 7 дугаар сарын 31-ний өдрийн дотор), эсвэл 
тогтмол үнэлгээ хийх сарын сүүлийн өдрөөр тасалбар болгох. 

• Үнэлгээнд хамрагдах төрийн албан хаагч: 5 ба түүнээс доош зэрэглэлтэй, шатлан дэвшүүлэхэд 
ажилласан жилийн шаардлага хангаж байгаа төрийн албан хаагч.

• Үнэлгээний арга зүй: Гүйцэтгэлийн үнэлгээний дүн  (80 - 95 хувь) + Ажилласан жилийн оноо 
(5-20 хувь) + Нэмэлт онооны үнэлгээ

• Үнэлгээнд хамрах хугацаа: V зэрэглэл (3-аас дээш жил), VI, VII зэрэглэл (2-оос дээш жил), 
VIII  ба түүнээс доош зэрэглэл (1-ээс дээш жил)

• Нэр дэвшигчдийн жагсаалтыг ашиглах: Нэр дэвшигчийг шатлан дэвшүүлэхэд жагсаалтын 
эхний нэр дэвшигчээс эхлэн судалдаг.

Карьерын үнэлгээ
(Ажилласан жилийн

оноо тооцох)

Нэмэлт 
онооны үнэлгээ

Шатлан дэвшүүлэх
нэр дэвшигчдийн 

жагсаалт 
бэлтгэх

Шатлан дэвшүүлэх нэр дэвшигчдийн жагсаалтыг ашиглах

Гүйцэтгэлийг үнэлэх хорооноос эцэслэн тогтоосон үнэлгээг 5 ба түүнээс 
доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдыг шатлан дэвшүүлэх нэрсийн 
жагсаалтад тусгаж тооцно. Эцсийн үнэлгээг тогтоохдоо тухайн төрийн албан 
хаагчийн хариуцсан ажил, үүргийн биелэлтийн оноо (хамгийн ихдээ 70 оноо) 
ба карьерын үнэлгээний оноо (хамгийн ихдээ 30 оноо)–г нэмж тооцдог. 
Ингэхдээ гүйцэтгэлийн үнэлгээний оноог 80-95 хувь, карьерын үнэлгээний 
оноог 5-20 хувь хүртэл тусгаж болдог. Түүнчлэн тусгай албан тушаалд 
ажилласан туршлага, тусгай гэрчилгээ, эрх эзэмшдэг эсэх зэрэг тодорхой 
шалгууруудыг үндэслэн 5 хүртэлх оноог нэмж олгож болно. Үнэлгээний 
эцсийн дүнг тооцоолсны үндсэн дээр шатлан дэвшүүлэх нэр дэвшигчдийн 
жагсаалтыг гаргаж, Шатлан дэвшүүлэх ажлыг хянан шалгах хороо сонгон 
шалгаруулдаг. Тухайн төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн үнэлгээний дүн 
нь ирээдүйд түүнийг шатлан дэвшихэд шууд нөлөөлдөг.

Карьерын үнэлгээ · Нэмэлт онооны үнэлгээ · Шатлан 
дэвшүүлэх нэр дэвшигчдийн жагсаалт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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 360-degree Evaluation  

Purpose of 360-degree Evaluation

 �The purpose of 360-degree evaluation is to complement the results of evaluation, 

which are inevitably influenced by the supervisor, by considering a wide range of 

opinions from the subject’s peers, subordinates, and civil service users and to use 

such information for capacity development. For this reason, 360-degree evaluation 

requires the subject’s peers and subordinates to participate and evaluate the 

subject’s performance, attitude, leadership, etc.  The results of 360-degree 

evaluation are used for key personnel management purposes including capacity 

development, education and training, promotion, job transfer, payment of 

performance-based compensation, etc.

Evaluation Guidelines

  The Ministry of Personnel Management (MPM) provides the guidelines on 

360-degree evaluation to help ministries and agencies prepare and operate the 

evaluation on their own. The heads of the ministries and agencies determine the 

details of evaluation, including whether 360-degree evaluation is to be conducted, 

evaluation methods and process, and use of evaluation results.

             �•  Article 28 of the Regulations on the Performance Evaluation, Etc.  
of Public Officials

             �•  Guidelines on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials (MPM Rule)

Legal 
Grounds

• Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх журмын 28 дугаар зүйл;
• ХНУЯ-наас баталсан Нийтийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэх 

журмыг хэрэгжүүлэх аргачлал.

360 хэмийн үнэлгээний зорилго

Үнэлгээний удирдамж

Үнэлгээний олон арга хэлбэрийг нэгтгэсэн 360 хэмийн үнэлгээг 
төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэхдээ хамт ажиллагсад, 
удирдлагад нь ажилладаг албан хаагч, хэрэглэгчдийн (иргэд) саналыг 
харгалзан тусгах, улмаар эдгээр мэдээллийг төрийн албан хаагчийн цогц 
чадамжийг хөгжүүлэхэд ашигладаг. Иймд 360 хэмийн үнэлгээнд хамтран 
ажиллагсад, удирдлагад нь ажилладаг албан хаагчид, хэрэглэгчид 
оролцож, тухайн төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэл, хандлага, манлайллыг 
үнэлдэг байна. Уг үнэлгээний дүнг тухайн төрийн байгууллага төрийн 
албан хаагчийн сургалт хөгжил, шатлан дэвшүүлэх, өөр албан тушаалд 
шилжүүлэх, гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал олгох зэрэгтэй холбоотой 
шийдвэр гаргахад ашигладаг.

ХНУЯ-ны зүгээс яамд, агентлагуудыг гүйцэтгэлийн үнэлгээг бие 
даан зохион байгуулахад нь дэмжих зорилгоор 360 хэмийн үнэлгээ хийх 
удирдамжаар хангадаг. Тухайн яамд, агентлагуудын удирдлагын зүгээс 
360 хэмийн үнэлгээг хийх эсэх, үнэлгээний аргачлал болон үйл явц, 
үнэлгээний дүнг хэрхэн ашиглахтай холбоотой нарийвчилсан асуудлыг 
бие даан шийдвэрлэдэг.

360 хэмийн үнэлгээ

Эрх зүйн
үндэслэл

    Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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 Career Rating · Rating for Additional Points · List of Candidates for Promotion

Evaluation Subjects and Methods

Use of the List of Candidates for Promotion

 �The final grades determined by the Work Performance Evaluation Committee are 

reflected on the list of Grade 5 or below candidates for promotion. The final grades 

are calculated by adding up the work performance evaluation score (perfect score 

is 70) and the career rating score (perfect score is 30). The work performance 

evaluation score can be reflected up to 80 - 95%, and the career rating score to  

5 - 20%. Up to five additional points may be awarded based on certain criteria such 

as experience at special posts or possession of licenses. A list of candidates for 

promotion is prepared based on the final grades calculated, and the Promotion 

Review Committee reviews and selects successful candidates. Hence, the results 

of the work performance evaluation directly affect the prospect of promotion.

�•  Twice a year (June 30, December 31)
��•  Subjects: civil servants of Grade 5 or below who meet the minimum number 

of years required for promotion as of the career rating date
�•  Evaluation methods: the subject’s experience in the civil service, the private 

sector, etc. during the designated period is converted to rating points based 
on similarity with the subject’s current class position 
※�100% for positions of the same class, 60% for positions below the current class,  

60 - 100% for Ph.Ds., certificates, similar career experience, etc.

Career  
Rating 

�•  Additional points are awarded to those included in the list of candidates for 
promotion (for Grade 5 or below)
�•  The heads of the relevant ministries provide additional points up to a maximum 

of five points using the criteria and rating items they have determined  
※�Licenses in connection with the job, experience at special locations or in special positions, 

outstanding performance, etc.

Rating for 
Additional 

Points 

�•  Twice a year (January 31, July 31), or the last day of the month following 
the month in which regular rating is conducted
�•  Subjects: civil servants of Grade 5 or below who meet the requirements 

for promotion 
�•  Rating methods: work performance evaluation results (80 - 95%) +  

career rating results (5 - 20%) + additional points

�•  Period subject to rating: Grade 5 (3 years +), Grades 6 - 7 (2 years +),  
Grade 8 or below (1 year +)
�•  Use of the candidate list: candidates are screened for promotion in the 

order from the top candidate on the list

Preparation  
of the List of 

Candidates for 
Promotion

Үнэлгээнд хамрагдах төрийн албан хаагч, үнэлгээний арга зүй

• Жилд 2 удаа (6 дугаар сарын 30-ны өдөр, 12 дугаар сарын 31-ний өдрийн дотор);
• Үнэлгээнд хамрагдах төрийн албан хаагч: 5 ба түүнээс доош зэрэглэлтэй, карьерын үнэлгээ 

хийх өдрийн байдлаар шатлан дэвшүүлэхэд ажилласан жилийн шаардлага хангаж байгаа 
төрийн албан хаагч;

• Үнэлгээний арга зүй: Тухайн төрийн албан хаагчийн төрийн албанд ажилласан туршлага, 
хувийн хэвшилд гүйцэтгэж байсан ажлын чиглэл зэргийг шалгуур болгон одоо эрхэлж буй 
албан тушаалын зэрэглэлд дүйцүүлэн оноог хөрвүүлж тооцно.

Ижил зэрэглэлийн албан тушаалд 100 хувь, одоогийн зэрэглэлээс доод түвшний албан 
тушаалд 60 хувь,  докторын зэрэг, мэргэшлийн зэрэг, ижил төстэй ажлын туршлагатай бол 
60-100 хувь тус тус дүйцүүлж тооцно.

• Шатлан дэвшүүлэх нэр дэвшигчдийн жагсаалтад багтсан төрийн албан хаагчид нэмэлт 
онооны үнэлгээ өгдөг (5 ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагч).

• Тухайн төрийн яамд, агентлагуудын удирдлага нь чиг үүрэг, салбарын онцлогийг тусгасан 
шалгуураар үнэлж, 5 хүртэлх оноог нэмж үнэлдэг.

         Хариуцсан ажил үүргээ гүйцэтгэхэд шаардагдах мэргэжлийн үйл ажиллагаа эрхлэх эрх, зэрэг,          
         зарим бүсэд ажиллах, тусгай албан тушаалд ажиллах, онцгой амжилт гаргасан байдал гэх мэт.

• Жилд 2 удаа (1 дүгээр сарын 31-ний өдөр, 7 дугаар сарын 31-ний өдрийн дотор), эсвэл 
тогтмол үнэлгээ хийх сарын сүүлийн өдрөөр тасалбар болгох. 

• Үнэлгээнд хамрагдах төрийн албан хаагч: 5 ба түүнээс доош зэрэглэлтэй, шатлан дэвшүүлэхэд 
ажилласан жилийн шаардлага хангаж байгаа төрийн албан хаагч.

• Үнэлгээний арга зүй: Гүйцэтгэлийн үнэлгээний дүн  (80 - 95 хувь) + Ажилласан жилийн оноо 
(5-20 хувь) + Нэмэлт онооны үнэлгээ

• Үнэлгээнд хамрах хугацаа: V зэрэглэл (3-аас дээш жил), VI, VII зэрэглэл (2-оос дээш жил), 
VIII  ба түүнээс доош зэрэглэл (1-ээс дээш жил)

• Нэр дэвшигчдийн жагсаалтыг ашиглах: Нэр дэвшигчийг шатлан дэвшүүлэхэд жагсаалтын 
эхний нэр дэвшигчээс эхлэн судалдаг.

Карьерын үнэлгээ
(Ажилласан жилийн

оноо тооцох)

Нэмэлт 
онооны үнэлгээ

Шатлан дэвшүүлэх
нэр дэвшигчдийн 

жагсаалт 
бэлтгэх

Шатлан дэвшүүлэх нэр дэвшигчдийн жагсаалтыг ашиглах

Гүйцэтгэлийг үнэлэх хорооноос эцэслэн тогтоосон үнэлгээг 5 ба түүнээс 
доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдыг шатлан дэвшүүлэх нэрсийн 
жагсаалтад тусгаж тооцно. Эцсийн үнэлгээг тогтоохдоо тухайн төрийн албан 
хаагчийн хариуцсан ажил, үүргийн биелэлтийн оноо (хамгийн ихдээ 70 оноо) 
ба карьерын үнэлгээний оноо (хамгийн ихдээ 30 оноо)–г нэмж тооцдог. 
Ингэхдээ гүйцэтгэлийн үнэлгээний оноог 80-95 хувь, карьерын үнэлгээний 
оноог 5-20 хувь хүртэл тусгаж болдог. Түүнчлэн тусгай албан тушаалд 
ажилласан туршлага, тусгай гэрчилгээ, эрх эзэмшдэг эсэх зэрэг тодорхой 
шалгууруудыг үндэслэн 5 хүртэлх оноог нэмж олгож болно. Үнэлгээний 
эцсийн дүнг тооцоолсны үндсэн дээр шатлан дэвшүүлэх нэр дэвшигчдийн 
жагсаалтыг гаргаж, Шатлан дэвшүүлэх ажлыг хянан шалгах хороо сонгон 
шалгаруулдаг. Тухайн төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн үнэлгээний дүн 
нь ирээдүйд түүнийг шатлан дэвшихэд шууд нөлөөлдөг.

Карьерын үнэлгээ · Нэмэлт онооны үнэлгээ · Шатлан 
дэвшүүлэх нэр дэвшигчдийн жагсаалт
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 Compensation Based on Performance Evaluation  

Compensation Scheme in the Civil Service

 �Civil servants in political service, the members of the SCS, and civil servants of 

Grade 5 or above are paid an annual salary. Previously, the annual salary scheme 

was applied to civil servants of Grade 4 or above only, but beginning from 2017, 

Grade 5 is included in the scheme. 

  Specifically, civil servants in political service are paid an annual salary, with 

the amount fixed according to each position. The members of the SCS receive 

a combination of job-based payment and performance-based annual salary. 

Civil servants of Grade 5 or above are paid a performance-based annual salary. 

Meanwhile, civil servants of Grade 6 or below are paid based on the salary class, 

a system that determines compensation based on the number of years in service, 

and also paid a lump-sum performance-based bonus.

Annual  
salary

Principles of Setting Performance Goals and Indicators

Civil servants  
in political service

Fixed annual  
salary

SCS Job and performance-
based annual salary

Grade 5 or above
(in general service,  

special government service,  
and special service)

Performance-based 
annual salary

Grade 6 or below Payment based on the salary class + 
performance-based bonus

Гүйцэтгэлийн үнэлгээнд суурилсан урамшуулал

Төрийн албаны урамшууллын тогтолцоо

Улс төрийн албан хаагчид, төрийн албаны удирдах ажилтны 
багийн гишүүд, 5 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан 
хаагчдад жилийн цалингийн тогтолцоо хэрэгждэг. Өмнө нь жилийн 
цалинг зөвхөн 4 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан 
хаагчдад олгодог байсан бол 2017 оноос V зэрэглэлийн төрийн 
албан хаагчдыг уг цалингийн тогтолцоонд хамруулж эхэлсэн. 

Тодруулбал, улс төрийн албан хаагчдад албан тушаал бүрээр 
тогтоосон цалингийн хэмжээг үндэслэн жилийн цалинг олгодог. Төрийн 
албаны удирдах ажилтны багийн гишүүдэд албан тушаалд суурилсан 
цалин болон гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалинг хамтад нь тооцож 
олгодог. Тав ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдад 
гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалинг олгодог. Улмаар 6 ба түүнээс доош 
зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдын хувьд цалингийн шатлалд үндэслэн 
цалин хөлсийг олгодог. Ингэхдээ ажилласан жилээс хамаарч нэмэгдэл 
болон гүйцэтгэлд суурилсан үр дүнгийн нэг удаагийн урамшуулал зэргийг 
тус тус олгодог байна.

Гүйцэтгэлийн зорилт, шалгуур үзүүлэлтийг тогтооход баримтлах зарчим

Улс төрийн
албан хаагчид

Төрийн албаны
удирдах ажилтны баг

Тав ба түүнээс дээш 
зэрэглэлийн төрийн албан 
хаагч (ерөнхий үйлчилгээ, 
төрийн тусгай үйлчилгээ, 

тусгай алба хаагчид )

Зургаа ба түүнээс дээш 
зэрэглэлийн төрийн албан 

хаагчид

Жилийн тогтмол цалин

Албан тушаал, гүйцэтгэлд 
суурилсан     жилийн 

цалин

Гүйцэтгэлд суурилсан 
жилийн цалин

Цалингийн шатлалд хамаарах цалин хөлс + 
Гүйцэтгэлийн урамшуулал

Жилийн цалин

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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Purpose of Performance Management Card

 �The "Performance Management Card" system is part of the civil servants’ 

individual personnel records. The purpose of the performance management card is 

to monitor and record diverse performance data of an individual on an annual basis 

and use it to build a personnel management system that focuses on performance 

and competencies.

 Performance Management Card System

Subjects and the Use of Performance Management Card

 �The performance management card system was introduced in July 2005. On 

a performance management card, key fulfillment of individual performance 

agreements,  supervisors’ opinions, final evaluation results and other details are 

recorded. Such information is used to determine the subject’s promotion, assess 

applicants for vacant positions, or recommend talent to government posts.

  Civil servants in general service (including contract-based civil servants) and those 

in special government service are subject to performance management card 

evaluation. Performance management cards are only managed electronically, not 

manually.

             �•  Regulations on Personnel Records, Statistics and Personnel  
Management Affairs for Public Officials 

             �•  Rules on Personnel and Performance Records and  
Electronic Personnel Management for Public Officials

Legal 
Grounds

Гүйцэтгэлийн удирдлагын карт

Гүйцэтгэлийн удирдлагын картыг хөтлөх зорилго

Албан хаагчдад гүйцэтгэлийн удирдлагын карт хөтлөх

“Гүйцэтгэлийн удирдлагын карт” нь тухайн төрийн албан хаагчийн 
хувийн хэргийн нэг бүрдэл хэсэг бөгөөд жил бүр тухайн төрийн албан хаагчийн   
ажил, үүргийн гүйцэтгэлтэй холбоотой өгөгдөлд дүн шинжилгээ, хяналт-
шинжилгээ хийх, гүйцэтгэл болон цогц чадамжийг хөгжүүлэхэд төвлөрсөн 
хүний нөөцийн удирдлагын тогтолцоог бий болгох зорилгоор ашиглана.

Гүйцэтгэлийн удирдлагын карт хөтлөх тогтолцоог 2005 
оны 7 дугаар сард нэвтрүүлэв. Гүйцэтгэлийн удирдлагын картад 
“Гүйцэтгэлийн гэрээ”-ний биелэлт, үр дүн, түүнчлэн шууд удирдлагын санал, 
дүгнэлт, үнэлгээний эцсийн үр дүн болон бусад дэлгэрэнгүй мэдээллийг 
бүртгэнэ. Эдгээр бүртгэл мэдээлэл нь төрийн албан тушаалд тухайн төрийн 
албан хаагчийг шатлан дэвшүүлэх, сул орон тоог нөхөхөд шаардлага хангаж 
буй эсэхийг харгалзаж үзэх, хэрэв боломжтой гэж үзвэл нэр дэвшүүлж санал 
болгох зорилгоор ашиглагддаг.

Ерөнхий үйлчилгээний ангилалд ажиллаж байгаа төрийн албан 
хаагчид (Гэрээт төрийн албан хаагчдыг оролцуулна) болон төрийн тусгай 
албан хаагчид гүйцэтгэлийн удирдлагын карт хөтлөх бүртгэлд хамрагдана. 
Гүйцэтгэлийн удирдлагын картыг зөвхөн цахим хэлбэрээр хөтөлдөг.

• Нийтийн албан хаагчийн хувийн хэрэг, нэгдсэн тоо бүртгэл хөтлөх журам,
• Нийтийн албан хаагчийн хувийн хэрэг, гүйцэтгэлийг цахимаар 

хөтлөх тухай дүрэм.

Эрх зүйн
үндэслэл
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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 Compensation Based on Performance Evaluation  

Compensation Scheme in the Civil Service

 �Civil servants in political service, the members of the SCS, and civil servants of 

Grade 5 or above are paid an annual salary. Previously, the annual salary scheme 

was applied to civil servants of Grade 4 or above only, but beginning from 2017, 

Grade 5 is included in the scheme. 

  Specifically, civil servants in political service are paid an annual salary, with 

the amount fixed according to each position. The members of the SCS receive 

a combination of job-based payment and performance-based annual salary. 

Civil servants of Grade 5 or above are paid a performance-based annual salary. 

Meanwhile, civil servants of Grade 6 or below are paid based on the salary class, 

a system that determines compensation based on the number of years in service, 

and also paid a lump-sum performance-based bonus.

Annual  
salary

Principles of Setting Performance Goals and Indicators

Civil servants  
in political service

Fixed annual  
salary

SCS Job and performance-
based annual salary

Grade 5 or above
(in general service,  

special government service,  
and special service)

Performance-based 
annual salary

Grade 6 or below Payment based on the salary class + 
performance-based bonus

Гүйцэтгэлийн үнэлгээнд суурилсан урамшуулал

Төрийн албаны урамшууллын тогтолцоо

Улс төрийн албан хаагчид, төрийн албаны удирдах ажилтны 
багийн гишүүд, 5 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан 
хаагчдад жилийн цалингийн тогтолцоо хэрэгждэг. Өмнө нь жилийн 
цалинг зөвхөн 4 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан 
хаагчдад олгодог байсан бол 2017 оноос V зэрэглэлийн төрийн 
албан хаагчдыг уг цалингийн тогтолцоонд хамруулж эхэлсэн. 

Тодруулбал, улс төрийн албан хаагчдад албан тушаал бүрээр 
тогтоосон цалингийн хэмжээг үндэслэн жилийн цалинг олгодог. Төрийн 
албаны удирдах ажилтны багийн гишүүдэд албан тушаалд суурилсан 
цалин болон гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалинг хамтад нь тооцож 
олгодог. Тав ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдад 
гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалинг олгодог. Улмаар 6 ба түүнээс доош 
зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдын хувьд цалингийн шатлалд үндэслэн 
цалин хөлсийг олгодог. Ингэхдээ ажилласан жилээс хамаарч нэмэгдэл 
болон гүйцэтгэлд суурилсан үр дүнгийн нэг удаагийн урамшуулал зэргийг 
тус тус олгодог байна.

Гүйцэтгэлийн зорилт, шалгуур үзүүлэлтийг тогтооход баримтлах зарчим

Улс төрийн
албан хаагчид

Төрийн албаны
удирдах ажилтны баг

Тав ба түүнээс дээш 
зэрэглэлийн төрийн албан 
хаагч (ерөнхий үйлчилгээ, 
төрийн тусгай үйлчилгээ, 

тусгай алба хаагчид )

Зургаа ба түүнээс дээш 
зэрэглэлийн төрийн албан 

хаагчид

Жилийн тогтмол цалин

Албан тушаал, гүйцэтгэлд 
суурилсан     жилийн 

цалин

Гүйцэтгэлд суурилсан 
жилийн цалин

Цалингийн шатлалд хамаарах цалин хөлс + 
Гүйцэтгэлийн урамшуулал

Жилийн цалин

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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Purpose of Performance Management Card

 �The "Performance Management Card" system is part of the civil servants’ 

individual personnel records. The purpose of the performance management card is 

to monitor and record diverse performance data of an individual on an annual basis 

and use it to build a personnel management system that focuses on performance 

and competencies.

 Performance Management Card System

Subjects and the Use of Performance Management Card

 �The performance management card system was introduced in July 2005. On 

a performance management card, key fulfillment of individual performance 

agreements,  supervisors’ opinions, final evaluation results and other details are 

recorded. Such information is used to determine the subject’s promotion, assess 

applicants for vacant positions, or recommend talent to government posts.

  Civil servants in general service (including contract-based civil servants) and those 

in special government service are subject to performance management card 

evaluation. Performance management cards are only managed electronically, not 

manually.

             �•  Regulations on Personnel Records, Statistics and Personnel  
Management Affairs for Public Officials 

             �•  Rules on Personnel and Performance Records and  
Electronic Personnel Management for Public Officials

Legal 
Grounds

Гүйцэтгэлийн удирдлагын карт

Гүйцэтгэлийн удирдлагын картыг хөтлөх зорилго

Албан хаагчдад гүйцэтгэлийн удирдлагын карт хөтлөх

“Гүйцэтгэлийн удирдлагын карт” нь тухайн төрийн албан хаагчийн 
хувийн хэргийн нэг бүрдэл хэсэг бөгөөд жил бүр тухайн төрийн албан хаагчийн   
ажил, үүргийн гүйцэтгэлтэй холбоотой өгөгдөлд дүн шинжилгээ, хяналт-
шинжилгээ хийх, гүйцэтгэл болон цогц чадамжийг хөгжүүлэхэд төвлөрсөн 
хүний нөөцийн удирдлагын тогтолцоог бий болгох зорилгоор ашиглана.

Гүйцэтгэлийн удирдлагын карт хөтлөх тогтолцоог 2005 
оны 7 дугаар сард нэвтрүүлэв. Гүйцэтгэлийн удирдлагын картад 
“Гүйцэтгэлийн гэрээ”-ний биелэлт, үр дүн, түүнчлэн шууд удирдлагын санал, 
дүгнэлт, үнэлгээний эцсийн үр дүн болон бусад дэлгэрэнгүй мэдээллийг 
бүртгэнэ. Эдгээр бүртгэл мэдээлэл нь төрийн албан тушаалд тухайн төрийн 
албан хаагчийг шатлан дэвшүүлэх, сул орон тоог нөхөхөд шаардлага хангаж 
буй эсэхийг харгалзаж үзэх, хэрэв боломжтой гэж үзвэл нэр дэвшүүлж санал 
болгох зорилгоор ашиглагддаг.

Ерөнхий үйлчилгээний ангилалд ажиллаж байгаа төрийн албан 
хаагчид (Гэрээт төрийн албан хаагчдыг оролцуулна) болон төрийн тусгай 
албан хаагчид гүйцэтгэлийн удирдлагын карт хөтлөх бүртгэлд хамрагдана. 
Гүйцэтгэлийн удирдлагын картыг зөвхөн цахим хэлбэрээр хөтөлдөг.

• Нийтийн албан хаагчийн хувийн хэрэг, нэгдсэн тоо бүртгэл хөтлөх журам,
• Нийтийн албан хаагчийн хувийн хэрэг, гүйцэтгэлийг цахимаар 

хөтлөх тухай дүрэм.

Эрх зүйн
үндэслэл
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Performance-based Annual Salary  
(the SCS and Civil Servants of Grade 5 or Above but Below Director Level)

 �The job and performance-based annual salary scheme for the SCS consists of 

job-based payment and performance-based annual salary. The performance-

based annual salary scheme for Grade 5 or above but below director level consists 

of a basic annual salary and a performance-based annual salary. The basic 

annual salary includes basic pay, while the performance-based annual salary is 

determined based on the individual’s performance results. The performance-based 

annual salary is determined based on previous year’s performance, and part of the 

amount rolls over to the following year’s basic annual salary.

Basic annual  
salary

Family allowances, fixed meal allowances, etc.Allowances

Basic pay 
Performance-based pay  

(performance-based annual salary)

Compensation Scheme (Basic Annual Salary + Allowances)

1st year Basic pay (A)

2nd year Basic pay (A)
Performance-based  

annual salary (B)

3rd year Basic pay (A) +  
(B) x α

Performance-based  
annual salary (C)

Accumulation of Performance-based Annual Salary

Тухайн жилийн 
үндсэн цалин

Эхний жил Үндсэн цалин (A)

Үндсэн цалин (A)

Үндсэн цалин (A) +
(B) x α 

Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн 
цалин (B)

Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн 
цалин (C)

Хоёр дахь жил

Гурав дахь жил

Нэмэгдэл
Гэр бүлд олгох тэтгэмж, хоолны мөнгө, ашиглаагүй амралтын 

нөхөн олговор гэх мэт

Үндсэн цалин
Гүйцэтгэлд суурилсан цалин 

(Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалин)

Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалин (Төрийн албаны удирдах ажилтны баг, 5 ба түүнээс 
дээш зэрэглэлтэй ч газрын даргын түвшнээс доош албан тушаалтай төрийн албан хаагчид)

Төрийн албаны удирдах ажилтны багийн гишүүдийн гүйцэтгэлд 
суурилсан жилийн цалингийн тогтолцоо нь албан тушаалын цалин, 
гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалингаас тус тус бүрддэг. Харин 5 ба түүнээс 
дээш зэрэглэлтэй боловч газрын даргын түвшнээс доош албан тушаалтай 
төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалин нь жилийн 
үндсэн цалин ба гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалингаас тус тус бүрддэг.  

Жилийн цалинд үндсэн цалинг багтаадаг бол гүйцэтгэлд суурилсан 
жилийн цалинд тухайн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн биелэлт, үр дүнг 
үндэслэн тогтоодог. Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалинг өмнөх оны 
гүйцэтгэлээс хамааруулан тогтоодог бол зарим үнийн дүн нь ирэх оны 
жилийн үндсэн цалинд шилждэг байна.

Цалин хөлсний тогтолцоо (жилийн үндсэн цалин + тэтгэмж)

Цалин хөлсний тогтолцоо

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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 Compensation Based on Performance Evaluation

Monetary Compensation and Non-monetary Personnel Benefits

SCS Grades 3 and 4  
at director level

Grades 4 and 5 in 
plural class position Grade 6 or below

Monetary 
compensation

Performance-based 
annual salary

•  Based on the 
results of evaluation 
of performance 
agreements, etc. 

•  S Grade (20% or less)

•  A and B Grades 
(determined by ministries 
and agencies)

•  C Grade (10% or more)

Performance-based 
annual salary

•  Use the results 
of evaluation of 
performance 
agreements, etc.  
as reference

•  S Grade (20%)

•  A Grade (30%)

•  B Grade (40%)

•  C Grade (10%)

Performance-based 
annual salary

•  Use the results of 
evaluation of work 
performance, etc. 

•  No. of grades (more than 
three) and the rate of 
payment are determined  
by ministries and agencies

 ※  No mandatory 
percentage requirement 
for the lowest grade

Performance-based 
bonus

•  Use the results of 
evaluation of work 
performance, etc.  

•  No. of grades (more 
than three) and the 
rate of payment 
are determined 
by ministries and 
agencies

 ※  No mandatory 
percentage 
requirement for  
the lowest grade

Non-monetary 
personnel 
benefits

•  Awards, job transfer to a desired post, opportunities for education and training, special promotion  
(for Grade 5 or below), etc.

Мөнгөн болон мөнгөн бус урамшуулал

Төрийн албаны
удирдах ажилтны

баг

Гүйцэтгэлд суурилсан 
жилийн цалин

Мөнгөн
урамшуулал

Мөнгөн бус 
урамшуулал

Гүйцэтгэлд суурилсан 
жилийн цалин

Гүйцэтгэлийн 
урамшуулал

Гүйцэтгэлд суурилсан 
жилийн цалин

III, IV   зэрэглэлийн 
удирдах албан 

тушаалтан

Зургаа ба түүнээс доош 
зэрэглэлийн төрийн 

албан хаагч

IV, V зэрэглэлийн
төрийн албан хаагч

• Гүйцэтгэлийн гэрээний 
биелэлт, үр дүнд 
үндэслэнэ.

• “S” үнэлгээ (Нийт албан 
хаагчдын 20 хүртэлх 
хувь эзлэхээр квотыг 
тогтоох);

• “A” ба “B” үнэлгээ 
(яамд, агентлагууд бие 
даан квотын хэмжээг 
шийдвэрлэнэ);

• “C” үнэлгээ (Нийт 
албан хаагчдын 10 
хувь ба түүнээс дээш 
хувь эзлэхээр квотыг 
тогтоох).

Шагнал, хүссэн албан тушаалд шилжүүлэх, боловсрол, сургалтад хамруулах, тусгай нөхцөлөөр шатлан 
дэвшүүлэх  ( 5 ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагч) зэрэг.

• Гүйцэтгэлийн 
гэрээний биелэлт, үр 
дүнд үндэслэнэ. 

• “S” үнэлгээ (20 хувь);
• “A” үнэлгээ (30 хувь);
• “B” үнэлгээ (40 хувь);
• “C” үнэлгээ (10 хувь).

     Гүйцэтгэлийн 
төлөвлөгөөний 
биелэлт, үр дүнд 
үндэслэнэ. 
Яамд, агентлагууд 
үнэлгээний түвшин 
(3 ба түүнээс дээш  
үнэлгээний түвшин)  
ба түвшин бүрд 
олгох урамшууллын 
хувь хэмжээг 
шийдвэрлэнэ.

     ※ Хамгийн 
хангалтгүй үнэлгээнд  
эзлэх квотын хувь 
хэмжээг тусгайлан 
заагаагүй.

• Гүйцэтгэлийн 
төлөвлөгөөний биелэлт, 
үр дүнд үндэслэнэ. 

• Яамд, агентлагууд 
үнэлгээний түвшин 
(3 ба түүнээс дээш 
үнэлгээний түвшин) ба 
олгох урамшууллын 
хувь хэмжээг бие даан 
шийдвэрлэнэ. 
 ※ Хамгийн хангалтгүй 
үнэлгээнд эзлэх квотын 
хувь хэмжээг тусгайлан 
заагаагүй.

•

•

Гүйцэтгэлийн үнэлгээнд суурилсан урамшуулал
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Performance-based Annual Salary  
(the SCS and Civil Servants of Grade 5 or Above but Below Director Level)

 �The job and performance-based annual salary scheme for the SCS consists of 

job-based payment and performance-based annual salary. The performance-

based annual salary scheme for Grade 5 or above but below director level consists 

of a basic annual salary and a performance-based annual salary. The basic 

annual salary includes basic pay, while the performance-based annual salary is 

determined based on the individual’s performance results. The performance-based 

annual salary is determined based on previous year’s performance, and part of the 

amount rolls over to the following year’s basic annual salary.

Basic annual  
salary

Family allowances, fixed meal allowances, etc.Allowances

Basic pay 
Performance-based pay  

(performance-based annual salary)

Compensation Scheme (Basic Annual Salary + Allowances)

1st year Basic pay (A)

2nd year Basic pay (A)
Performance-based  

annual salary (B)

3rd year Basic pay (A) +  
(B) x α

Performance-based  
annual salary (C)

Accumulation of Performance-based Annual Salary

Тухайн жилийн 
үндсэн цалин

Эхний жил Үндсэн цалин (A)

Үндсэн цалин (A)

Үндсэн цалин (A) +
(B) x α 

Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн 
цалин (B)

Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн 
цалин (C)

Хоёр дахь жил

Гурав дахь жил

Нэмэгдэл
Гэр бүлд олгох тэтгэмж, хоолны мөнгө, ашиглаагүй амралтын 

нөхөн олговор гэх мэт

Үндсэн цалин
Гүйцэтгэлд суурилсан цалин 

(Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалин)

Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалин (Төрийн албаны удирдах ажилтны баг, 5 ба түүнээс 
дээш зэрэглэлтэй ч газрын даргын түвшнээс доош албан тушаалтай төрийн албан хаагчид)

Төрийн албаны удирдах ажилтны багийн гишүүдийн гүйцэтгэлд 
суурилсан жилийн цалингийн тогтолцоо нь албан тушаалын цалин, 
гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалингаас тус тус бүрддэг. Харин 5 ба түүнээс 
дээш зэрэглэлтэй боловч газрын даргын түвшнээс доош албан тушаалтай 
төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалин нь жилийн 
үндсэн цалин ба гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалингаас тус тус бүрддэг.  

Жилийн цалинд үндсэн цалинг багтаадаг бол гүйцэтгэлд суурилсан 
жилийн цалинд тухайн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн биелэлт, үр дүнг 
үндэслэн тогтоодог. Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалинг өмнөх оны 
гүйцэтгэлээс хамааруулан тогтоодог бол зарим үнийн дүн нь ирэх оны 
жилийн үндсэн цалинд шилждэг байна.

Цалин хөлсний тогтолцоо (жилийн үндсэн цалин + тэтгэмж)

Цалин хөлсний тогтолцоо

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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 Compensation Based on Performance Evaluation

Monetary Compensation and Non-monetary Personnel Benefits

SCS Grades 3 and 4  
at director level

Grades 4 and 5 in 
plural class position Grade 6 or below

Monetary 
compensation

Performance-based 
annual salary

•  Based on the 
results of evaluation 
of performance 
agreements, etc. 

•  S Grade (20% or less)

•  A and B Grades 
(determined by ministries 
and agencies)

•  C Grade (10% or more)

Performance-based 
annual salary

•  Use the results 
of evaluation of 
performance 
agreements, etc.  
as reference

•  S Grade (20%)

•  A Grade (30%)

•  B Grade (40%)

•  C Grade (10%)

Performance-based 
annual salary

•  Use the results of 
evaluation of work 
performance, etc. 

•  No. of grades (more than 
three) and the rate of 
payment are determined  
by ministries and agencies

 ※  No mandatory 
percentage requirement 
for the lowest grade

Performance-based 
bonus

•  Use the results of 
evaluation of work 
performance, etc.  

•  No. of grades (more 
than three) and the 
rate of payment 
are determined 
by ministries and 
agencies

 ※  No mandatory 
percentage 
requirement for  
the lowest grade

Non-monetary 
personnel 
benefits

•  Awards, job transfer to a desired post, opportunities for education and training, special promotion  
(for Grade 5 or below), etc.

Мөнгөн болон мөнгөн бус урамшуулал

Төрийн албаны
удирдах ажилтны

баг

Гүйцэтгэлд суурилсан 
жилийн цалин

Мөнгөн
урамшуулал

Мөнгөн бус 
урамшуулал

Гүйцэтгэлд суурилсан 
жилийн цалин

Гүйцэтгэлийн 
урамшуулал

Гүйцэтгэлд суурилсан 
жилийн цалин

III, IV   зэрэглэлийн 
удирдах албан 

тушаалтан

Зургаа ба түүнээс доош 
зэрэглэлийн төрийн 

албан хаагч

IV, V зэрэглэлийн
төрийн албан хаагч

• Гүйцэтгэлийн гэрээний 
биелэлт, үр дүнд 
үндэслэнэ.

• “S” үнэлгээ (Нийт албан 
хаагчдын 20 хүртэлх 
хувь эзлэхээр квотыг 
тогтоох);

• “A” ба “B” үнэлгээ 
(яамд, агентлагууд бие 
даан квотын хэмжээг 
шийдвэрлэнэ);

• “C” үнэлгээ (Нийт 
албан хаагчдын 10 
хувь ба түүнээс дээш 
хувь эзлэхээр квотыг 
тогтоох).

Шагнал, хүссэн албан тушаалд шилжүүлэх, боловсрол, сургалтад хамруулах, тусгай нөхцөлөөр шатлан 
дэвшүүлэх  ( 5 ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагч) зэрэг.

• Гүйцэтгэлийн 
гэрээний биелэлт, үр 
дүнд үндэслэнэ. 

• “S” үнэлгээ (20 хувь);
• “A” үнэлгээ (30 хувь);
• “B” үнэлгээ (40 хувь);
• “C” үнэлгээ (10 хувь).

     Гүйцэтгэлийн 
төлөвлөгөөний 
биелэлт, үр дүнд 
үндэслэнэ. 
Яамд, агентлагууд 
үнэлгээний түвшин 
(3 ба түүнээс дээш  
үнэлгээний түвшин)  
ба түвшин бүрд 
олгох урамшууллын 
хувь хэмжээг 
шийдвэрлэнэ.

     ※ Хамгийн 
хангалтгүй үнэлгээнд  
эзлэх квотын хувь 
хэмжээг тусгайлан 
заагаагүй.

• Гүйцэтгэлийн 
төлөвлөгөөний биелэлт, 
үр дүнд үндэслэнэ. 

• Яамд, агентлагууд 
үнэлгээний түвшин 
(3 ба түүнээс дээш 
үнэлгээний түвшин) ба 
олгох урамшууллын 
хувь хэмжээг бие даан 
шийдвэрлэнэ. 
 ※ Хамгийн хангалтгүй 
үнэлгээнд эзлэх квотын 
хувь хэмжээг тусгайлан 
заагаагүй.

•

•

Гүйцэтгэлийн үнэлгээнд суурилсан урамшуулал
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  �Payment of Performance-based Bonus

  While a performance-based bonus may be paid based on individual performance, 

ministries and agencies may also choose to pay the bonus based on divisional 

performance at their discretion or upon consultation with the MPM.

  For instance, it is possible that half of the bonus pool is distributed to divisions 

based on divisional performance, which is to be evenly divided among members of 

the division, and the other half to individuals based on individual performance. It is 

also possible to distribute the entire pool based on divisional performance and then 

for the division distribute the received amount evenly among its members.

  Adjustment to the Rates of Payment and Grade Quotas 

  Ministries and agencies may choose not to follow the standard payment criteria 

and determine their own rates of payment and grade quotas, provided they meet 

the following conditions.

Independent Management of Performance-based Compensation

The heads of ministries choose one 
from the following four options in 
consideration of the ministry’s job 
characteristics 

①  Pay based on individual performance

②  Pay based on divisional performance 
(equal distribution within division)

③  Pay based on individual performance + 
divisional performance

④  Pay based on divisional performance 
→ individual performance

Note.� Other options upon consultation 
with the MPM  
(performance-based bonus only)

Payment  
Options

•  The number of grades shall be three 
or more, and the payment rate for the 
highest grade shall be more than 2 
times higher than that for the lowest 
grades (1.5 times if the payment rate 
for the lowest grade is 0%)  

•  Grade quotas are adjustable (but a 
quota for one grade cannot exceed 
60%)

Rates of 
Payment and 
Grade Quotas 

Гүйцэтгэлийн урамшуулал олгох бие даасан удирдлага

Гүйцэтгэлд суурилсан урамшууллыг тухайн төрийн албан 
хаагчийн гүйцэтгэлд үндэслэн олгох боловч яамд, агентлагууд 
ХНУЯ-тай зөвшилцсөний үндсэн дээр харьяа нэгжийн 
гүйцэтгэлийг урамшуулах шийдвэрийг бие даан гаргах боломжтой. 

Тухайлбал, урамшууллын сангийн тал хувийг нэгжийн гүйцэтгэлд 
үндэслэн хуваарилах боломжтой ба ингэхдээ харьяа албан хаагчдад тэгш 
хуваан олгох ёстой. Харин үлдсэн тал хувийг хувь хүний гүйцэтгэл буюу 
тухайн төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөний биелэлт, үр 
дүнд үндэслэн хуваарилах боломжтой. Эсхүл урамшууллын санг бүхэлд 
нь тухайн нэгжийн гүйцэтгэлд үндэслэн хуваарилж, дараа нь нэгж харьяа 
төрийн албан хаагчдад тэгш хуваан олгох боломжтой.

Яамд, агентлагууд дараах нөхцөлийг хангасан тохиолдолд 
урамшуулал олгох хувь хэмжээнд баримтлах шалгуурыг мөрдөхгүй байж 
болно. Улмаар урамшуулал олгох хувь хэмжээ, үнэлгээний түвшин бүрд 
тогтоох квотын талаар бие даасан шийдвэр гаргах эрхтэй. 11
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал

   Урамшуулал олгох хувь хэмжээ болон үнэлгээний түвшинд квот   
   тогтоох

Урамшууллын
төрөл

Урамшууллын
хэмжээ ба

үнэлгээний түвшин 
дэх квотын

хэмжээ

1. Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлд 
суурилсан урамшуулал;

2. Алба, нэгжийн гүйцэтгэлд суурилсан 
урамшуулал (алба, нэгжийн албан 
хаагчдад жигд хуваана);

3. Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлд 
суурилсан урамшуулал + Алба, нэгжийн 
гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал;

4. Алба, нэгжийн гүйцэтгэлд суурилсан 
урамшуулал →  Төрийн албан 
хаагчийн гүйцэтгэл.

Жич: Бусад хувилбарыг ХНУЯ-тай 
зөвшилцөн шийдвэрлэнэ.

• Үнэлгээний түвшнийг 3 ба түүнээс 
дээш тогтоох тохиолдолд хамгийн сайн 
үнэлгээний түвшинд олгох урамшууллын 
мөнгөн дүн нь  хамгийн  хангалтгүй 
үнэлгээнд олгох мөнгөн дүнгээс хоёр 
дахин их байна.  (Хэрэв хамгийн 
хангалтгүй үнэлгээний түвшинд мөнгөн 
урамшуулал олгохгүй (0 хувь) бол 1.5-
аар үржүүлнэ). 

• Үнэлгээний түвшинд эзлэх квотыг 
өөрчилж болно (гэхдээ нэг үнэлгээний 
түвшинд эзлэх квотын хэмжээ 60 хувиас 
хэтрэхгүй байх)

Төрийн яамдын удирдлага нь чиг 
үүрэг, салбарын онцлогт тохируулан 
дараах хувилбаруудаас аль нэгийг 
сонгоно.

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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 Compensation Based on Performance Evaluation

Performance-based Bonus (Civil Servants of Grade 6 or Below)

  Civil servants of Grade 6 or below are paid compensation based on the salary class 

along with a lump-sum performance-based bonus every year. The performance-

based bonus is calculated as a base amount determined by class multiplied by the 

rate of payment determined by the performance grade.

  �Standard Payment Criteria for Performance-based Bonus

   S, A, B, and C grades are distributed to 20%, 40%, 30%, and 10% of total evaluation 

subjects, respectively, and the rate of payment ranges from 0% to 172.5%. These 

rates may be adjusted within certain limits at ministries and agencies’ discretion.

Evaluation grade S A B C

Grade quotas 20% 40% 30% 10%

Rates of payment by grade (%)
(based on 'base amount')

172.5% 125% 85% 0%

Table for Payment Criteria of Performance-based Bonus (Example)

Performance-based Bonus = Base Amount × Rate of Payment by Performance Grade 

Case Example

If a Grade 6 official has received a rating of A for the previous year’s performance:

•  The official’s current year performance-based bonus = KRW 3,711,400  
(base amount as of 2021) X 125%

Зургаа ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагчид 
цалингийн шатлалаас хамаарч урамшууллыг жил бүр тухайн оны 
гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөний биелэлт, үр дүнд үндэслэн нэг удаагийн 
урамшууллын хамт олгодог. Гүйцэтгэлд суурилсан урамшууллыг тухайн 
албан хаагчийн албан тушаалын зэрэглэлд харгалзан тогтоосон цалинг 
гүйцэтгэлийн үнэлгээний түвшин (“A”, “B”, “C” үнэлгээ)-гээс хамаарч 
олгох урамшууллын хувь хэмжээгээр үржүүлж бодно.

Нийт төрийн албан хаагчдын 20 хувь нь “S” үнэлгээ, 40 хувь нь 
“A” үнэлгээ, 30 хувь нь “B” үнэлгээ, 10 хувь нь “C” үнэлгээний түвшинд 
байхаар квот тогтоон хуваарилах бөгөөд олгох урамшууллын хэмжээ  
0%-172.5% байна. Уг урамшууллын хэмжээг тухайн яамд, агентлагууд 
бие даан шийдвэрлэж, тодорхой хязгаар тогтоох боломжтой.

Үнэлгээний түвшинд эзлэх
квотын хэмжээ

Үнэлгээний түвшин бүрээр олгох хувь (%)  
(“Үндсэн цалин”-д үндэслэн хувилж тооцно)

Хэрэв VI зэрэглэлийн төрийн албан хаагч өмнөх жилийн гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөний биелэлт, үр 
дүнгээр A үнэлгээ авсан бол:
-Төрийн албан хаагчийн тухайн жилийн гүйцэтгэлийн урамшуулал = 3,711,400.00 вон  (2021 оны 
үндсэн цалин) X 125%

20 хувь

172.5 %

40 хувь

125 %

30 хувь

85 %

10 хувь

85 %
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Гүйцэтгэлийн урамшуулал олгоход тавих стандарт шалгуур

        Гүйцэтгэлийн урамшуулал олгоход баримтлах шалгуур (Жишээ)

Гүйцэтгэлийн урамшуулал = Үндсэн цалин х Гүйцэтгэлийн үнэлгээний 
түвшинд харгалзах хувь

Гүйцэтгэлийн үнэлгээнд суурилсан урамшуулал
Гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал (6 ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагчид)

Мөнгөн бус урамшуулал

Жишээ

“S” үнэлгээ “A” үнэлгээ “B” үнэлгээ “C” үнэлгээ
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  �Payment of Performance-based Bonus

  While a performance-based bonus may be paid based on individual performance, 

ministries and agencies may also choose to pay the bonus based on divisional 

performance at their discretion or upon consultation with the MPM.

  For instance, it is possible that half of the bonus pool is distributed to divisions 

based on divisional performance, which is to be evenly divided among members of 

the division, and the other half to individuals based on individual performance. It is 

also possible to distribute the entire pool based on divisional performance and then 

for the division distribute the received amount evenly among its members.

  Adjustment to the Rates of Payment and Grade Quotas 

  Ministries and agencies may choose not to follow the standard payment criteria 

and determine their own rates of payment and grade quotas, provided they meet 

the following conditions.

Independent Management of Performance-based Compensation

The heads of ministries choose one 
from the following four options in 
consideration of the ministry’s job 
characteristics 

①  Pay based on individual performance

②  Pay based on divisional performance 
(equal distribution within division)

③  Pay based on individual performance + 
divisional performance

④  Pay based on divisional performance 
→ individual performance

Note.� Other options upon consultation 
with the MPM  
(performance-based bonus only)

Payment  
Options

•  The number of grades shall be three 
or more, and the payment rate for the 
highest grade shall be more than 2 
times higher than that for the lowest 
grades (1.5 times if the payment rate 
for the lowest grade is 0%)  

•  Grade quotas are adjustable (but a 
quota for one grade cannot exceed 
60%)

Rates of 
Payment and 
Grade Quotas 

Гүйцэтгэлийн урамшуулал олгох бие даасан удирдлага

Гүйцэтгэлд суурилсан урамшууллыг тухайн төрийн албан 
хаагчийн гүйцэтгэлд үндэслэн олгох боловч яамд, агентлагууд 
ХНУЯ-тай зөвшилцсөний үндсэн дээр харьяа нэгжийн 
гүйцэтгэлийг урамшуулах шийдвэрийг бие даан гаргах боломжтой. 

Тухайлбал, урамшууллын сангийн тал хувийг нэгжийн гүйцэтгэлд 
үндэслэн хуваарилах боломжтой ба ингэхдээ харьяа албан хаагчдад тэгш 
хуваан олгох ёстой. Харин үлдсэн тал хувийг хувь хүний гүйцэтгэл буюу 
тухайн төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөний биелэлт, үр 
дүнд үндэслэн хуваарилах боломжтой. Эсхүл урамшууллын санг бүхэлд 
нь тухайн нэгжийн гүйцэтгэлд үндэслэн хуваарилж, дараа нь нэгж харьяа 
төрийн албан хаагчдад тэгш хуваан олгох боломжтой.

Яамд, агентлагууд дараах нөхцөлийг хангасан тохиолдолд 
урамшуулал олгох хувь хэмжээнд баримтлах шалгуурыг мөрдөхгүй байж 
болно. Улмаар урамшуулал олгох хувь хэмжээ, үнэлгээний түвшин бүрд 
тогтоох квотын талаар бие даасан шийдвэр гаргах эрхтэй. 11
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал

   Урамшуулал олгох хувь хэмжээ болон үнэлгээний түвшинд квот   
   тогтоох

Урамшууллын
төрөл

Урамшууллын
хэмжээ ба

үнэлгээний түвшин 
дэх квотын

хэмжээ

1. Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлд 
суурилсан урамшуулал;

2. Алба, нэгжийн гүйцэтгэлд суурилсан 
урамшуулал (алба, нэгжийн албан 
хаагчдад жигд хуваана);

3. Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлд 
суурилсан урамшуулал + Алба, нэгжийн 
гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал;

4. Алба, нэгжийн гүйцэтгэлд суурилсан 
урамшуулал →  Төрийн албан 
хаагчийн гүйцэтгэл.

Жич: Бусад хувилбарыг ХНУЯ-тай 
зөвшилцөн шийдвэрлэнэ.

• Үнэлгээний түвшнийг 3 ба түүнээс 
дээш тогтоох тохиолдолд хамгийн сайн 
үнэлгээний түвшинд олгох урамшууллын 
мөнгөн дүн нь  хамгийн  хангалтгүй 
үнэлгээнд олгох мөнгөн дүнгээс хоёр 
дахин их байна.  (Хэрэв хамгийн 
хангалтгүй үнэлгээний түвшинд мөнгөн 
урамшуулал олгохгүй (0 хувь) бол 1.5-
аар үржүүлнэ). 

• Үнэлгээний түвшинд эзлэх квотыг 
өөрчилж болно (гэхдээ нэг үнэлгээний 
түвшинд эзлэх квотын хэмжээ 60 хувиас 
хэтрэхгүй байх)

Төрийн яамдын удирдлага нь чиг 
үүрэг, салбарын онцлогт тохируулан 
дараах хувилбаруудаас аль нэгийг 
сонгоно.

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлагы
н онцлог
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 Compensation Based on Performance Evaluation

Performance-based Bonus (Civil Servants of Grade 6 or Below)

  Civil servants of Grade 6 or below are paid compensation based on the salary class 

along with a lump-sum performance-based bonus every year. The performance-

based bonus is calculated as a base amount determined by class multiplied by the 

rate of payment determined by the performance grade.

  �Standard Payment Criteria for Performance-based Bonus

   S, A, B, and C grades are distributed to 20%, 40%, 30%, and 10% of total evaluation 

subjects, respectively, and the rate of payment ranges from 0% to 172.5%. These 

rates may be adjusted within certain limits at ministries and agencies’ discretion.

Evaluation grade S A B C

Grade quotas 20% 40% 30% 10%

Rates of payment by grade (%)
(based on 'base amount')

172.5% 125% 85% 0%

Table for Payment Criteria of Performance-based Bonus (Example)

Performance-based Bonus = Base Amount × Rate of Payment by Performance Grade 

Case Example

If a Grade 6 official has received a rating of A for the previous year’s performance:

•  The official’s current year performance-based bonus = KRW 3,711,400  
(base amount as of 2021) X 125%

Зургаа ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагчид 
цалингийн шатлалаас хамаарч урамшууллыг жил бүр тухайн оны 
гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөний биелэлт, үр дүнд үндэслэн нэг удаагийн 
урамшууллын хамт олгодог. Гүйцэтгэлд суурилсан урамшууллыг тухайн 
албан хаагчийн албан тушаалын зэрэглэлд харгалзан тогтоосон цалинг 
гүйцэтгэлийн үнэлгээний түвшин (“A”, “B”, “C” үнэлгээ)-гээс хамаарч 
олгох урамшууллын хувь хэмжээгээр үржүүлж бодно.

Нийт төрийн албан хаагчдын 20 хувь нь “S” үнэлгээ, 40 хувь нь 
“A” үнэлгээ, 30 хувь нь “B” үнэлгээ, 10 хувь нь “C” үнэлгээний түвшинд 
байхаар квот тогтоон хуваарилах бөгөөд олгох урамшууллын хэмжээ  
0%-172.5% байна. Уг урамшууллын хэмжээг тухайн яамд, агентлагууд 
бие даан шийдвэрлэж, тодорхой хязгаар тогтоох боломжтой.

Үнэлгээний түвшинд эзлэх
квотын хэмжээ

Үнэлгээний түвшин бүрээр олгох хувь (%)  
(“Үндсэн цалин”-д үндэслэн хувилж тооцно)

Хэрэв VI зэрэглэлийн төрийн албан хаагч өмнөх жилийн гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөний биелэлт, үр 
дүнгээр A үнэлгээ авсан бол:
-Төрийн албан хаагчийн тухайн жилийн гүйцэтгэлийн урамшуулал = 3,711,400.00 вон  (2021 оны 
үндсэн цалин) X 125%

20 хувь

172.5 %

40 хувь

125 %

30 хувь

85 %

10 хувь

85 %
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Development of the Work Performance Rating System (1961 – 2005)

  In October 1961, the first system for work performance ratings was put in place 

with the enactment of the Regulations on Work Performance Rating. Rating 

work performance, which had been inconsistently handled across ministries and 

agencies, became systematic and organized, and this laid the foundation for a 

performance rating system for enhanced efficiency in the civil service.

  The Career Rating System

 �Together with the work performance rating system, the government introduced 

a career rating system to use work experience in the civil service as a basis for 

decisions on promotion. The career rating system recognizes career experience 

relevant to the class to be promoted and reflects such experience in personnel 

management, under the assumption that job skills, such as proficiency and 

professional skills, improve with experience.  

  The career rating system was officially introduced with the enactment of the 

Regulations on Career Rating in November 1961. Afterwards, the Enforcement 

Decree on Career Rating, announced in January 1964, provided details on the 

implementation of the Regulations on Career Rating. In 1964, the government 

enacted the Rules on the Preparation of the List of Candidates for Promotion to 

provide the timing and methods for preparing a list of candidates for promotion.

 Chronological Development of the Performance Management System 

  The Regulations on Personnel Management Affairs enacted in 1948 provided that 

appointment, dismissal and recommendation of a civil servant shall be based on 

his or her qualifications, capabilities, exam results, and work performance and 

a written opinion shall be provided for such decisions. However, performance 

management was not sufficiently effective as it was conducted inconsistently 

across ministries and agencies and detailed performance rating methods did not 

exist at the time.
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   Гүйцэтгэлийн урамшуулал олгоход тавих стандарт шалгуур

        Гүйцэтгэлийн урамшуулал олгоход баримтлах шалгуур (Жишээ)

Гүйцэтгэлийн урамшуулал = Үндсэн цалин х Гүйцэтгэлийн үнэлгээний 
түвшинд харгалзах хувь

Гүйцэтгэлийн үнэлгээнд суурилсан урамшуулал
Гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал (6 ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагчид)

Мөнгөн бус урамшуулал

Жишээ

“S” үнэлгээ “A” үнэлгээ “B” үнэлгээ “C” үнэлгээ
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  The country’s performance management system has shown remarkable 

development since the establishment of the MPM. In particular, the MPM has 

provided more autonomy for ministries and agencies in handling performance 

management according to their needs to facilitate smooth adoption of 

performance-based personnel management. Also, the MPM has successfully 

supported ministries and agencies’ competency development.

 Major Achievements

Increased Autonomy in Performance Evaluation

  In 2019, the MPM increased the autonomy of ministries and agencies in managing 

the payment of performance-based compensation. In 2020, it further enabled 

ministries and agencies to determine work performance rating methods at their 

discretion. The MPM has enhanced the performance management system by 

continuously listening to ministries and agencies to establish a flexible system that 

meets the needs and job characteristics of ministries and agencies.

Proactive Support for Ministries and Agencies' Competency Development Efforts

  The MPM has carried out a wide range of activities to support the development 

of evaluator competency, including the development of e-learning courses 

for evaluators and managers, evaluator education for director-level officials 

at ministries and agencies, preparation and distribution of guidelines on 

performance interviews, etc. Also, beginning from 2017, the MPM has designed 

and implemented performance evaluations and performance-based compensation 

schemes meeting the needs of ministries and agencies based on customized 

consultations on performance management. Over the past four years, 11 ministries 

have established customized evaluation and pay schemes.

2020      �• Enabled discretionary work performance rating methods

2019      �•  Increased autonomy in managing the payment of performance- 

based compensation

•2019
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ХНУЯ байгуулагдсанаас хойш тус улсын төрийн албаны гүйцэтгэлийн 
удирдлагын тогтолцоонд томоохон ахиц дэвшил гарав. Улмаар ХНУЯ-
наас гүйцэтгэлд суурилсан соёлыг хүний нөөцийн удирдлагын үйл 
ажиллагаанд нэг ижил зарчмаар нэвтрүүлж, яамд, агентлагуудын бие 
даасан байдлыг бэхжүүлсэн юм. Түүнчлэн ХНУЯ нь яамд, агентлагуудын 
чадавхыг бэхжүүлэх үйл ажиллагааг амжилттай хэрэгжүүлж байв.

ХНУЯ-наас 2019 онд гүйцэтгэлийн урамшуулал олгоход яамд, 
агентлагуудын бие даасан шийдвэр гаргах эрхийг нэмэгдүүлсэн. Түүнчлэн 
2020 онд яамд, агентлагуудад төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг 
үнэлэх арга зүйг бие даан шийдвэрлэх эрхийг олгосон.  ХНУЯ нь яамд, 
агентлагуудын эрэлт хэрэгцээ, чиг үүргийн онцлогт тохирсон уян хатан 
тогтолцоо бий болгох хүрээнд санал, хүсэлтийг тусгаж, төрийн албаны 
гүйцэтгэлийн удирдлагын тогтолцоог системтэй сайжруулав.

Ололт, амжилт

Гүйцэтгэлийн үнэлгээнд бие даасан байдлыг нэмэгдүүлэв.

Гүйцэтгэлийн урамшуулал олгох асуудлыг бие даан шийдвэрлэх эрхийг яамд, 

агентлагуудад олгов.

Гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөний биелэлт, үр дүнг үнэлэх шалгуур, арга зүйг бие даан 

шийдвэрлэх эрхийг яамд, агентлагуудад олгов.

ХНУЯ нь гүйцэтгэлийг үнэлэх нэгжийн дарга нарын чадавх бэхжүүлэхэд 
чиглэсэн олон талт арга хэмжээг авч хэрэгжүүлэхдээ нэгжийн  удирдлагуудыг 
цахим сургалтад хамруулах, яамд, агентлагуудын газрын дарга нарт 
гүйцэтгэлийн үнэлгээний сургалт зохион байгуулах, төрийн албан хаагчтай 
гүйцэтгэлийн ярилцлага хийхтэй холбоотой чиглэл, удирдамж өгөх зэрэг олон 
үйл ажиллагаа зохион байгуулжээ.

ХНУЯ-наас яамд, агентлагуудын захиалгаар тухайн салбарын хэрэгцээ, 
шаардлагад нийцсэн гүйцэтгэлийн үнэлгээ, гүйцэтгэлийн урамшууллын 
тогтолцоог 2017 оноос боловсронгуй болгон хэрэгжүүлж байна. Өнгөрсөн 
дөрвөн жилийн хугацаанд 11 яам өөрийн чиг үүрэг, салбарын онцлогт 
тохирсон гүйцэтгэлийн үнэлгээ, урамшууллын тогтолцоог бий болгосон байна.

Яамд, агентлагуудын чадавх бэхжүүлэхэд идэвхтэй дэмжлэг үзүүлэв.

2020 он

2020 он

Гүйцэтгэлийн удирдлагы
н ололт, ам

ж
илт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  The country’s performance management system has shown remarkable 

development since the establishment of the MPM. In particular, the MPM has 

provided more autonomy for ministries and agencies in handling performance 

management according to their needs to facilitate smooth adoption of 

performance-based personnel management. Also, the MPM has successfully 

supported ministries and agencies’ competency development.

 Major Achievements

Increased Autonomy in Performance Evaluation

  In 2019, the MPM increased the autonomy of ministries and agencies in managing 

the payment of performance-based compensation. In 2020, it further enabled 

ministries and agencies to determine work performance rating methods at their 

discretion. The MPM has enhanced the performance management system by 

continuously listening to ministries and agencies to establish a flexible system that 

meets the needs and job characteristics of ministries and agencies.

Proactive Support for Ministries and Agencies' Competency Development Efforts

  The MPM has carried out a wide range of activities to support the development 

of evaluator competency, including the development of e-learning courses 

for evaluators and managers, evaluator education for director-level officials 

at ministries and agencies, preparation and distribution of guidelines on 

performance interviews, etc. Also, beginning from 2017, the MPM has designed 

and implemented performance evaluations and performance-based compensation 

schemes meeting the needs of ministries and agencies based on customized 

consultations on performance management. Over the past four years, 11 ministries 

have established customized evaluation and pay schemes.

2020      �• Enabled discretionary work performance rating methods

2019      �•  Increased autonomy in managing the payment of performance- 

based compensation

•2019
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ХНУЯ байгуулагдсанаас хойш тус улсын төрийн албаны гүйцэтгэлийн 
удирдлагын тогтолцоонд томоохон ахиц дэвшил гарав. Улмаар ХНУЯ-
наас гүйцэтгэлд суурилсан соёлыг хүний нөөцийн удирдлагын үйл 
ажиллагаанд нэг ижил зарчмаар нэвтрүүлж, яамд, агентлагуудын бие 
даасан байдлыг бэхжүүлсэн юм. Түүнчлэн ХНУЯ нь яамд, агентлагуудын 
чадавхыг бэхжүүлэх үйл ажиллагааг амжилттай хэрэгжүүлж байв.

ХНУЯ-наас 2019 онд гүйцэтгэлийн урамшуулал олгоход яамд, 
агентлагуудын бие даасан шийдвэр гаргах эрхийг нэмэгдүүлсэн. Түүнчлэн 
2020 онд яамд, агентлагуудад төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг 
үнэлэх арга зүйг бие даан шийдвэрлэх эрхийг олгосон.  ХНУЯ нь яамд, 
агентлагуудын эрэлт хэрэгцээ, чиг үүргийн онцлогт тохирсон уян хатан 
тогтолцоо бий болгох хүрээнд санал, хүсэлтийг тусгаж, төрийн албаны 
гүйцэтгэлийн удирдлагын тогтолцоог системтэй сайжруулав.

Ололт, амжилт

Гүйцэтгэлийн үнэлгээнд бие даасан байдлыг нэмэгдүүлэв.

Гүйцэтгэлийн урамшуулал олгох асуудлыг бие даан шийдвэрлэх эрхийг яамд, 

агентлагуудад олгов.

Гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөний биелэлт, үр дүнг үнэлэх шалгуур, арга зүйг бие даан 

шийдвэрлэх эрхийг яамд, агентлагуудад олгов.

ХНУЯ нь гүйцэтгэлийг үнэлэх нэгжийн дарга нарын чадавх бэхжүүлэхэд 
чиглэсэн олон талт арга хэмжээг авч хэрэгжүүлэхдээ нэгжийн  удирдлагуудыг 
цахим сургалтад хамруулах, яамд, агентлагуудын газрын дарга нарт 
гүйцэтгэлийн үнэлгээний сургалт зохион байгуулах, төрийн албан хаагчтай 
гүйцэтгэлийн ярилцлага хийхтэй холбоотой чиглэл, удирдамж өгөх зэрэг олон 
үйл ажиллагаа зохион байгуулжээ.

ХНУЯ-наас яамд, агентлагуудын захиалгаар тухайн салбарын хэрэгцээ, 
шаардлагад нийцсэн гүйцэтгэлийн үнэлгээ, гүйцэтгэлийн урамшууллын 
тогтолцоог 2017 оноос боловсронгуй болгон хэрэгжүүлж байна. Өнгөрсөн 
дөрвөн жилийн хугацаанд 11 яам өөрийн чиг үүрэг, салбарын онцлогт 
тохирсон гүйцэтгэлийн үнэлгээ, урамшууллын тогтолцоог бий болгосон байна.

Яамд, агентлагуудын чадавх бэхжүүлэхэд идэвхтэй дэмжлэг үзүүлэв.

2020 он

2020 он

Гүйцэтгэлийн удирдлагы
н ололт, ам

ж
илт
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 Future Plans and Directions

Feedback-oriented Performance Management Culture

  The MPM plans to establish a system for timely evaluation and compensation 

as well as for continual performance management by reinforcing occasional 

evaluations and to strengthen communication through regular performance 

interviews. The MPM plans to improve the fairness of evaluation, provide 

motivation to civil servants and enhance their competency, which will 

eventually foster a strong performance management culture.

Performance Management for Enhanced Collaboration

  In order to shift from individual-centered performance management that promotes 

competition to team-centered performance management that values collaboration, 

the MPM plans to scale up divisional performance evaluation and compensation 

at the division level. Also, the MPM aims to focus on promoting collaboration and 

enhancing individual competency by addressing the weaknesses in the existing 

system (e.g. using absolute grading to address the adverse effects of rank-based 

relative grading).

•  Build a system for timely evaluation and compensation as well as for  
regular performance management

•  Strengthen communication with regular performance interviews

Regular 
Communication

•  Improve the fairness of evaluation
•  Provide motivation and enhance competency

Strong  
Performance  
Management  

Culture

•  Expand divisional performance evaluation and promote compensation at 
the division level

Performance  
Management for  
Teamwork and  
Collaboration

•  Use absolute grading to address problems associated with the rank-
based relative grading system

Enhanced 
 Individual  

Competency

Тогтмол 
харилцаа холбоо 

үүсгэх

Гүйцэтгэлийн 
удирдлагын 
хүчтэй соёл 

төлөвшүүлэх

• Цаг тухайд нь үнэлэх, урамшуулах, гүйцэтгэлийн үнэлгээний тогтолцоог 
бэхжүүлэх;

• Төрийн албан хаагчтай гүйцэтгэлийн талаар ярилцлага тогтмол хийж харилцаа 
холбоог бэхжүүлэх;

• Үнэлгээний шударга байдлыг сайжруулах;
• Албан хаагчдад урам зориг өгөх, цогц чадамжийг нь хөгжүүлэх.

Алба, нэгжийн гүйцэтгэлийг үнэлэх тогтолцоог өргөн ашиглах, алба, нэгжээр 
урамшуулах тогтолцоог дэмжих.

Албан тушаалын зэрэглэлд суурилсан харьцангуй үнэлгээний сөрөг үр дагаврыг 
арилгахын тулд үнэмлэхүй үнэлгээний аргачлалыг ашиглах.

ХНУЯ нь цаг тухайд нь гүйцэтгэлийг үнэлэх, урамшуулах, гүйцэтгэлийн 
үнэлгээний үйл явцыг бэхжүүлэхээр төлөвлөсөн. Улмаар тухайн төрийн 
албан хаагчтай хүлээсэн ажил, үүргийн биелэлтийн талаар гүйцэтгэлийн 
ярилцлага тогтмол хийн удирдлага болон албан хаагчийн харилцаа холбоог 
бэхжүүлж, гүйцэтгэлийн удирдлагын тогтолцоонд тасралтгүй эргэх холбоо 
бий болгохоор төлөвлөж байна. ХНУЯ нь гүйцэтгэлийг үнэлэх явцад шударга 
байдлыг сайжруулж, төрийн албан хаагчдад урам зориг өгч, улмаар цогц 
чадамжийг нь хөгжүүлэх төлөвлөгөөтэй бөгөөд ингэснээр гүйцэтгэлийн 
удирдлагын соёлыг төлөвшүүлэх болно.

Цаашид хэрэгжүүлэх арга хэмжээ, чиг хандлага

Эргэх холбоог төлөвшүүлэхэд чиглэсэн гүйцэтгэлийн удирдлагын соёл

Багийн ажил, 
хамтын ажиллагааг 

дэмжсэн гүйцэтгэлийн 
удирдлага

Хувь хүний цогц 
чадамжийг хөгжүүлэх

Өрсөлдөөнийг дэмждэг хувь хүн төвтэй гүйцэтгэлийн удирдлагын 
тогтолцооноос хамтын ажиллагааг эрхэмлэдэг баг төвтэй гүйцэтгэлийн 
удирдлагын тогтолцоонд шилжихийн тулд ХНУЯ нь нэгжийн гүйцэтгэлийн 
үнэлгээ, урамшууллын тогтолцоог нэгжийн түвшинд өргөжүүлэхээр 
төлөвлөж байна. Түүнчлэн ХНУЯ нь төрийн албаны өнөөгийн тогтолцооны 
сул талыг арилган багийн ажиллагааг дэмжих, албан хаагчийн цогц 
чадамжийг хөгжүүлэхэд үйл ажиллагаагаа төвлөрүүлж байна (Тухайлбал, 
албан тушаалын зэрэглэлд суурилсан харьцангуй үнэлгээний сөрөг үр 
дагаврыг арилгах зорилгоор үнэмлэхүй үнэлгээний аргачлалыг ашиглах).

Багийн ажиллагааг сайжруулах гүйцэтгэлийн удирдлага

Гүйцэтгэлийн удирдлагы
н ололт, ам

ж
илт
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Improvement of the Evaluation System to Enhance Compliance

  The MPM has expanded the use of 360-degree evaluation across all personnel 

management areas. It also published the Operations Manual for 360-degree 

Evaluation of Civil Servants, which explains the process of 360-degree evaluation 

and various evaluation models by purpose, to promote the use of the 360-degree 

evaluation system. Other measures have also been taken to improve the 

performance evaluation system, including the introduction of a self-evaluation 

method aimed at enhancing compliance.

 Major Achievements

  Wide use of 360-degree evaluation
•  Expanded the use of 360-degree evaluation across all personnel 

management areas

  Distribution of the Operations Manual for 360-degree Evaluation
•  Explained the process of 360-degree evaluation
•  Provided various evaluation models by purpose

  Improvement of the performance evaluation system
•  Introduced self-evaluation methods, etc.

360-degree 
Evaluation and  
Self-evaluation

ХНУЯ нь төрийн албаны хүний нөөцийн удирдлагад 360 хэмийн 
үнэлгээний хэрэглээг өргөжүүлсэн байна. Мөн 360 хэмийн үнэлгээний 
тогтолцоог таниулан сурталчлах хүрээнд үнэлгээний үйл явц болон 
аргачлалуудыг тайлбарласан “Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг 
үнэлэх 360 хэмийн үнэлгээний гарын авлага”-ыг хэвлүүлэв. Гүйцэтгэлийг 
үнэлэх тогтолцоот үйл явцыг боловсронгуй болгох хүрээнд хэрэгжүүлсэн 
олон талт арга хэмжээний нэг нь нийцлийг сайжруулахад чиглэсэн өөрийн 
үнэлгээний аргыг нэвтрүүлсэн явдал юм.

Гол ололт, амжилт

Нийцлийг сайжруулах хүрээнд гүйцэтгэлийг үнэлэх үйл явцыг сайжруулав.

360 хэмийн 
үнэлгээ болон 

Өөрийн үнэлгээ

360 хэмийн үнэлгээг төрийн албаны хүний нөөцийн удирдлагын бүх үйл 
ажиллагаанд өргөн хэрэглэх зөвлөмж гарсан.

• 360 хэмийн үнэлгээний тогтолцоог нэвтрүүлэв.
• Тухайн зорилтоос хамаарч хэрэгжүүлэх боломжтой үнэлгээний 

загварууд(аргачлалууд)-ыг нэвтрүүлэв.

Өөрийн үнэлгээний арга зүйг танилцуулав.

360 хэмийн үнэлгээний хэрэглээг нэмэгдүүлэв.

360 хэмийн үнэлгээний хэрэгжилтийг хангах гарын авлага боловсруулав.

Гүйцэтгэлийн үнэлгээний тогтолцоог хөгжүүлэв.
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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 Future Plans and Directions

Feedback-oriented Performance Management Culture

  The MPM plans to establish a system for timely evaluation and compensation 

as well as for continual performance management by reinforcing occasional 

evaluations and to strengthen communication through regular performance 

interviews. The MPM plans to improve the fairness of evaluation, provide 

motivation to civil servants and enhance their competency, which will 

eventually foster a strong performance management culture.

Performance Management for Enhanced Collaboration

  In order to shift from individual-centered performance management that promotes 

competition to team-centered performance management that values collaboration, 

the MPM plans to scale up divisional performance evaluation and compensation 

at the division level. Also, the MPM aims to focus on promoting collaboration and 

enhancing individual competency by addressing the weaknesses in the existing 

system (e.g. using absolute grading to address the adverse effects of rank-based 

relative grading).

•  Build a system for timely evaluation and compensation as well as for  
regular performance management

•  Strengthen communication with regular performance interviews

Regular 
Communication

•  Improve the fairness of evaluation
•  Provide motivation and enhance competency

Strong  
Performance  
Management  

Culture

•  Expand divisional performance evaluation and promote compensation at 
the division level

Performance  
Management for  
Teamwork and  
Collaboration

•  Use absolute grading to address problems associated with the rank-
based relative grading system

Enhanced 
 Individual  

Competency

Тогтмол 
харилцаа холбоо 

үүсгэх

Гүйцэтгэлийн 
удирдлагын 
хүчтэй соёл 

төлөвшүүлэх

• Цаг тухайд нь үнэлэх, урамшуулах, гүйцэтгэлийн үнэлгээний тогтолцоог 
бэхжүүлэх;

• Төрийн албан хаагчтай гүйцэтгэлийн талаар ярилцлага тогтмол хийж харилцаа 
холбоог бэхжүүлэх;

• Үнэлгээний шударга байдлыг сайжруулах;
• Албан хаагчдад урам зориг өгөх, цогц чадамжийг нь хөгжүүлэх.

Алба, нэгжийн гүйцэтгэлийг үнэлэх тогтолцоог өргөн ашиглах, алба, нэгжээр 
урамшуулах тогтолцоог дэмжих.

Албан тушаалын зэрэглэлд суурилсан харьцангуй үнэлгээний сөрөг үр дагаврыг 
арилгахын тулд үнэмлэхүй үнэлгээний аргачлалыг ашиглах.

ХНУЯ нь цаг тухайд нь гүйцэтгэлийг үнэлэх, урамшуулах, гүйцэтгэлийн 
үнэлгээний үйл явцыг бэхжүүлэхээр төлөвлөсөн. Улмаар тухайн төрийн 
албан хаагчтай хүлээсэн ажил, үүргийн биелэлтийн талаар гүйцэтгэлийн 
ярилцлага тогтмол хийн удирдлага болон албан хаагчийн харилцаа холбоог 
бэхжүүлж, гүйцэтгэлийн удирдлагын тогтолцоонд тасралтгүй эргэх холбоо 
бий болгохоор төлөвлөж байна. ХНУЯ нь гүйцэтгэлийг үнэлэх явцад шударга 
байдлыг сайжруулж, төрийн албан хаагчдад урам зориг өгч, улмаар цогц 
чадамжийг нь хөгжүүлэх төлөвлөгөөтэй бөгөөд ингэснээр гүйцэтгэлийн 
удирдлагын соёлыг төлөвшүүлэх болно.

Цаашид хэрэгжүүлэх арга хэмжээ, чиг хандлага

Эргэх холбоог төлөвшүүлэхэд чиглэсэн гүйцэтгэлийн удирдлагын соёл

Багийн ажил, 
хамтын ажиллагааг 

дэмжсэн гүйцэтгэлийн 
удирдлага

Хувь хүний цогц 
чадамжийг хөгжүүлэх

Өрсөлдөөнийг дэмждэг хувь хүн төвтэй гүйцэтгэлийн удирдлагын 
тогтолцооноос хамтын ажиллагааг эрхэмлэдэг баг төвтэй гүйцэтгэлийн 
удирдлагын тогтолцоонд шилжихийн тулд ХНУЯ нь нэгжийн гүйцэтгэлийн 
үнэлгээ, урамшууллын тогтолцоог нэгжийн түвшинд өргөжүүлэхээр 
төлөвлөж байна. Түүнчлэн ХНУЯ нь төрийн албаны өнөөгийн тогтолцооны 
сул талыг арилган багийн ажиллагааг дэмжих, албан хаагчийн цогц 
чадамжийг хөгжүүлэхэд үйл ажиллагаагаа төвлөрүүлж байна (Тухайлбал, 
албан тушаалын зэрэглэлд суурилсан харьцангуй үнэлгээний сөрөг үр 
дагаврыг арилгах зорилгоор үнэмлэхүй үнэлгээний аргачлалыг ашиглах).

Багийн ажиллагааг сайжруулах гүйцэтгэлийн удирдлага

Гүйцэтгэлийн удирдлагы
н ололт, ам

ж
илт
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Improvement of the Evaluation System to Enhance Compliance

  The MPM has expanded the use of 360-degree evaluation across all personnel 

management areas. It also published the Operations Manual for 360-degree 

Evaluation of Civil Servants, which explains the process of 360-degree evaluation 

and various evaluation models by purpose, to promote the use of the 360-degree 

evaluation system. Other measures have also been taken to improve the 

performance evaluation system, including the introduction of a self-evaluation 

method aimed at enhancing compliance.

 Major Achievements

  Wide use of 360-degree evaluation
•  Expanded the use of 360-degree evaluation across all personnel 

management areas

  Distribution of the Operations Manual for 360-degree Evaluation
•  Explained the process of 360-degree evaluation
•  Provided various evaluation models by purpose

  Improvement of the performance evaluation system
•  Introduced self-evaluation methods, etc.

360-degree 
Evaluation and  
Self-evaluation

ХНУЯ нь төрийн албаны хүний нөөцийн удирдлагад 360 хэмийн 
үнэлгээний хэрэглээг өргөжүүлсэн байна. Мөн 360 хэмийн үнэлгээний 
тогтолцоог таниулан сурталчлах хүрээнд үнэлгээний үйл явц болон 
аргачлалуудыг тайлбарласан “Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг 
үнэлэх 360 хэмийн үнэлгээний гарын авлага”-ыг хэвлүүлэв. Гүйцэтгэлийг 
үнэлэх тогтолцоот үйл явцыг боловсронгуй болгох хүрээнд хэрэгжүүлсэн 
олон талт арга хэмжээний нэг нь нийцлийг сайжруулахад чиглэсэн өөрийн 
үнэлгээний аргыг нэвтрүүлсэн явдал юм.

Гол ололт, амжилт

Нийцлийг сайжруулах хүрээнд гүйцэтгэлийг үнэлэх үйл явцыг сайжруулав.

360 хэмийн 
үнэлгээ болон 

Өөрийн үнэлгээ

360 хэмийн үнэлгээг төрийн албаны хүний нөөцийн удирдлагын бүх үйл 
ажиллагаанд өргөн хэрэглэх зөвлөмж гарсан.

• 360 хэмийн үнэлгээний тогтолцоог нэвтрүүлэв.
• Тухайн зорилтоос хамаарч хэрэгжүүлэх боломжтой үнэлгээний 

загварууд(аргачлалууд)-ыг нэвтрүүлэв.

Өөрийн үнэлгээний арга зүйг танилцуулав.

360 хэмийн үнэлгээний хэрэглээг нэмэгдүүлэв.

360 хэмийн үнэлгээний хэрэгжилтийг хангах гарын авлага боловсруулав.

Гүйцэтгэлийн үнэлгээний тогтолцоог хөгжүүлэв.
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Ном зүй

  It takes a balance of a multitude of factors for an organization to grow. Appropriate 

measurement of performance and compensation is one of such factors which play 

an important role in increasing the efficiency of the organization. This explains why 

performance management is essential in the civil service.

  ‘Communication’ is one of the keys to good performance management. The 

evaluator and the subject of evaluation engage in active communication with 

each other whilst setting performance plans and goals, accomplishing the goals, 

and monitoring the process. This promotes the development of a culture of 

communication across the entire organization.

  Performance management also motivates individual civil servants. Throughout 

the process of goal setting, execution, evaluation and feedback, performance 

management creates a virtuous cycle where individuals are motivated to work 

towards better results and strive to develop personal competency. This lays the 

foundation for both individuals as well as the organization to achieve growth.

  With ministries and agencies given increased autonomy in designing and 

operating their own performance management systems, the Korean government's 

performance management is increasingly operated in a flexible manner. In 

addition, recently, transparent evaluation based on communication as well as 

performance management and feedback that foster collaboration have emerged as 

important objectives, and the government is making continuous efforts to achieve 

them. It is expected that the government’s to endeavors to improve the system will 

have a positive impact on the management of government organizations.

 Final Remarks 
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Байгууллага өсөж, хөгжихийн тулд олон хүчин зүйлсийн тэнцвэр 
шаардлагатай. Гүйцэтгэл, урамшууллын зохист тэнцвэр нь байгууллагын 
үйл ажиллагааны үр ашгийг нэмэгдүүлэхэд чухал үүрэгтэй хүчин зүйлсийн 
нэг бөгөөд төрийн албанд гүйцэтгэлийн удирдлага яагаад зайлшгүй чухал 
хэрэгтэй болохыг харуулдаг.

“Харилцаа холбоо” нь гүйцэтгэлийг удирдах сайн түлхүүрийн нэг 
юм. Нэгжийн удирдлага нь төрийн албан хаагч гүйцэтгэлээ төлөвлөх, 
гүйцэтгэлийн зорилтоо тодорхойлох болон хариуцсан ажил, үүргээ 
биелүүлэх үйл явцад хяналт тавьж идэвхтэй харилцдаг болно. Энэ нь 
тухайн төрийн байгууллагын түвшинд харилцааны соёлыг хөгжүүлэхэд 
түлхэц болдог.

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлага нь зорилго, 
зорилтоо тодорхойлох, төлөвлөсөн ажлаа хэрэгжүүлэх, үнэлэх, санал 
хүсэлт гаргах явцдаа илүү сайн үр дүнд хүрэх хүсэл эрмэлзэл, өөрийгөө 
хөгжүүлэх бүтээлч мөчлөгийг бий болгодог юм. Энэ нь тухайн ажилтан 
байгууллагынхаа өсөлтийг хангах үндэс суурийг тавьдаг.  

Яамд, агентлагууд өөрсдийн чиг үүрэг, салбарын онцлогт тохирсон 
гүйцэтгэлийн удирдлагын тогтолцоог боловсронгуй болгох хүрээнд 
бие даасан байдлыг нь нэмэгдүүлсэн тул БНСУ-ын Засгийн газрын 
гүйцэтгэлийн удирдлагын тогтолцоо уян хатан хөгжиж байна. Засгийн 
газар харилцаа холбоо, гүйцэтгэлийн удирдлага, хамтын ажиллагааг 
дэмжих зорилготой эргэх холбоонд үндэслэсэн ил тод үнэлгээг чухал ач 
холбогдолтой гэж харж байна. Энэхүү тогтолцоог сайжруулснаар төрийн 
байгууллагуудын удирдлага, зохион байгуулалтад эерэг нөлөө үзүүлнэ 
гэж үзэж байна.

Дүгнэлт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  It takes a balance of a multitude of factors for an organization to grow. Appropriate 

measurement of performance and compensation is one of such factors which play 

an important role in increasing the efficiency of the organization. This explains why 

performance management is essential in the civil service.

  ‘Communication’ is one of the keys to good performance management. The 

evaluator and the subject of evaluation engage in active communication with 

each other whilst setting performance plans and goals, accomplishing the goals, 

and monitoring the process. This promotes the development of a culture of 

communication across the entire organization.

  Performance management also motivates individual civil servants. Throughout 

the process of goal setting, execution, evaluation and feedback, performance 

management creates a virtuous cycle where individuals are motivated to work 

towards better results and strive to develop personal competency. This lays the 

foundation for both individuals as well as the organization to achieve growth.

  With ministries and agencies given increased autonomy in designing and 

operating their own performance management systems, the Korean government's 

performance management is increasingly operated in a flexible manner. In 

addition, recently, transparent evaluation based on communication as well as 

performance management and feedback that foster collaboration have emerged as 

important objectives, and the government is making continuous efforts to achieve 

them. It is expected that the government’s to endeavors to improve the system will 

have a positive impact on the management of government organizations.

 Final Remarks 

44

  It takes a balance of a multitude of factors for an organization to grow. Appropriate 

measurement of performance and compensation is one of such factors which play 

an important role in increasing the efficiency of the organization. This explains why 

performance management is essential in the civil service.

  ‘Communication’ is one of the keys to good performance management. The 

evaluator and the subject of evaluation engage in active communication with 

each other whilst setting performance plans and goals, accomplishing the goals, 

and monitoring the process. This promotes the development of a culture of 

communication across the entire organization.

  Performance management also motivates individual civil servants. Throughout 

the process of goal setting, execution, evaluation and feedback, performance 

management creates a virtuous cycle where individuals are motivated to work 

towards better results and strive to develop personal competency. This lays the 

foundation for both individuals as well as the organization to achieve growth.

  With ministries and agencies given increased autonomy in designing and 

operating their own performance management systems, the Korean government's 

performance management is increasingly operated in a flexible manner. In 

addition, recently, transparent evaluation based on communication as well as 

performance management and feedback that foster collaboration have emerged as 

important objectives, and the government is making continuous efforts to achieve 

them. It is expected that the government’s to endeavors to improve the system will 

have a positive impact on the management of government organizations.

 Final Remarks 

44

Байгууллага өсөж, хөгжихийн тулд олон хүчин зүйлсийн тэнцвэр 
шаардлагатай. Гүйцэтгэл, урамшууллын зохист тэнцвэр нь байгууллагын 
үйл ажиллагааны үр ашгийг нэмэгдүүлэхэд чухал үүрэгтэй хүчин зүйлсийн 
нэг бөгөөд төрийн албанд гүйцэтгэлийн удирдлага яагаад зайлшгүй чухал 
хэрэгтэй болохыг харуулдаг.

“Харилцаа холбоо” нь гүйцэтгэлийг удирдах сайн түлхүүрийн нэг 
юм. Нэгжийн удирдлага нь төрийн албан хаагч гүйцэтгэлээ төлөвлөх, 
гүйцэтгэлийн зорилтоо тодорхойлох болон хариуцсан ажил, үүргээ 
биелүүлэх үйл явцад хяналт тавьж идэвхтэй харилцдаг болно. Энэ нь 
тухайн төрийн байгууллагын түвшинд харилцааны соёлыг хөгжүүлэхэд 
түлхэц болдог.

Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн удирдлага нь зорилго, 
зорилтоо тодорхойлох, төлөвлөсөн ажлаа хэрэгжүүлэх, үнэлэх, санал 
хүсэлт гаргах явцдаа илүү сайн үр дүнд хүрэх хүсэл эрмэлзэл, өөрийгөө 
хөгжүүлэх бүтээлч мөчлөгийг бий болгодог юм. Энэ нь тухайн ажилтан 
байгууллагынхаа өсөлтийг хангах үндэс суурийг тавьдаг.  

Яамд, агентлагууд өөрсдийн чиг үүрэг, салбарын онцлогт тохирсон 
гүйцэтгэлийн удирдлагын тогтолцоог боловсронгуй болгох хүрээнд 
бие даасан байдлыг нь нэмэгдүүлсэн тул БНСУ-ын Засгийн газрын 
гүйцэтгэлийн удирдлагын тогтолцоо уян хатан хөгжиж байна. Засгийн 
газар харилцаа холбоо, гүйцэтгэлийн удирдлага, хамтын ажиллагааг 
дэмжих зорилготой эргэх холбоонд үндэслэсэн ил тод үнэлгээг чухал ач 
холбогдолтой гэж харж байна. Энэхүү тогтолцоог сайжруулснаар төрийн 
байгууллагуудын удирдлага, зохион байгуулалтад эерэг нөлөө үзүүлнэ 
гэж үзэж байна.

Дүгнэлт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Development

Мэргэшсэн, ирээдүйд чиглэсэн 
чадвартай, авьяаслаг 

Хүний нөөцийн 
хөгжил

I 
ХЭСЭГ 

II 
ХЭСЭГ 

III 
ХЭСЭГ 

IV 
ХЭСЭГ 

Төрийн албаны 
хүний нөөцийн 
хөгжлийн түүх

Гадаадын 
албан хаагчдад 

зориулсан 
сургалт, хөгжлийн 

хөтөлбөр

Хүний нөөцийн 
хөгжлийн 
ирээдүй

Хүний нөөцийн 
хөгжил ба 

сургалт, хөгжлийн 
хөтөлбөрийн 

хэрэгжилт 

The Power that Unites
the Republic of Korea

From recruiting public servants to training, performance management, 
human resource management, competency assessment and  civil service ethics, 

integrated innovation in public personnel management based on respect for people 
 helps realize the fairest and most transparent civil service. 

Capable talent and an efficient system will lead the future of a united Republic of Korea.

Бүгд Найрамдах Солонгос 
Улсыг нэгтгэж буй хүч

Сонгон шалгаруулалт, сургалт  хөгжил, ажлын гүйцэтгэл, ур чадварын үнэлгээ, ёс зүй 
зэрэг  хүний нөөцийн удирдлагын нэгдсэн шинэтгэл нь иргэнээ хүндэлсэн 

шударга, ил тод төрийн албыг бүрдүүлдэг. 

Чадварлаг хүний нөөц, үр нөлөөтэй төрийн албаны тогтолцоо нь 
Бүгд Найрамдах Солонгос Улсын ирээдүйг манлайлна.
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.

134

135

Development and Growth of Talent  

to Build Expertise and  

Future-oriented Capabilities

PART 
1

History of  

HRD  

in the Civil Service

PART 
2

HRD and  

Operation of  

L & D Programs

PART 
3

L & D Programs  

for  

Foreign Officials 

PART 
4

Future Plans  

and  

Directions 

Human Resource  
Development

Development and Growth of Talent  

to Build Expertise and  

Future-oriented Capabilities

PART 
1

History of  

HRD  

in the Civil Service

PART 
2

HRD and  

Operation of  

L & D Programs

PART 
3

L & D Programs  

for  

Foreign Officials 

PART 
4

Future Plans  

and  

Directions 

Human Resource  
Development

Мэргэшсэн, ирээдүйд чиглэсэн 
чадвартай, авьяаслаг 

Хүний нөөцийн 
хөгжил

I 
ХЭСЭГ 

II 
ХЭСЭГ 

III 
ХЭСЭГ 

IV 
ХЭСЭГ 

Төрийн албаны 
хүний нөөцийн 
хөгжлийн түүх

Гадаадын 
албан хаагчдад 

зориулсан 
сургалт, хөгжлийн 

хөтөлбөр

Хүний нөөцийн 
хөгжлийн 
ирээдүй

Хүний нөөцийн 
хөгжил ба 

сургалт, хөгжлийн 
хөтөлбөрийн 

хэрэгжилт 

The Power that Unites
the Republic of Korea

From recruiting public servants to training, performance management, 
human resource management, competency assessment and  civil service ethics, 

integrated innovation in public personnel management based on respect for people 
 helps realize the fairest and most transparent civil service. 

Capable talent and an efficient system will lead the future of a united Republic of Korea.

Бүгд Найрамдах Солонгос 
Улсыг нэгтгэж буй хүч

Сонгон шалгаруулалт, сургалт  хөгжил, ажлын гүйцэтгэл, ур чадварын үнэлгээ, ёс зүй 
зэрэг  хүний нөөцийн удирдлагын нэгдсэн шинэтгэл нь иргэнээ хүндэлсэн 

шударга, ил тод төрийн албыг бүрдүүлдэг. 

Чадварлаг хүний нөөц, үр нөлөөтэй төрийн албаны тогтолцоо нь 
Бүгд Найрамдах Солонгос Улсын ирээдүйг манлайлна.
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Four Types of Learning  
and Development (L & D) 

Programs for Civil Servants

 

Q.  What types of L & D programs  
are offered to civil servants?

There are four major types of L & D programs 
– basic programs, specialized programs, other 
programs, and self-development learning.

Q.  Can you explain what basic  
programs are?

Basic programs aim to orient new recruits and promoted 
officials to basic capabilities required for their new 
positions.

Q.  How would you describe  
specialized programs?

Specialized programs educate existing officials in job 
skills and knowledge to enhance expertise in each job 
service.

The L & D programs for foreign 
officials provide content that 
best meets the needs of the 

participating countries!

Q.  Do you have L & D programs for  
foreign officials?

The MPM has customized L & D programs for 
foreign governments and those provided in 
partnership with KOICA. These programs are 
designed and delivered to meet the needs of 
participating countries.

Government  

E-Learning Platform

Q.  What is the Government E-Learning Platform?

The Government E-Learning Platform is an integrated 
e-learning system that enables the central and local 
governments, national universities, etc. to utilize content on 
a shared system.

Diverse Functions  

of E-Learning

Q.  What functions does e-learning  
serve?

E-learning allows learners to access quality 
content in video and e-book format through 
computers and mobile devices. It also enables 
user discussion and information sharing. 

Q.  What are the MPM’s future  
priorities in HRD?

The MPM’s key priorities involve building an 
HRD platform based on artificial intelligence 
and big data as well as online L & D 
infrastructure. 

Three Characteristics  
of the HRD Platform 

Q.  What are the key characteristics  
of the HRD platform?

The HRD platform will provide real-time video 
lectures and recommend customized content 
based on learners’ job profiles and experience. 
Also, its open architecture will enable participation 
from private content providers.
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Q.  What is the Government E-Learning Platform?

The Government E-Learning Platform is an integrated 
e-learning system that enables the central and local 
governments, national universities, etc. to utilize content on 
a shared system.

Diverse Functions  

of E-Learning

Q.  What functions does e-learning  
serve?

E-learning allows learners to access quality 
content in video and e-book format through 
computers and mobile devices. It also enables 
user discussion and information sharing. 

Q.  What are the MPM’s future  
priorities in HRD?

The MPM’s key priorities involve building an 
HRD platform based on artificial intelligence 
and big data as well as online L & D 
infrastructure. 

Three Characteristics  
of the HRD Platform 

Q.  What are the key characteristics  
of the HRD platform?

The HRD platform will provide real-time video 
lectures and recommend customized content 
based on learners’ job profiles and experience. 
Also, its open architecture will enable participation 
from private content providers.

Төрийн албан хаагчдад  сургалт, 
хөгжлийн ямар хөтөлбөр санал 
болгодог вэ?

Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр нь 4 
үндсэн төрөлтэй: суурь хөтөлбөр, 
мэргэшүүлэх хөтөлбөр, бусад 
хөтөлбөр, бие даасан сургалт.

Суурь сургалтын хөтөлбөр 
гэж юу вэ?

Суурь сургалтын хөтөлбөр нь төрийн албанд 
анх томилогдсон болон шатлан дэвшсэн албан 
хаагчдад шаардлагатай үндсэн чадваруудыг 
эзэмшүүлэх зорилготой юм.

Мэргэшүүлэх хөтөлбөрүүдийг 
Та хэрхэн тодорхойлох вэ?

Мэргэшүүлэх хөтөлбөр нь албан тушаалын 
зэрэглэл тус бүрээр албан хаагчид шаардлагатай 
мэдлэг, ур чадварыг эзэмшүүлдэг.

Гадаадын албан хаагчдад зориулсан сургалт, 
хөгжлийн хөтөлбөртэй юу?

Хүний нөөцийн удирдлагын яам нь гадаадын  
албан хаагчдад зориулж сургалт, хөгжлийн 
хөтөлбөрүүдийг хэрэгжүүлдэг. 

Гадаадын албан хаагчдад 
зориулсан сургалт, хөгжлийн 

хөтөлбөр нь оролцогч орнуудын 
хэрэгцээнд тохирсон агуулгатай. 

Төрийн албан хаагчдад зориулсан  4 төрлийн сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр
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The Government E-Learning Platform is an integrated 
e-learning system that enables the central and local 
governments, national universities, etc. to utilize content on 
a shared system.

Diverse Functions  

of E-Learning

Q.  What functions does e-learning  
serve?

E-learning allows learners to access quality 
content in video and e-book format through 
computers and mobile devices. It also enables 
user discussion and information sharing. 

Q.  What are the MPM’s future  
priorities in HRD?

The MPM’s key priorities involve building an 
HRD platform based on artificial intelligence 
and big data as well as online L & D 
infrastructure. 

Three Characteristics  
of the HRD Platform 

Q.  What are the key characteristics  
of the HRD platform?

The HRD platform will provide real-time video 
lectures and recommend customized content 
based on learners’ job profiles and experience. 
Also, its open architecture will enable participation 
from private content providers.

Засгийн газрын цахим сургалтын платформ гэж юу 
вэ?

Засгийн газрын цахим сургалтын платформ нь төв 
болон нутгийн  захиргааны байгууллага, үндэсний их 
дээд сургуулиудын агуулгыг дундаа ашиглах боломж 
олгодог цахим сургалтын нэгдсэн систем юм.  

Цахим сургалт ямар үүрэгтэй вэ?

Цахим сургалт нь суралцагчдад 
компьютер, гар утаснаас чанартай 
агуулгад (видео болон цахим номын 
хувилбартай) хандах боломж олгодог. 
Хэрэглэгчид хэлэлцүүлэг, мэдээлэл 
солилцох боломжтой. 

ХНУЯ-наас ирээдүйд хүний нөөцийг ямар 
тэргүүлэх чиглэлээр хөгжүүлэх вэ? 

Хүний нөөцийн удирдлагын яамны 
тэргүүлэх чиглэл бол хиймэл оюун 
ухаан, их өгөгдөлд суурилсан хүний 
нөөцийн хөгжлийн платформ, онлайн 
сургалт, хөгжлийн дэд бүтцийг 
хөгжүүлэх асуудал юм.  

Хүний нөөцийн хөгжлийн платформ 
ямар ач холбогдолтой вэ? 

Төрийн албан хаагчийн туршлага, албан 
тушаалд нь тохируулан боловсруулсан 
сургалтын агуулга, видео лекцийг  
Хүний нөөцийн хөгжлийн платформоос 
үзэж судлах боломжтой. Нээлттэй 
архитектур нь хувийн хэвшлийн агуулга 
нийлүүлэгчдийн оролцоог хангадаг.  

Хүний нөөцийн 
хөгжлийн платформын 

3 онцлог 

Засгийн газрын цахим 

сургалтын платформ

Цахим 

сургалтын үүрэг
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Four Types of Learning  
and Development (L & D) 

Programs for Civil Servants

 

Q.  What types of L & D programs  
are offered to civil servants?

There are four major types of L & D programs 
– basic programs, specialized programs, other 
programs, and self-development learning.

Q.  Can you explain what basic  
programs are?

Basic programs aim to orient new recruits and promoted 
officials to basic capabilities required for their new 
positions.

Q.  How would you describe  
specialized programs?

Specialized programs educate existing officials in job 
skills and knowledge to enhance expertise in each job 
service.

The L & D programs for foreign 
officials provide content that 
best meets the needs of the 

participating countries!

Q.  Do you have L & D programs for  
foreign officials?

The MPM has customized L & D programs for 
foreign governments and those provided in 
partnership with KOICA. These programs are 
designed and delivered to meet the needs of 
participating countries.

Government  

E-Learning Platform

Q.  What is the Government E-Learning Platform?

The Government E-Learning Platform is an integrated 
e-learning system that enables the central and local 
governments, national universities, etc. to utilize content on 
a shared system.

Diverse Functions  

of E-Learning

Q.  What functions does e-learning  
serve?

E-learning allows learners to access quality 
content in video and e-book format through 
computers and mobile devices. It also enables 
user discussion and information sharing. 

Q.  What are the MPM’s future  
priorities in HRD?

The MPM’s key priorities involve building an 
HRD platform based on artificial intelligence 
and big data as well as online L & D 
infrastructure. 

Three Characteristics  
of the HRD Platform 

Q.  What are the key characteristics  
of the HRD platform?

The HRD platform will provide real-time video 
lectures and recommend customized content 
based on learners’ job profiles and experience. 
Also, its open architecture will enable participation 
from private content providers.
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foreign officials?
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foreign governments and those provided in 
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Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр нь 4 
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дээд сургуулиудын агуулгыг дундаа ашиглах боломж 
олгодог цахим сургалтын нэгдсэн систем юм.  
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Цахим сургалт нь суралцагчдад 
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хувилбартай) хандах боломж олгодог. 
Хэрэглэгчид хэлэлцүүлэг, мэдээлэл 
солилцох боломжтой. 
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Хүний нөөцийн 
хөгжлийн платформын 

3 онцлог 

Засгийн газрын цахим 

сургалтын платформ

Цахим 

сургалтын үүрэг
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 Operational Structure and Legal Grounds 

Operational Structure

  Policy-making and general administration of human resource development 

(HRD) in the civil service are the responsibility of the Human Resource  

Development Division in the Ministry of Personnel Management (MPM). 

The Division sets the direction for HRD policies, prepares plans, manages  

outsourced education at home and abroad, and supports central administrative 

agencies and L & D institutes’ HRD activities. Central administrative  

agencies carry out workplace education and specialized education for agency  

employees in-house, and L & D institutes such as the National HRD Institute 

provide basic education for new recruits and promoted officials.

Central 
Administrative 

Agencies
MPM

•�Oversees HRD policies in 
the civil service

•�Manages outsourced L & D 

programs a t  home and 
abroad, and supports and 
evaluates HRD of central 
administrative agencies and 
L & D institutes

•�Provide workplace education 
on government policy, etc.

•�Provide specialized education 

for agency employees and 
manage self-development 
learning programs

•�Provide basic education for 
new recruits and promoted 
officials

•�Manage specialized education for 

existing employees and a wide 

range of programs on government 

policy and retirement planning

L & D  
Institutes

7

6
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Үйл ажиллагааны бүтэц, эрх зүйн үндэслэл

Хүний нөөцийн удирдлагын яамны Хүний нөөцийн хөгжлийн хэлтэс нь 
төрийн албаны хүний нөөцийн хөгжилд чиглэсэн бодлого төлөвлөлт, ерөнхий 
удирдлагаар хангах чиг үүрэгтэй. Тус хэлтэс нь хүний нөөцийн хөгжлийн бодлого, 
чиглэлийг тодорхойлж, төлөвлөгөө боловсруулж, гадаад, дотоодын боловсролын 
байгууллагад төрийн албан хаагчдыг боловсрол эзэмшүүлж, захиргааны төв 
байгууллага болон сургалт, хөгжлийн институтийн хүний нөөцийн хөгжлийн үйл 
ажиллагааг дэмжих үүрэгтэй. Захиргааны төв байгууллагууд албан хаагч нартаа 
зориулж мэргэшүүлэх сургалт, ажлын байран дахь сургалтыг тус тус зохион 
байгуулдаг байна. Харин Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институт болон бусад 
сургалт, хөгжлийн институт төрийн албанд шинээр томилогдсон болон шатлан 
дэвшсэн албан хаагчдад зориулж суурь сургалт зохион байгуулдаг. 

•	 Төрийн албаны хүний нөөцийн 
бодлогыг удирдах;

•	 Төрийн албан хаагчийг гадаад, 
дотоодын боловсролын 
байгууллагад боловсрол 
эзэмшүүлэх, сургалт, хөгжлийн 
институтийг удирдан зохион 
байгуулж, захиргааны төв 
байгууллагуудын хүний нөөцийн 
хөгжлийг дэмжиж үнэлэх.

•	 Засгийн газрын бодлогын 
талаар ажлын байран дахь 
сургалт;

•	 Байгууллагын албан хаагчдыг 
мэргэшүүлэх, бие даасан 
сургалтын хөтөлбөрүүд.

•	 Төрийн албанд шинээр 
томилогдсон болон шатлан 
дэвшсэн албан хаагчийг суурь 
сургалтад хамруулах;

•	 Алба хаагчдад зориулж 
Засгийн газрын бодлого, 
тэтгэврийн төлөвлөлтийн 
талаар төрөлжсөн боловсрол 
олгох хөтөлбөрүүдийг удирдах.

Үйл ажиллагааны бүтэц

ХНУЯ
Захиргааны 

төв 
байгууллага 

Сургалт, 
хөгжлийн 
институт

Хүний нөөцийн хөгж
лийн түүх
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Purpose of HRD in the Civil Service

•�Under Article 1 of the Act on the Capacity Development of Public Officials, HRD shall enable civil 

servants to develop a public service mindset, professional expertise and future-oriented capabilities 

to better serve the country. HRD supports civil servants in developing a strong sense of duty, future-

oriented capabilities and expertise. 
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ТӨРИЙН АЛБАНЫ ХҮНИЙ 
НӨӨЦИЙН ХӨГЖЛИЙН ТҮҮХ

Хүний нөөцийн 
удирдлагын яам

Хүний нөөцийн 
хөгжил

Нийтийн албан хаагчийн чадавх хөгжүүлэх тухай хуулийн 1 дүгээр зүйл

Төрийн албаны хүний нөөцийн хөгжил нь иргэнд төрийн үйлчилгээг оновчтой хүргэх сэтгэлгээг албан 
хаагчдад төлөвшүүлж, мэргэшлийн ур чадвар, ирээдүйд чиглэсэн чадавх хөгжүүлж, улс үндэстнийхээ 
төлөө чармайн ажиллах сэдэл төрүүлэх зорилготой. Хүний нөөцийн хөгжил нь төрийн албан хаагчийг 
өөрийн үүрэг хариуцлагаа ухамсарлах, ажилдаа мэргэших, ирээдүйд чиглэсэн чадавх хөгжүүлэхэд 
дэмжлэг үзүүлэхэд оршино. 

4.1 
ХЭСЭГ
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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 Operational Structure and Legal Grounds 

Operational Structure

  Policy-making and general administration of human resource development 

(HRD) in the civil service are the responsibility of the Human Resource  

Development Division in the Ministry of Personnel Management (MPM). 

The Division sets the direction for HRD policies, prepares plans, manages  

outsourced education at home and abroad, and supports central administrative 

agencies and L & D institutes’ HRD activities. Central administrative  

agencies carry out workplace education and specialized education for agency  

employees in-house, and L & D institutes such as the National HRD Institute 

provide basic education for new recruits and promoted officials.

Central 
Administrative 

Agencies
MPM

•�Oversees HRD policies in 
the civil service

•�Manages outsourced L & D 

programs a t  home and 
abroad, and supports and 
evaluates HRD of central 
administrative agencies and 
L & D institutes

•�Provide workplace education 
on government policy, etc.

•�Provide specialized education 

for agency employees and 
manage self-development 
learning programs

•�Provide basic education for 
new recruits and promoted 
officials

•�Manage specialized education for 

existing employees and a wide 

range of programs on government 

policy and retirement planning

L & D  
Institutes

7

6

H
um

an R
esource D

evelopm
ent  H

IS
TO

R
Y

 Operational Structure and Legal Grounds 

Operational Structure

  Policy-making and general administration of human resource development 

(HRD) in the civil service are the responsibility of the Human Resource  

Development Division in the Ministry of Personnel Management (MPM). 

The Division sets the direction for HRD policies, prepares plans, manages  

outsourced education at home and abroad, and supports central administrative 

agencies and L & D institutes’ HRD activities. Central administrative  

agencies carry out workplace education and specialized education for agency  

employees in-house, and L & D institutes such as the National HRD Institute 

provide basic education for new recruits and promoted officials.

Central 
Administrative 

Agencies
MPM

•�Oversees HRD policies in 
the civil service

•�Manages outsourced L & D 

programs a t  home and 
abroad, and supports and 
evaluates HRD of central 
administrative agencies and 
L & D institutes

•�Provide workplace education 
on government policy, etc.

•�Provide specialized education 

for agency employees and 
manage self-development 
learning programs

•�Provide basic education for 
new recruits and promoted 
officials

•�Manage specialized education for 

existing employees and a wide 

range of programs on government 

policy and retirement planning

L & D  
Institutes

7

6

H
um

an R
esource D

evelopm
ent  H

IS
TO

R
Y

Үйл ажиллагааны бүтэц, эрх зүйн үндэслэл

Хүний нөөцийн удирдлагын яамны Хүний нөөцийн хөгжлийн хэлтэс нь 
төрийн албаны хүний нөөцийн хөгжилд чиглэсэн бодлого төлөвлөлт, ерөнхий 
удирдлагаар хангах чиг үүрэгтэй. Тус хэлтэс нь хүний нөөцийн хөгжлийн бодлого, 
чиглэлийг тодорхойлж, төлөвлөгөө боловсруулж, гадаад, дотоодын боловсролын 
байгууллагад төрийн албан хаагчдыг боловсрол эзэмшүүлж, захиргааны төв 
байгууллага болон сургалт, хөгжлийн институтийн хүний нөөцийн хөгжлийн үйл 
ажиллагааг дэмжих үүрэгтэй. Захиргааны төв байгууллагууд албан хаагч нартаа 
зориулж мэргэшүүлэх сургалт, ажлын байран дахь сургалтыг тус тус зохион 
байгуулдаг байна. Харин Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институт болон бусад 
сургалт, хөгжлийн институт төрийн албанд шинээр томилогдсон болон шатлан 
дэвшсэн албан хаагчдад зориулж суурь сургалт зохион байгуулдаг. 

•	 Төрийн албаны хүний нөөцийн 
бодлогыг удирдах;

•	 Төрийн албан хаагчийг гадаад, 
дотоодын боловсролын 
байгууллагад боловсрол 
эзэмшүүлэх, сургалт, хөгжлийн 
институтийг удирдан зохион 
байгуулж, захиргааны төв 
байгууллагуудын хүний нөөцийн 
хөгжлийг дэмжиж үнэлэх.

•	 Засгийн газрын бодлогын 
талаар ажлын байран дахь 
сургалт;

•	 Байгууллагын албан хаагчдыг 
мэргэшүүлэх, бие даасан 
сургалтын хөтөлбөрүүд.

•	 Төрийн албанд шинээр 
томилогдсон болон шатлан 
дэвшсэн албан хаагчийг суурь 
сургалтад хамруулах;

•	 Алба хаагчдад зориулж 
Засгийн газрын бодлого, 
тэтгэврийн төлөвлөлтийн 
талаар төрөлжсөн боловсрол 
олгох хөтөлбөрүүдийг удирдах.

Үйл ажиллагааны бүтэц

ХНУЯ
Захиргааны 

төв 
байгууллага 

Сургалт, 
хөгжлийн 
институт

Хүний нөөцийн хөгж
лийн түүх

H
History of HRD
in the Civil Service

PART
1

HISTORY

Ministry of  
Personnel Management

Human  
Resource Development

Purpose of HRD in the Civil Service

•�Under Article 1 of the Act on the Capacity Development of Public Officials, HRD shall enable civil 

servants to develop a public service mindset, professional expertise and future-oriented capabilities 

to better serve the country. HRD supports civil servants in developing a strong sense of duty, future-

oriented capabilities and expertise. 
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ТӨРИЙН АЛБАНЫ ХҮНИЙ 
НӨӨЦИЙН ХӨГЖЛИЙН ТҮҮХ

Хүний нөөцийн 
удирдлагын яам

Хүний нөөцийн 
хөгжил

Нийтийн албан хаагчийн чадавх хөгжүүлэх тухай хуулийн 1 дүгээр зүйл

Төрийн албаны хүний нөөцийн хөгжил нь иргэнд төрийн үйлчилгээг оновчтой хүргэх сэтгэлгээг албан 
хаагчдад төлөвшүүлж, мэргэшлийн ур чадвар, ирээдүйд чиглэсэн чадавх хөгжүүлж, улс үндэстнийхээ 
төлөө чармайн ажиллах сэдэл төрүүлэх зорилготой. Хүний нөөцийн хөгжил нь төрийн албан хаагчийг 
өөрийн үүрэг хариуцлагаа ухамсарлах, ажилдаа мэргэших, ирээдүйд чиглэсэн чадавх хөгжүүлэхэд 
дэмжлэг үзүүлэхэд оршино. 

4.1 
ХЭСЭГ
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 Formation and Development of HRD 

Development of Relevant Laws and Institutions

 �The development of relevant laws and institutions for civil servant training and 

education is largely divided into four periods.

 �During the first period (formation), the government provided training in the 

absence of specific legal grounds. Legal and institutional grounds were established 

beginning from the second period (development), starting with the enactment of the 

Public Officials Training Act and the establishment of the Central Officials Training 

Institute. In the third period (expansion), the government enacted the Public 

Officials Education and Training Act and began to diversify its training programs 

under the Five-year Development Plan for Public Officials Training. Lastly, in the 

fourth period (maturity), the structure of education and training institutes as well 

as educational programs and content were comprehensively reorganized and they 

continue to this day.

Major Changes by Period

•�Established the National Officials Training Institute 

•�Established training institutes for civil servants in specialized service and operated 

specialized programs 

Formation 
1949 – 1961

Development 
1961 – 1973

•�Created legal and institutional grounds, e.g. enactment of the Public Officials Training Act  

•�Reinforced  legal and institutional grounds, e.g. establishment of the Central Officials Training Institute 

Maturity 
1998 – 2007

•�Reorganized civil servant training and introduced user-centered programs  

•�Scaled down basic training by job level and transitioned to competency-oriented learning 

•�Established the E-Learning Center for Public Officials and established a continuous learning system 

Present 
2016 – 

•Established the National HRD Institute�  
•�Started the dual campus system consisting of Jincheon main campus and Gwacheon 

branch campus 

Expansion 
1973 – 1998

•�Diversified the training programs under the Five-year Development Plan for Public 

Officials Training 

•�Provided intensive training for agency employees and improved the quality of training programs 

•�Transitioned the focus of training from basic programs to specialized programs 

• Provided legal grounds for overseas training and launched programs for foreign officials 

9
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Legal Grounds 

Act on the Capacity Development of Public Officials and the State Public 
Officials Act (Article 43 and Article 50) 

Acts

Guidelines for the Capacity Development of Public OfficialsRules

Enforcement Decree of the Act on the Capacity Development of Public 
Officials and the Decree on the Appointment of Public Officials (Article 10-2, 
Article 41, and Article 42)

Presidential  
Decrees

 Operational Structure and Legal Grounds 

Relevant Provisions from the Act

•�Article 50 (Training) of the State Public Officials Act

① �All public officials and public officials on probation shall have training and self-development learning mandated by 

this Act to develop a public service mindset required as public servants of the nation, future-oriented capabilities and 

expertise required to perform their duties effectively. 

③ �The heads of agencies and public officials with supervisory roles shall provide continuous training so that employees 

can uphold public service values and improve future-oriented capabilities and expertise.
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Хүний нөөцийн хөгжлийн түүх

Хүний нөөцийн хөгж
лийн түүх

•	 Албан хаагчдын сургалтын үндэсний институтийг байгуулав.
•	 Төрийн албан хаагчдыг мэргэшүүлэх чиг үүрэгтэй сургалтын байгууллагыг 

байгуулж, мэргэшүүлэх хөтөлбөрийг хэрэгжүүлэв. 

•	 Нийтийн албан хаагчдын сургалтын тухай хууль батлагдснаар эрх зүйн орчин бүрдэв. 
•	 Захиргааны төв байгууллагын албан хаагчдын сургалтын институтийг байгуулснаар 

бүтэц, зохион байгуулалт бий болов.

•	 Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институтийг байгуулав. 
•	 Жинчоны төв болон Гвачон салбар гэсэн хос хотхоны тогтолцооны суурийг тавив. 

•	 Төрийн албан хаагчдын сургалтыг шинээр зохион байгуулж, хэрэглэгч төвтэй хөтөлбөрүүдийг 
нэвтрүүлэв. 

•	 Албан тушаалын ангилал, зэрэглэлийн онцлог хэрэгцээг тусгасан сургалтын хөтөлбөрүүдийг 
боловсруулж, цогц чадамжид суурилсан сургалтад шилжив. 

•	 Нийтийн албан хаагчдын цахим сургалтын төвийг байгуулж, тасралтгүй суралцах тогтолцоог бий 
болгов. 

•	 Нийтийн албан хаагчдыг хөгжүүлэх таван жилийн төлөвлөгөөний дагуу сургалтын 
хөтөлбөрүүдийг төрөлжүүлэв.

•	  Байгууллагын ажилтнуудад эрчимжүүлсэн сургалт зохион байгуулж, сургалтын 
хөтөлбөрийн чанарыг сайжруулав.

•	 Суурь сургалтын хөтөлбөрөөс мэргэшүүлэх хөтөлбөрт шилжив.
•	 Гадаадад сургалтад хамрагдах эрх зүйн орчныг бүрдүүлэв. Мөн гадаадын албан 

хаагчдад зориулсан хөтөлбөрийг хэрэгжүүлж эхлүүлэв. 

Төрийн албан хаагчийн сургалт, боловсролтой холбоотой хууль тогтоомж, 
байгууллагын хөгжлийг үндсэндээ дөрвөн үе шатанд хуваана.

Эхэн үед (үүсэл: 1949–1961 он) сургалтын үйл ажиллагааг хуулиар 
зохицуулаагүй байсан. Засгийн газар төрийн албан хаагчдыг хөгжүүлэх сургалтыг 
зохион байгуулж байв. 

Хоёр дахь үед (хөгжил: 1961–1973 он) Нийтийн албан хаагчдын сургалтын 
тухай хууль батлагдсанаар эрх зүйн орчин бүрдэж, Захиргааны төв байгууллагын 
албан хаагчдын сургалтын институт байгуулагдсанаар бүтэц, зохион байгуулалт 
бий болжээ. 

Гурав дахь үед (өргөжин тэлэлт: 1973–1998 он) Нийтийн албан хаагчдын 
боловсрол, сургалтын тухай хуулийг баталж, Засгийн газар нийтийн албан 
хаагчдыг бэлтгэх таван жилийн хөгжлийн төлөвлөгөөний дагуу сургалтын 
хөтөлбөрөө төрөлжүүлж эхлэв. 

Дөрөв дэх үед (төлөвшил: 1998–2007 он) сургалтын байгууллагуудын бүтэц, 
хөтөлбөр, агуулга шинэчлэгдэж, өнөөг хүртэл хөгжсөөр байна.

Холбогдох хууль тогтоомж, байгууллагын хөгжил

Гол өөрчлөлт

Үүсэл 
(1949-1961 он)

Хөгжил 
(1961–1973 он)

Өргөжин тэлэлт
(1973–1998 он)

Төлөвшил 
(1998–2007 он)

Өнөөгийн 
байдал

(2016  оноос 
одоог хүртэл )

Legal Grounds 

Act on the Capacity Development of Public Officials and the State Public 
Officials Act (Article 43 and Article 50) 

Acts

Guidelines for the Capacity Development of Public OfficialsRules

Enforcement Decree of the Act on the Capacity Development of Public 
Officials and the Decree on the Appointment of Public Officials (Article 10-2, 
Article 41, and Article 42)

Presidential  
Decrees

 Operational Structure and Legal Grounds 

Relevant Provisions from the Act

•�Article 50 (Training) of the State Public Officials Act

① �All public officials and public officials on probation shall have training and self-development learning mandated by 

this Act to develop a public service mindset required as public servants of the nation, future-oriented capabilities and 

expertise required to perform their duties effectively. 

③ �The heads of agencies and public officials with supervisory roles shall provide continuous training so that employees 

can uphold public service values and improve future-oriented capabilities and expertise.
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Үйл ажиллагааны бүтэц, эрх зүйн үндэслэл

Хууль

Эрх зүйн үндэслэл

Ерөнхийлөгчийн 
зарлиг

Журам

Эрх зүйн үндэслэл

Нийтийн албан хаагчийн тухай хууль болон Нийтийн албан хаагчийн 
чадавх хөгжүүлэх тухай хуулийн 43, 50 дугаар зүйл

•	 Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 50 дугаар зүйл (Сургалт)

Нийтийн албан хаагчдын чадавх хөгжүүлэх журам

Нийтийн албан хаагчийн чадавх хөгжүүлэх тухай хуулийг хэрэгжүүлэх 
тухай, Нийтийн албан хаагчийг томилох тухай зарлиг (10.2 дахь хэсэг, 
41, 42 дугаар зүйл)

Энэхүү хуулиар туршилтын хугацаагаар болон жинхлэн ажиллаж буй нийтийн албан хаагч бүр төрийн 
үйлчилгээг иргэнд оновчтой хүргэх сэтгэлгээг өөртөө төлөвшүүлэх, ажлын гүйцэтгэлээ хангах, ирээдүйд 
чиглэсэн чадвар, туршлага хуримтлуулахын тулд сургалтад хамрагдаж, өөрийгөө хөгжүүлэх үүрэгтэй. 

Байгууллагын дарга, хяналтын чиг үүрэгтэй албан тушаалтан нийтийн албаны үнэт зүйлс, ирээдүйд 
чиглэсэн чадвар олгох мэргэшүүлэх сургалтад ажилтнуудаа тогтмол хамруулж байх үүрэгтэй. 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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 Formation and Development of HRD 

Development of Relevant Laws and Institutions

 �The development of relevant laws and institutions for civil servant training and 

education is largely divided into four periods.

 �During the first period (formation), the government provided training in the 

absence of specific legal grounds. Legal and institutional grounds were established 

beginning from the second period (development), starting with the enactment of the 

Public Officials Training Act and the establishment of the Central Officials Training 

Institute. In the third period (expansion), the government enacted the Public 

Officials Education and Training Act and began to diversify its training programs 

under the Five-year Development Plan for Public Officials Training. Lastly, in the 

fourth period (maturity), the structure of education and training institutes as well 

as educational programs and content were comprehensively reorganized and they 

continue to this day.

Major Changes by Period

•�Established the National Officials Training Institute 

•�Established training institutes for civil servants in specialized service and operated 

specialized programs 

Formation 
1949 – 1961

Development 
1961 – 1973

•�Created legal and institutional grounds, e.g. enactment of the Public Officials Training Act  

•�Reinforced  legal and institutional grounds, e.g. establishment of the Central Officials Training Institute 

Maturity 
1998 – 2007

•�Reorganized civil servant training and introduced user-centered programs  

•�Scaled down basic training by job level and transitioned to competency-oriented learning 

•�Established the E-Learning Center for Public Officials and established a continuous learning system 

Present 
2016 – 

•Established the National HRD Institute�  
•�Started the dual campus system consisting of Jincheon main campus and Gwacheon 

branch campus 

Expansion 
1973 – 1998

•�Diversified the training programs under the Five-year Development Plan for Public 

Officials Training 

•�Provided intensive training for agency employees and improved the quality of training programs 

•�Transitioned the focus of training from basic programs to specialized programs 

• Provided legal grounds for overseas training and launched programs for foreign officials 
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Legal Grounds 

Act on the Capacity Development of Public Officials and the State Public 
Officials Act (Article 43 and Article 50) 

Acts

Guidelines for the Capacity Development of Public OfficialsRules

Enforcement Decree of the Act on the Capacity Development of Public 
Officials and the Decree on the Appointment of Public Officials (Article 10-2, 
Article 41, and Article 42)

Presidential  
Decrees

 Operational Structure and Legal Grounds 

Relevant Provisions from the Act

•�Article 50 (Training) of the State Public Officials Act

① �All public officials and public officials on probation shall have training and self-development learning mandated by 

this Act to develop a public service mindset required as public servants of the nation, future-oriented capabilities and 

expertise required to perform their duties effectively. 

③ �The heads of agencies and public officials with supervisory roles shall provide continuous training so that employees 

can uphold public service values and improve future-oriented capabilities and expertise.
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Хүний нөөцийн хөгжлийн түүх

Хүний нөөцийн хөгж
лийн түүх

•	 Албан хаагчдын сургалтын үндэсний институтийг байгуулав.
•	 Төрийн албан хаагчдыг мэргэшүүлэх чиг үүрэгтэй сургалтын байгууллагыг 

байгуулж, мэргэшүүлэх хөтөлбөрийг хэрэгжүүлэв. 

•	 Нийтийн албан хаагчдын сургалтын тухай хууль батлагдснаар эрх зүйн орчин бүрдэв. 
•	 Захиргааны төв байгууллагын албан хаагчдын сургалтын институтийг байгуулснаар 

бүтэц, зохион байгуулалт бий болов.

•	 Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институтийг байгуулав. 
•	 Жинчоны төв болон Гвачон салбар гэсэн хос хотхоны тогтолцооны суурийг тавив. 

•	 Төрийн албан хаагчдын сургалтыг шинээр зохион байгуулж, хэрэглэгч төвтэй хөтөлбөрүүдийг 
нэвтрүүлэв. 

•	 Албан тушаалын ангилал, зэрэглэлийн онцлог хэрэгцээг тусгасан сургалтын хөтөлбөрүүдийг 
боловсруулж, цогц чадамжид суурилсан сургалтад шилжив. 

•	 Нийтийн албан хаагчдын цахим сургалтын төвийг байгуулж, тасралтгүй суралцах тогтолцоог бий 
болгов. 

•	 Нийтийн албан хаагчдыг хөгжүүлэх таван жилийн төлөвлөгөөний дагуу сургалтын 
хөтөлбөрүүдийг төрөлжүүлэв.

•	  Байгууллагын ажилтнуудад эрчимжүүлсэн сургалт зохион байгуулж, сургалтын 
хөтөлбөрийн чанарыг сайжруулав.

•	 Суурь сургалтын хөтөлбөрөөс мэргэшүүлэх хөтөлбөрт шилжив.
•	 Гадаадад сургалтад хамрагдах эрх зүйн орчныг бүрдүүлэв. Мөн гадаадын албан 

хаагчдад зориулсан хөтөлбөрийг хэрэгжүүлж эхлүүлэв. 

Төрийн албан хаагчийн сургалт, боловсролтой холбоотой хууль тогтоомж, 
байгууллагын хөгжлийг үндсэндээ дөрвөн үе шатанд хуваана.

Эхэн үед (үүсэл: 1949–1961 он) сургалтын үйл ажиллагааг хуулиар 
зохицуулаагүй байсан. Засгийн газар төрийн албан хаагчдыг хөгжүүлэх сургалтыг 
зохион байгуулж байв. 

Хоёр дахь үед (хөгжил: 1961–1973 он) Нийтийн албан хаагчдын сургалтын 
тухай хууль батлагдсанаар эрх зүйн орчин бүрдэж, Захиргааны төв байгууллагын 
албан хаагчдын сургалтын институт байгуулагдсанаар бүтэц, зохион байгуулалт 
бий болжээ. 

Гурав дахь үед (өргөжин тэлэлт: 1973–1998 он) Нийтийн албан хаагчдын 
боловсрол, сургалтын тухай хуулийг баталж, Засгийн газар нийтийн албан 
хаагчдыг бэлтгэх таван жилийн хөгжлийн төлөвлөгөөний дагуу сургалтын 
хөтөлбөрөө төрөлжүүлж эхлэв. 

Дөрөв дэх үед (төлөвшил: 1998–2007 он) сургалтын байгууллагуудын бүтэц, 
хөтөлбөр, агуулга шинэчлэгдэж, өнөөг хүртэл хөгжсөөр байна.

Холбогдох хууль тогтоомж, байгууллагын хөгжил

Гол өөрчлөлт

Үүсэл 
(1949-1961 он)

Хөгжил 
(1961–1973 он)

Өргөжин тэлэлт
(1973–1998 он)

Төлөвшил 
(1998–2007 он)

Өнөөгийн 
байдал

(2016  оноос 
одоог хүртэл )

Legal Grounds 

Act on the Capacity Development of Public Officials and the State Public 
Officials Act (Article 43 and Article 50) 

Acts

Guidelines for the Capacity Development of Public OfficialsRules

Enforcement Decree of the Act on the Capacity Development of Public 
Officials and the Decree on the Appointment of Public Officials (Article 10-2, 
Article 41, and Article 42)

Presidential  
Decrees

 Operational Structure and Legal Grounds 

Relevant Provisions from the Act

•�Article 50 (Training) of the State Public Officials Act

① �All public officials and public officials on probation shall have training and self-development learning mandated by 

this Act to develop a public service mindset required as public servants of the nation, future-oriented capabilities and 

expertise required to perform their duties effectively. 

③ �The heads of agencies and public officials with supervisory roles shall provide continuous training so that employees 

can uphold public service values and improve future-oriented capabilities and expertise.
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Article 41, and Article 42)

Presidential  
Decrees

 Operational Structure and Legal Grounds 

Relevant Provisions from the Act

•�Article 50 (Training) of the State Public Officials Act

① �All public officials and public officials on probation shall have training and self-development learning mandated by 

this Act to develop a public service mindset required as public servants of the nation, future-oriented capabilities and 

expertise required to perform their duties effectively. 

③ �The heads of agencies and public officials with supervisory roles shall provide continuous training so that employees 

can uphold public service values and improve future-oriented capabilities and expertise.
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Үйл ажиллагааны бүтэц, эрх зүйн үндэслэл

Хууль

Эрх зүйн үндэслэл

Ерөнхийлөгчийн 
зарлиг

Журам

Эрх зүйн үндэслэл

Нийтийн албан хаагчийн тухай хууль болон Нийтийн албан хаагчийн 
чадавх хөгжүүлэх тухай хуулийн 43, 50 дугаар зүйл

•	 Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 50 дугаар зүйл (Сургалт)

Нийтийн албан хаагчдын чадавх хөгжүүлэх журам

Нийтийн албан хаагчийн чадавх хөгжүүлэх тухай хуулийг хэрэгжүүлэх 
тухай, Нийтийн албан хаагчийг томилох тухай зарлиг (10.2 дахь хэсэг, 
41, 42 дугаар зүйл)

Энэхүү хуулиар туршилтын хугацаагаар болон жинхлэн ажиллаж буй нийтийн албан хаагч бүр төрийн 
үйлчилгээг иргэнд оновчтой хүргэх сэтгэлгээг өөртөө төлөвшүүлэх, ажлын гүйцэтгэлээ хангах, ирээдүйд 
чиглэсэн чадвар, туршлага хуримтлуулахын тулд сургалтад хамрагдаж, өөрийгөө хөгжүүлэх үүрэгтэй. 

Байгууллагын дарга, хяналтын чиг үүрэгтэй албан тушаалтан нийтийн албаны үнэт зүйлс, ирээдүйд 
чиглэсэн чадвар олгох мэргэшүүлэх сургалтад ажилтнуудаа тогтмол хамруулж байх үүрэгтэй. 
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Development (1961 – 1973)

  Whereas training for civil servants had been less than systematic throughout 

the first period, it started to take better shape under the government of the Third 

Republic with support from the government. In October 1961, NOTI was abolished, 

and the Central Officials Training Institute (COTI) was established under the newly 

enacted Establishment of the Central Officials Training Institute Act. In November 

1961, the Public Officials Training Act was enacted to be the legal and institutional 

framework for civil servant training.

  Establishment and Operation of COTI

 �Under the Establishment of the Central Officials Training Institute Act, COTI was 

organized into four divisions, and central and local administrative agencies could 

establish training institutes for their employees when necessary. The Act also 

provided legal grounds for domestic and overseas secondment and outsourced 

education. The president of COTI was delegated increased roles and authority and 

could provide guidance on matters in relation to training to the heads of training 

institutes, excluding military training centers.

   Training Institutes for Civil Servants in Specialized Service

  During this period, diverse training institutes for civil servants in special service 

were in operation. The first of such was the Academy for Postal and Telegraph 

Service established in 1946, and the School for Tax Officials and the School for 

Meteorology, each founded in 1949. Thereafter, the Academy for Prison Officers 

was established in 1951, the Professional Police Academy in 1954, the Training 

Center for New Life Leaders in 1956, the National Training Center for Social Work 

Leaders in 1957, and the Training Center for Transportation Services in 1959. 

Хөгжил (1961-1973 он) 

Тусгай үйлчилгээний алба хаагчдыг мэргэшүүлэн бэлтгэх чиг үүрэгтэй 
зарим институтийг байгуулав. 

Захиргааны төв байгууллагуудын албан хаагчдын сургалтын институтийг 
байгуулсан нь.

Энэ үед тусгай үйлчилгээний алба хаагчдыг бэлтгэх сургалтын олон 
байгууллага ажиллаж байв. Анх 1946 онд Шуудан телеграфын үйлчилгээний 
академи, 1949 онд Татварын байцаагч бэлтгэх сургууль, Цаг уурын сургууль тус 
тус байгуулагдсан юм. Үүний дараа 1951 онд Шоронгийн хянагч офицеруудын 
академи, 1954 онд Мэргэжлийн цагдаагийн академи, 1956 онд Шинэ амьдрал 
манлайлагчдын сургалтын төв, 1957 онд Нийгмийн ажлын манлайлагч бэлтгэх 
үндэсний төв, 1959 онд Тээврийн үйлчилгээний сургалтын төвийг тус тус 
байгуулжээ.

Эхний жилүүдэд хүндрэлтэй байсан боловч III Бүгд Найрамдах Улсын 
Засгийн газрын үед төрийн албан хаагчийн сургалтын тогтолцоо бүрэлдэж 
эхлэв. Төвийн албан хаагчдын сургалтын институтийн тухай хуулийн дагуу Албан 
хаагчдын сургалтын үндэсний институтийг 1961 оны 10 дугаар сард татан буулгаж, 
Захиргааны төв байгууллагуудын албан хаагчдын сургалтын институт (COTI)-ийг 
байгуулав. Нийтийн албан хаагчдын сургалтын тухай хуулийг 1961 оны 11 дүгээр 
сард баталж, эрх зүйн болон зохион байгуулалтын үндсийг тавьсан юм.

Нийтийн албан хаагчдын сургалтын тухай хуулийн дагуу Захиргааны төв 
байгууллагуудын албан хаагчдын сургалтын институтийг дөрвөн хэлтэстэй зохион 
байгуулснаар төв болон нутгийн захиргааны байгууллагууд албан хаагчдаа 
бэлтгэх бие даасан институт байгуулах боломжтой болсон байна. Түүнчлэн гадаад, 
дотоодод боловсрол эзэмших эрх зүйн орчныг бүрдүүлж өгсөн юм. Захиргааны 
төв байгууллагуудын албан хаагчдын сургалтын институтийн Ерөнхийлөгчийн 
эрх, үүргийг нэмэгдүүлсэн бөгөөд цэргийн сургалтын төвөөс бусад институтийн 
удирдлагад сургалтын асуудлаар заавар, зөвлөгөө өгөх болов.

Хүний нөөцийн хөгж
лийн түүх

10

Formation (1949 – 1961)

 �Education and training for civil servants began in earnest with the foundation of 

the National Officials Training Institute (NOTI) on March 21, 1949. Right after the 

establishment of the Republic of Korea, the government saw the need to put in 

place a training system for civil servants to further national stability and proclaimed 

the Decree on the Organization of NOTI (Presidential Decree No. 69). NOTI, the 

country’s first modern training center for civil servants, was established as such 

under the Regulation.

  Operation of NOTI

  Before the Public Officials Training Act in 1961, NOTI had been operated under the 

Regulation on NOTI (Prime Minister’s Decree No. 16) enacted in June 1949 without 

the support of other relevant laws. The Regulation provided guidelines on training 

courses, the purpose of training and training institutes. However, the country was 

suffering under financial hardship at the time, having just been liberated from 

Japanese colonial rule, and training for civil servants, despite its well-intentioned 

start, received little support from the government. No state budget was allocated to 

NOTI at the time of its establishment, and it received only a meager allocation  after 

a few years. Under these circumstances, NOTI barely maintained its existence.

  Limitations on Playing a Visible Role

  Under the Presidential Decree, NOTI was under the supervision of the Prime 

Minister and the Minister of Government Administration served as its president. 

The Decree prescribed that NOTI shall have a president, superintendents, 

professors, lecturers, secretaries, administrative officers, and clerks, and that 

superintendents directly assisting the president shall manage the Institute. 

However, NOTI had no more than three members since its establishment, and no 

professors or lecturers were ever employed to handle training. This resulted in 

limitations on NOTI playing a visible role.

 Formation and Development of HRD Хүний нөөцийн хөгжлийн түүх

Үүсэл (1949–1961 он)

Албан хаагчдын сургалтын үндэсний институт байгуулагдав.  

Хязгаарлагдмал хүрээнд үйл ажиллагаа эхлэв.

Албан хаагчдын сургалтын үндэсний институтийг 1949 оны 3 дугаар сарын 
21-ний өдөр байгуулснаар төрийн албан хаагчдын мэдлэг, ур чадварыг дээшлүүлэх 
сургалтын үйл ажиллагаа эхэлсэн байна. БНСУ байгуулагдсаны дараахан Засгийн 
газар төрийн албан хаагчдыг сургалтад хамруулах шаардлагатай байгааг тогтоосон. 
Ерөнхийлөгчийн 1948 оны 69 дүгээр зарлигаар үндэсний тогтвортой байдлыг 
бэхжүүлэх зорилгоор төрийн албан хаагчдыг бэлтгэх “Албан хаагчдын сургалтын 
үндэсний институт”-ийг байгуулав. 

Нийтийн албан хаагчдын сургалтын тухай хууль 1961 онд батлагдахаас өмнө 
Албан хаагчдын сургалтын үндэсний институт нь Ерөнхий сайдын 1949 оны 16 дугаар 
захирамжаар батлагдсан “Албан хаагчдын сургалтын үндэсний институтийн тухай 
журам”-ыг баримтлан ажиллаж байжээ. Уг журмаар сургалтын зорилго, хөтөлбөр, 
агуулга, институтийн дүрмийг баталсан байна. Тухайн үед Япон Улсын колоничлолоос 
дөнгөж чөлөөлөгдсөн БНСУ-д санхүүгийн бэрхшээл тулгарч байв. Өөдрөг төсөөллөөр 
ажил эхлүүлсэн боловч төрийн албан хаагчдын сургалт нь Засгийн газраас төдийлөн 
дэмжлэг аваагүй юм. Улсын төсвөөс Албан хаагчдын сургалтын үндэсний институт 
(NOTI)-ийг анх байгуулахад Засгийн газар төсөв хуваарилаагүй бөгөөд хэдэн жилийн 
дараа л бага хэмжээний санхүүжилт олгожээ. Үүнээс үүдэн Албан хаагчдын сургалтын 
үндэсний институт далайцтай үйл ажиллагаа явуулж чадаагүй юм.

Албан хаагчдын сургалтын үндэсний институт нь Ерөнхий сайдын эрхлэх 
асуудлын хүрээнд хамаарч байсан бөгөөд Засгийн газрын захиргааны сайд уг 
институтийн захирлаар хавсран ажиллаж байв. Ерөнхийлөгчийн 1948 оны 69 
дүгээр зарлигт Албан хаагчдын сургалтын үндэсний институт нь захирал, удирдах 
ажилтан, профессор, багш, нарийн бичгийн дарга, захиргааны болон бичиг хэргийн 
ажилтантай байхаар заажээ. Гэвч Албан хаагчдын сургалтын үндэсний институт 
байгуулагдсан цагаасаа хойш профессор, багш ажиллуулж байгаагүй бөгөөд гурав 
хүртэл ажилтантай үйл ажиллагаа явуулж байв.  
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Development (1961 – 1973)

  Whereas training for civil servants had been less than systematic throughout 

the first period, it started to take better shape under the government of the Third 

Republic with support from the government. In October 1961, NOTI was abolished, 

and the Central Officials Training Institute (COTI) was established under the newly 

enacted Establishment of the Central Officials Training Institute Act. In November 

1961, the Public Officials Training Act was enacted to be the legal and institutional 

framework for civil servant training.

  Establishment and Operation of COTI

 �Under the Establishment of the Central Officials Training Institute Act, COTI was 

organized into four divisions, and central and local administrative agencies could 

establish training institutes for their employees when necessary. The Act also 

provided legal grounds for domestic and overseas secondment and outsourced 

education. The president of COTI was delegated increased roles and authority and 

could provide guidance on matters in relation to training to the heads of training 

institutes, excluding military training centers.

   Training Institutes for Civil Servants in Specialized Service

  During this period, diverse training institutes for civil servants in special service 

were in operation. The first of such was the Academy for Postal and Telegraph 

Service established in 1946, and the School for Tax Officials and the School for 

Meteorology, each founded in 1949. Thereafter, the Academy for Prison Officers 

was established in 1951, the Professional Police Academy in 1954, the Training 

Center for New Life Leaders in 1956, the National Training Center for Social Work 

Leaders in 1957, and the Training Center for Transportation Services in 1959. 

Хөгжил (1961-1973 он) 

Тусгай үйлчилгээний алба хаагчдыг мэргэшүүлэн бэлтгэх чиг үүрэгтэй 
зарим институтийг байгуулав. 

Захиргааны төв байгууллагуудын албан хаагчдын сургалтын институтийг 
байгуулсан нь.

Энэ үед тусгай үйлчилгээний алба хаагчдыг бэлтгэх сургалтын олон 
байгууллага ажиллаж байв. Анх 1946 онд Шуудан телеграфын үйлчилгээний 
академи, 1949 онд Татварын байцаагч бэлтгэх сургууль, Цаг уурын сургууль тус 
тус байгуулагдсан юм. Үүний дараа 1951 онд Шоронгийн хянагч офицеруудын 
академи, 1954 онд Мэргэжлийн цагдаагийн академи, 1956 онд Шинэ амьдрал 
манлайлагчдын сургалтын төв, 1957 онд Нийгмийн ажлын манлайлагч бэлтгэх 
үндэсний төв, 1959 онд Тээврийн үйлчилгээний сургалтын төвийг тус тус 
байгуулжээ.

Эхний жилүүдэд хүндрэлтэй байсан боловч III Бүгд Найрамдах Улсын 
Засгийн газрын үед төрийн албан хаагчийн сургалтын тогтолцоо бүрэлдэж 
эхлэв. Төвийн албан хаагчдын сургалтын институтийн тухай хуулийн дагуу Албан 
хаагчдын сургалтын үндэсний институтийг 1961 оны 10 дугаар сард татан буулгаж, 
Захиргааны төв байгууллагуудын албан хаагчдын сургалтын институт (COTI)-ийг 
байгуулав. Нийтийн албан хаагчдын сургалтын тухай хуулийг 1961 оны 11 дүгээр 
сард баталж, эрх зүйн болон зохион байгуулалтын үндсийг тавьсан юм.

Нийтийн албан хаагчдын сургалтын тухай хуулийн дагуу Захиргааны төв 
байгууллагуудын албан хаагчдын сургалтын институтийг дөрвөн хэлтэстэй зохион 
байгуулснаар төв болон нутгийн захиргааны байгууллагууд албан хаагчдаа 
бэлтгэх бие даасан институт байгуулах боломжтой болсон байна. Түүнчлэн гадаад, 
дотоодод боловсрол эзэмших эрх зүйн орчныг бүрдүүлж өгсөн юм. Захиргааны 
төв байгууллагуудын албан хаагчдын сургалтын институтийн Ерөнхийлөгчийн 
эрх, үүргийг нэмэгдүүлсэн бөгөөд цэргийн сургалтын төвөөс бусад институтийн 
удирдлагад сургалтын асуудлаар заавар, зөвлөгөө өгөх болов.

Хүний нөөцийн хөгж
лийн түүх
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Formation (1949 – 1961)

 �Education and training for civil servants began in earnest with the foundation of 

the National Officials Training Institute (NOTI) on March 21, 1949. Right after the 

establishment of the Republic of Korea, the government saw the need to put in 

place a training system for civil servants to further national stability and proclaimed 

the Decree on the Organization of NOTI (Presidential Decree No. 69). NOTI, the 

country’s first modern training center for civil servants, was established as such 

under the Regulation.

  Operation of NOTI

  Before the Public Officials Training Act in 1961, NOTI had been operated under the 

Regulation on NOTI (Prime Minister’s Decree No. 16) enacted in June 1949 without 

the support of other relevant laws. The Regulation provided guidelines on training 

courses, the purpose of training and training institutes. However, the country was 

suffering under financial hardship at the time, having just been liberated from 

Japanese colonial rule, and training for civil servants, despite its well-intentioned 

start, received little support from the government. No state budget was allocated to 

NOTI at the time of its establishment, and it received only a meager allocation  after 

a few years. Under these circumstances, NOTI barely maintained its existence.

  Limitations on Playing a Visible Role

  Under the Presidential Decree, NOTI was under the supervision of the Prime 

Minister and the Minister of Government Administration served as its president. 

The Decree prescribed that NOTI shall have a president, superintendents, 

professors, lecturers, secretaries, administrative officers, and clerks, and that 

superintendents directly assisting the president shall manage the Institute. 

However, NOTI had no more than three members since its establishment, and no 

professors or lecturers were ever employed to handle training. This resulted in 

limitations on NOTI playing a visible role.

 Formation and Development of HRD Хүний нөөцийн хөгжлийн түүх

Үүсэл (1949–1961 он)

Албан хаагчдын сургалтын үндэсний институт байгуулагдав.  

Хязгаарлагдмал хүрээнд үйл ажиллагаа эхлэв.

Албан хаагчдын сургалтын үндэсний институтийг 1949 оны 3 дугаар сарын 
21-ний өдөр байгуулснаар төрийн албан хаагчдын мэдлэг, ур чадварыг дээшлүүлэх 
сургалтын үйл ажиллагаа эхэлсэн байна. БНСУ байгуулагдсаны дараахан Засгийн 
газар төрийн албан хаагчдыг сургалтад хамруулах шаардлагатай байгааг тогтоосон. 
Ерөнхийлөгчийн 1948 оны 69 дүгээр зарлигаар үндэсний тогтвортой байдлыг 
бэхжүүлэх зорилгоор төрийн албан хаагчдыг бэлтгэх “Албан хаагчдын сургалтын 
үндэсний институт”-ийг байгуулав. 

Нийтийн албан хаагчдын сургалтын тухай хууль 1961 онд батлагдахаас өмнө 
Албан хаагчдын сургалтын үндэсний институт нь Ерөнхий сайдын 1949 оны 16 дугаар 
захирамжаар батлагдсан “Албан хаагчдын сургалтын үндэсний институтийн тухай 
журам”-ыг баримтлан ажиллаж байжээ. Уг журмаар сургалтын зорилго, хөтөлбөр, 
агуулга, институтийн дүрмийг баталсан байна. Тухайн үед Япон Улсын колоничлолоос 
дөнгөж чөлөөлөгдсөн БНСУ-д санхүүгийн бэрхшээл тулгарч байв. Өөдрөг төсөөллөөр 
ажил эхлүүлсэн боловч төрийн албан хаагчдын сургалт нь Засгийн газраас төдийлөн 
дэмжлэг аваагүй юм. Улсын төсвөөс Албан хаагчдын сургалтын үндэсний институт 
(NOTI)-ийг анх байгуулахад Засгийн газар төсөв хуваарилаагүй бөгөөд хэдэн жилийн 
дараа л бага хэмжээний санхүүжилт олгожээ. Үүнээс үүдэн Албан хаагчдын сургалтын 
үндэсний институт далайцтай үйл ажиллагаа явуулж чадаагүй юм.

Албан хаагчдын сургалтын үндэсний институт нь Ерөнхий сайдын эрхлэх 
асуудлын хүрээнд хамаарч байсан бөгөөд Засгийн газрын захиргааны сайд уг 
институтийн захирлаар хавсран ажиллаж байв. Ерөнхийлөгчийн 1948 оны 69 
дүгээр зарлигт Албан хаагчдын сургалтын үндэсний институт нь захирал, удирдах 
ажилтан, профессор, багш, нарийн бичгийн дарга, захиргааны болон бичиг хэргийн 
ажилтантай байхаар заажээ. Гэвч Албан хаагчдын сургалтын үндэсний институт 
байгуулагдсан цагаасаа хойш профессор, багш ажиллуулж байгаагүй бөгөөд гурав 
хүртэл ажилтантай үйл ажиллагаа явуулж байв.  
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   Improved Quality of Training Programs

 �To ensure COTI had competent teaching staff, the government allowed secondment 

of civil servants of central administrative agencies to COTI for a designated period 

of time. Also, training by external institutes became available, and civil servants 

had more access to education in specialized areas which had not been provided by 

government training institutes due to low demand. 

  Legal Grounds for Overseas Training 

 �In 1978, the Public Officials Training Act was revised to provide legal grounds 

for overseas training. Under the revised Act, the heads of central administrative 

agencies could second employees of their agencies to overseas training institutes 

or to outsourced training at home and abroad after consultation with Minister 

of Government Administration, when secondment or outsourcing is deemed 

necessary. In 1979, the Regulation on Special Training for Public Officials was 

introduced to provide concrete legal grounds for domestic outsourced education 

and government-sponsored overseas training.

  Training Programs to Develop Public Service Mindset 

 �Under the Mid to Long-term Development Plan for Civil Service Training, the 

government took a wide range of actions on a continual basis. In 1983, the 

government introduced training programs to develop a public service mindset 

among civil servants and transitioned the focus of training from improving the 

efficiency of administration to promoting service-oriented attitudes in the civil 

service.

Сургалтын хөтөлбөрийн чанарыг сайжруулав. 

Гадаадад боловсрол эзэмших эрх зүйн орчныг бүрдүүлэв.

Төрийн албан хаагчдад иргэнд үйлчлэх сэтгэлгээг хөгжүүлэх сургалтын 
хөтөлбөрүүдийг хэрэгжүүлэв. 

“Захиргааны төв байгууллагуудын албан хаагчдын сургалтын институт”-ийг 
чадварлаг багш, ажилтантай байлгахын тулд захиргааны төв байгууллагуудын 
мэргэшсэн төрийн албан хаагчдыг тодорхой хугацаанд уг институтэд сэлгэн 
ажиллуулахыг Засгийн газар зөвшөөрчээ. Түүнчлэн багш дутмаг, анги дүүргэлт 
хүрдэггүй зэрэг шалтгаанаар дотоодод суралцах боломжгүй нарийн мэргэжлээр 
төрийн албан хаагчдыг гадаадын их, дээд сургуульд мэргэших боломжийг 
бүрдүүлэв.

Нийтийн албан хаагчдын сургалтын тухай хуульд 1978 онд нэмэлт, өөрчлөлт 
оруулж, гадаадын сургалтын эрх зүйн орчныг бүрдүүлжээ. Шинэчилсэн хуулийн 
дагуу захиргааны төв байгууллагын удирдлага шаардлагатай гэж үзвэл Засгийн 
газрын захиргааны сайдтай зөвшилцсөний үндсэн дээр ажилтандаа гадаад, 
дотоодын боловсролын байгууллагад  суралцах томилолт олгож эхэлсэн юм. 
Нийтийн албан хаагчдад зориулсан тусгай журмыг 1979 онд баталж, Засгийн 
газрын санхүүжилтээр гадаад, дотоодын дээд боловсролын байгууллагад 
боловсрол эзэмших эрх зүйн орчныг бүрдүүлэв.

Засгийн газар төрийн албан хаагчдыг хөгжүүлэх дунд болон урт хугацааны 
төлөвлөгөөг хэрэгжүүлэх талаар цогц арга хэмжээ авчээ. Засгийн газар 1983 
онд төрийн албан хаагчдын иргэнд үйлчлэх сэтгэлгээг хөгжүүлэхэд түлхүү 
анхаарч, сургалтын хөтөлбөрийг шинэчилж, сургалтын үйл ажиллагааны үр 
ашгийг дээшлүүлэв. 

Хүний нөөцийн хөгж
лийн түүх
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   Improved Quality of Training Programs

 �To ensure COTI had competent teaching staff, the government allowed secondment 

of civil servants of central administrative agencies to COTI for a designated period 

of time. Also, training by external institutes became available, and civil servants 

had more access to education in specialized areas which had not been provided by 

government training institutes due to low demand. 

  Legal Grounds for Overseas Training 

 �In 1978, the Public Officials Training Act was revised to provide legal grounds 

for overseas training. Under the revised Act, the heads of central administrative 

agencies could second employees of their agencies to overseas training institutes 

or to outsourced training at home and abroad after consultation with Minister 

of Government Administration, when secondment or outsourcing is deemed 

necessary. In 1979, the Regulation on Special Training for Public Officials was 

introduced to provide concrete legal grounds for domestic outsourced education 

and government-sponsored overseas training.

  Training Programs to Develop Public Service Mindset 

 �Under the Mid to Long-term Development Plan for Civil Service Training, the 

government took a wide range of actions on a continual basis. In 1983, the 

government introduced training programs to develop a public service mindset 

among civil servants and transitioned the focus of training from improving the 

efficiency of administration to promoting service-oriented attitudes in the civil 

service.

12

   �Enactment of Public Officials Training Act and Development of Civil 
Servant Training

 �With the enactment of the Public Officials Training Act, the government was 

allowed to plan, change and evaluate training from a holistic and systematic point of 

view. During this period, civil servant training notched up noticeable improvements 

from the NOTI period in terms of size, systemization, and content. In the 1960s, 

as tensions between South and North Korea escalated, anti-communist theory 

emerged as an important topic in training programs, and economics education was 

strengthened. Also, with the Five-year Economic Development Plan introduced in 

1962, the government provided more education on administrative management to 

keep up with the rapid pace of growth.

Expansion (1973 – 1998)

  In 1973, the government repealed the existing Public Officials Training Act that had 

served as the legal and institutional grounds for civil servant training, and newly 

introduced a new Public Officials Training Act. During this period, education on new 

administration techniques and intensive training for new recruits were the focus of 

the government’s training policy.

  �Intensive Education for Agency Employees

  The heads of administrative agencies were given increased responsibility to 

provide mandatory job training for employees of their agencies once every five 

years. Previously, such training responsibility had been referenced in the law but 

not strictly enforced. Also, administrative agencies introduced on-the-job training 

(OJT) programs to help cultivate appropriate attitudes and enhance the job skills 

of employees, and incorporated employees’ training outcomes in personnel 

management. 

 Formation and Development of HRD Хүний нөөцийн хөгжлийн түүх

Нийтийн албан хаагчдын сургалтын тухай хууль баталж, төрийн албан 
хаагчийн сургалтыг хөгжүүлсэн нь. 

Байгууллагын ажилтнуудад зориулсан эрчимжүүлсэн сургалт зохион 
байгуулав. 

Нийтийн албан хаагчдын сургалтын тухай хууль батлагдсанаар Засгийн газар 
сургалтыг цогц, системтэй төлөвлөх, шинэчлэх, хэрэгжүүлэх, үнэлэх боломжтой 
болсон юм. Энэ хугацаанд төрийн албан хаагчдын сургалт нь Албан хаагчдын 
сургалтын үндэсний институтийн үетэй харьцуулахад цар хүрээ, уялдаа холбоо, 
агуулгын хувьд мэдэгдэхүйц сайжирсан байна. 1960-аад онд БНСУ, БНАСАУ-ын 
харилцаа хурцадмал байв. Иймд БНСУ-д коммунизмын эсрэг онол нь сургалтын 
хөтөлбөрийн чухал сэдэв болж, төрийн албан хаагчдын эдийн засгийн боловсролд 
өндөр хувь нэмэр оруулж байжээ. Түүнчлэн 1962 онд Эдийн засгийн хөгжлийн таван 
жилийн төлөвлөгөөг баталснаар Засгийн газар эдийн засгийн өсөлтийг хурдасгахын 
тулд захиргааны удирдлагын талаар боловсрол олгоход анхаарч байв.

Засгийн газар Нийтийн албан хаагчдын сургалтын тухай хуулийн шинэчилсэн 
найруулгыг 1973 онд батлан хэрэгжүүлэв. Засгийн газрын сургалтын бодлогын 
үндсэн чиглэл нь төрийн албан хаагчдад удирдлагын шинэ арга барил эзэмшүүлэх, 
төрийн албанд шинээр томилогдсон албан хаагчийг бэлтгэх асуудал байв.

Захиргааны байгууллагын удирдлага таван жил тутам ажилтнуудаа заавал 
сургалтад хамруулах үүрэгтэй болов. Өмнөх хуульд ийм үүрэг, хариуцлагын заалт 
байсан ч хэрэгжүүлдэггүй байсан байна. Захиргааны байгууллага ажилтандаа зөв 
хандлагыг төлөвшүүлэх, ажилтны ур чадварыг нь дээшлүүлэх зорилгоор ажлын 
байранд сургалтын хөтөлбөрүүдийг хэрэгжүүлж, сургалтын үр дүнг хүний нөөцийн 
удирдлагын шийдвэр гаргахад ашигладаг болов.

Өргөжин тэлэлт (1973-1998 он)
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” e - S
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Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
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It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
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promotion, transfer, and labor cost planning.
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from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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   Improved Quality of Training Programs

 �To ensure COTI had competent teaching staff, the government allowed secondment 

of civil servants of central administrative agencies to COTI for a designated period 

of time. Also, training by external institutes became available, and civil servants 

had more access to education in specialized areas which had not been provided by 

government training institutes due to low demand. 

  Legal Grounds for Overseas Training 

 �In 1978, the Public Officials Training Act was revised to provide legal grounds 

for overseas training. Under the revised Act, the heads of central administrative 

agencies could second employees of their agencies to overseas training institutes 

or to outsourced training at home and abroad after consultation with Minister 

of Government Administration, when secondment or outsourcing is deemed 

necessary. In 1979, the Regulation on Special Training for Public Officials was 

introduced to provide concrete legal grounds for domestic outsourced education 

and government-sponsored overseas training.

  Training Programs to Develop Public Service Mindset 

 �Under the Mid to Long-term Development Plan for Civil Service Training, the 

government took a wide range of actions on a continual basis. In 1983, the 

government introduced training programs to develop a public service mindset 

among civil servants and transitioned the focus of training from improving the 

efficiency of administration to promoting service-oriented attitudes in the civil 

service.

Сургалтын хөтөлбөрийн чанарыг сайжруулав. 

Гадаадад боловсрол эзэмших эрх зүйн орчныг бүрдүүлэв.

Төрийн албан хаагчдад иргэнд үйлчлэх сэтгэлгээг хөгжүүлэх сургалтын 
хөтөлбөрүүдийг хэрэгжүүлэв. 

“Захиргааны төв байгууллагуудын албан хаагчдын сургалтын институт”-ийг 
чадварлаг багш, ажилтантай байлгахын тулд захиргааны төв байгууллагуудын 
мэргэшсэн төрийн албан хаагчдыг тодорхой хугацаанд уг институтэд сэлгэн 
ажиллуулахыг Засгийн газар зөвшөөрчээ. Түүнчлэн багш дутмаг, анги дүүргэлт 
хүрдэггүй зэрэг шалтгаанаар дотоодод суралцах боломжгүй нарийн мэргэжлээр 
төрийн албан хаагчдыг гадаадын их, дээд сургуульд мэргэших боломжийг 
бүрдүүлэв.

Нийтийн албан хаагчдын сургалтын тухай хуульд 1978 онд нэмэлт, өөрчлөлт 
оруулж, гадаадын сургалтын эрх зүйн орчныг бүрдүүлжээ. Шинэчилсэн хуулийн 
дагуу захиргааны төв байгууллагын удирдлага шаардлагатай гэж үзвэл Засгийн 
газрын захиргааны сайдтай зөвшилцсөний үндсэн дээр ажилтандаа гадаад, 
дотоодын боловсролын байгууллагад  суралцах томилолт олгож эхэлсэн юм. 
Нийтийн албан хаагчдад зориулсан тусгай журмыг 1979 онд баталж, Засгийн 
газрын санхүүжилтээр гадаад, дотоодын дээд боловсролын байгууллагад 
боловсрол эзэмших эрх зүйн орчныг бүрдүүлэв.

Засгийн газар төрийн албан хаагчдыг хөгжүүлэх дунд болон урт хугацааны 
төлөвлөгөөг хэрэгжүүлэх талаар цогц арга хэмжээ авчээ. Засгийн газар 1983 
онд төрийн албан хаагчдын иргэнд үйлчлэх сэтгэлгээг хөгжүүлэхэд түлхүү 
анхаарч, сургалтын хөтөлбөрийг шинэчилж, сургалтын үйл ажиллагааны үр 
ашгийг дээшлүүлэв. 

Хүний нөөцийн хөгж
лийн түүх
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   Improved Quality of Training Programs

 �To ensure COTI had competent teaching staff, the government allowed secondment 

of civil servants of central administrative agencies to COTI for a designated period 

of time. Also, training by external institutes became available, and civil servants 

had more access to education in specialized areas which had not been provided by 

government training institutes due to low demand. 

  Legal Grounds for Overseas Training 

 �In 1978, the Public Officials Training Act was revised to provide legal grounds 

for overseas training. Under the revised Act, the heads of central administrative 

agencies could second employees of their agencies to overseas training institutes 

or to outsourced training at home and abroad after consultation with Minister 

of Government Administration, when secondment or outsourcing is deemed 

necessary. In 1979, the Regulation on Special Training for Public Officials was 

introduced to provide concrete legal grounds for domestic outsourced education 

and government-sponsored overseas training.

  Training Programs to Develop Public Service Mindset 

 �Under the Mid to Long-term Development Plan for Civil Service Training, the 

government took a wide range of actions on a continual basis. In 1983, the 

government introduced training programs to develop a public service mindset 

among civil servants and transitioned the focus of training from improving the 

efficiency of administration to promoting service-oriented attitudes in the civil 

service.

12

   �Enactment of Public Officials Training Act and Development of Civil 
Servant Training

 �With the enactment of the Public Officials Training Act, the government was 

allowed to plan, change and evaluate training from a holistic and systematic point of 

view. During this period, civil servant training notched up noticeable improvements 

from the NOTI period in terms of size, systemization, and content. In the 1960s, 

as tensions between South and North Korea escalated, anti-communist theory 

emerged as an important topic in training programs, and economics education was 

strengthened. Also, with the Five-year Economic Development Plan introduced in 

1962, the government provided more education on administrative management to 

keep up with the rapid pace of growth.

Expansion (1973 – 1998)

  In 1973, the government repealed the existing Public Officials Training Act that had 

served as the legal and institutional grounds for civil servant training, and newly 

introduced a new Public Officials Training Act. During this period, education on new 

administration techniques and intensive training for new recruits were the focus of 

the government’s training policy.

  �Intensive Education for Agency Employees

  The heads of administrative agencies were given increased responsibility to 

provide mandatory job training for employees of their agencies once every five 

years. Previously, such training responsibility had been referenced in the law but 

not strictly enforced. Also, administrative agencies introduced on-the-job training 

(OJT) programs to help cultivate appropriate attitudes and enhance the job skills 

of employees, and incorporated employees’ training outcomes in personnel 

management. 

 Formation and Development of HRD Хүний нөөцийн хөгжлийн түүх

Нийтийн албан хаагчдын сургалтын тухай хууль баталж, төрийн албан 
хаагчийн сургалтыг хөгжүүлсэн нь. 

Байгууллагын ажилтнуудад зориулсан эрчимжүүлсэн сургалт зохион 
байгуулав. 

Нийтийн албан хаагчдын сургалтын тухай хууль батлагдсанаар Засгийн газар 
сургалтыг цогц, системтэй төлөвлөх, шинэчлэх, хэрэгжүүлэх, үнэлэх боломжтой 
болсон юм. Энэ хугацаанд төрийн албан хаагчдын сургалт нь Албан хаагчдын 
сургалтын үндэсний институтийн үетэй харьцуулахад цар хүрээ, уялдаа холбоо, 
агуулгын хувьд мэдэгдэхүйц сайжирсан байна. 1960-аад онд БНСУ, БНАСАУ-ын 
харилцаа хурцадмал байв. Иймд БНСУ-д коммунизмын эсрэг онол нь сургалтын 
хөтөлбөрийн чухал сэдэв болж, төрийн албан хаагчдын эдийн засгийн боловсролд 
өндөр хувь нэмэр оруулж байжээ. Түүнчлэн 1962 онд Эдийн засгийн хөгжлийн таван 
жилийн төлөвлөгөөг баталснаар Засгийн газар эдийн засгийн өсөлтийг хурдасгахын 
тулд захиргааны удирдлагын талаар боловсрол олгоход анхаарч байв.

Засгийн газар Нийтийн албан хаагчдын сургалтын тухай хуулийн шинэчилсэн 
найруулгыг 1973 онд батлан хэрэгжүүлэв. Засгийн газрын сургалтын бодлогын 
үндсэн чиглэл нь төрийн албан хаагчдад удирдлагын шинэ арга барил эзэмшүүлэх, 
төрийн албанд шинээр томилогдсон албан хаагчийг бэлтгэх асуудал байв.

Захиргааны байгууллагын удирдлага таван жил тутам ажилтнуудаа заавал 
сургалтад хамруулах үүрэгтэй болов. Өмнөх хуульд ийм үүрэг, хариуцлагын заалт 
байсан ч хэрэгжүүлдэггүй байсан байна. Захиргааны байгууллага ажилтандаа зөв 
хандлагыг төлөвшүүлэх, ажилтны ур чадварыг нь дээшлүүлэх зорилгоор ажлын 
байранд сургалтын хөтөлбөрүүдийг хэрэгжүүлж, сургалтын үр дүнг хүний нөөцийн 
удирдлагын шийдвэр гаргахад ашигладаг болов.

Өргөжин тэлэлт (1973-1998 он)
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  �Introduction of User-centered Training Programs

 �The new administration made a significant change to training methods to improve 

the quality of civil servant training. The focus of training shifted from general 

education to training that targeted  specialized subjects. In addition, while previous 

training provided limited educational content at a pre-determined time and place, 

the new training method involved user-centered learning where users can choose 

content based on their needs and obtain  access when and where they want it.

 �Use of study groups also emerged as an important part of training. Study groups 

were self-initiated and thus proved more effective than mandatory training 

programs.

  Reduction of Basic Training by Job Class 

 �With specialized training being the focus of training programs since 1992, the 

government scaled down basic training by job level, which had been a major part 

of the training programs. Except for basic training for new recruits for Grades 

5, 7, and 9 and for promoted officials for Grades 5 and 7, all other basic training 

programs were discontinued.

  Establishment of E-Learning Center for Public Officials 

 �As the transition to the information society accelerated, the importance of proper 

training was once more emphasized and e-learning and self-directed learning 

emerged as new paradigms. To keep up with such trends, COTI established the 

E-Learning Center for Public Officials and started to provide training based on 

distance learning methodologies.

Хэрэглэгч төвтэй сургалтын хөтөлбөрийг нэвтрүүлсэн нь.

Нийтийн албан хаагчдад зориулсан цахим сургалтын төв байгуулсан нь.

Албан тушаалын ангилал, зэрэглэлийн дагуу хамруулдаг суурь 
сургалтуудыг цөөлөв.

Засгийн газар төрийн албан хаагчдын сургалтын чанарыг сайжруулахын 
тулд сургалтын арга зүйг шинэчилж ерөнхий мэдлэг олгох суурь сургалтаас 
тодорхой мэдлэг олгох мэргэшүүлэх сургалтад шилжив. Уламжлалт сургалтыг 
тогтсон цагийн хуваарийн дагуу тодорхой байршилд батлагдсан агуулга, 
хөтөлбөрөөр зохион байгуулдаг байсан бол шинэ сургалтын арга зүй нь 
суралцагч (хэрэглэгч-төрийн албан хаагч) хэрэгцээндээ нийцсэн агуулгыг 
сонгож, дуртай үедээ хүссэн газраасаа суралцах боломжийг олгожээ.

Багаар суралцахыг сургалтын чухал хэсэгт тооцох бөгөөд энэ нь хувь хүний 
санаачилгад тулгуурласан бүтэц тул заавал хамрагдах сургалтын хөтөлбөрөөс 
илүү үр дүнтэй байна.

Мэдээллийн нийгэмд шилжих үйл явц эрчимжиж, бие даасан сургалт, 
цахим сургалт зэрэг шинэ үзэл баримтлал гарч ирэв. Үүнтэй хөл нийлүүлэхийн 
тулд Захиргааны төв байгууллагын албан хаагчдын сургалтын институт “Нийтийн 
албан хаагчдын цахим сургалтын төв”-ийг байгуулан зайн сургалтын арга зүйг 
нэвтрүүлсэн байна.

Засгийн газар 1992 оноос сургалтын хөтөлбөрийн гол хэсэг болсон суурь  
сургалтыг цөөлж, мэргэшүүлэх сургалтын хөтөлбөрийг хэрэгжүүлэхэд төвлөрөв. 
V, VII, IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд шинээр томилогдсон албан хаагч 
болон V, VII зэрэглэлд шатлан дэвшсэн  албан хаагчдын сургалтаас бусад 
хөтөлбөрийг зогсоосон юм.
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   Improved Quality of Training Programs

 �To ensure COTI had competent teaching staff, the government allowed secondment 

of civil servants of central administrative agencies to COTI for a designated period 

of time. Also, training by external institutes became available, and civil servants 

had more access to education in specialized areas which had not been provided by 

government training institutes due to low demand. 

  Legal Grounds for Overseas Training 

 �In 1978, the Public Officials Training Act was revised to provide legal grounds 

for overseas training. Under the revised Act, the heads of central administrative 

agencies could second employees of their agencies to overseas training institutes 

or to outsourced training at home and abroad after consultation with Minister 

of Government Administration, when secondment or outsourcing is deemed 

necessary. In 1979, the Regulation on Special Training for Public Officials was 

introduced to provide concrete legal grounds for domestic outsourced education 

and government-sponsored overseas training.

  Training Programs to Develop Public Service Mindset 

 �Under the Mid to Long-term Development Plan for Civil Service Training, the 

government took a wide range of actions on a continual basis. In 1983, the 

government introduced training programs to develop a public service mindset 

among civil servants and transitioned the focus of training from improving the 

efficiency of administration to promoting service-oriented attitudes in the civil 

service.

14

  Transition to Specialized Training

 �� In 1992, the government pursued radical change by transitioning the focus of its 

training system from basic training to specialized training to keep up with the 

trend of specialization and diversification of government service. As a result of 

this decision, the basic training courses were shortened, and short-term training 

programs by job service were expanded.

 �From 1993 onwards, approval of training institute training plans was delegated to 

the heads of central administrative agencies in an effort to decentralize the system. 

In November 1993, the government rolled out long-term training courses for senior 

level officials, starting with a one-year training program for directors in central 

administrative agencies that prepares them for the new role of director-general.

  Programs for Foreign Officials 

  As the training system took shape, COTI started to provide training programs for 

foreign officials, beginning with program for high-ranking civil servants from the 

Malaysian government in 1984. Under the government’s Northern Policy, additional 

programs were made available to civil servants from China and Mongolia.

 Formation and Development of HRD 

Maturity (1998 – 2007)

 �In 1998, the People’s Government was inaugurated amid the Asian Financial Crisis, 

and the new administration carried out government reorganization and massive 

reform in the public sector. Changes to the civil servant training system in January 

1999 were part of such reforms.

  �Reorganization of the Training System

 �Under the government-wide reorganization plan, training institutes were 

consolidated, and the staff was downsized. Also, the government modified the way 

training budgets are prepared in order to enhance the efficiency of management 

of training institutes. Training courses were classified into paid programs and free 

programs, and budgets for the former were prepared by training institutes and 

those for the latter by ministries and agencies, i.e. users of the training programs.

Хүний нөөцийн хөгжлийн түүх

Мэргэшүүлэх сургалтад шилжсэн нь. 

Гадаадын албан хаагчдад зориулсан хөтөлбөрийг эхлүүлэв. 

Сургалтын тогтолцоог өөрчлөн зохион байгуулав.

Засгийн газар 1992 онд суурь сургалтыг мэргэшүүлэх сургалтын тогтолцоонд 
шилжүүлэх эрс шинэтгэлийг эхлүүлжээ. Энэхүү шийдвэрийн үр дүнд суурь 
сургалтын хугацааг багасгаж, төрийн албан хаагчийн ажлын онцлогийг тусгасан 
богино хугацааны сургалтын хөтөлбөр болгон өргөжүүлжээ.

Сургалтын тогтолцооны төвлөрлийг сааруулахын тулд 1993 оноос эхлэн 
салбарын институтийн сургалтын төлөвлөгөөг батлах ажлыг холбогдох төрийн 
захиргааны төв байгууллагуудын дарга нарт шилжүүлэв. Засгийн газар 1993 оны 11 
дүгээр сард удирдах ажилтанд зориулсан урт хугацааны сургалт зохион байгуулж, 
агентлагийн даргын албан тушаалын сул орон тоонд нэгжийн дарга нарыг бэлтгэдэг 
нэг жилийн сургалтын хөтөлбөрийг эхлүүлэв.

Сургалтын тогтолцоо бүрэлдэн тогтохын хэрээр 1984 оноос Захиргааны 
төв байгууллагуудын албан хаагчдын сургалтын институт нь гадаадын сургалтыг 
Малайз Улсын Засгийн газрын удирдах ажилтнуудад зориулсан хөтөлбөрөөс эхлэн 
хэрэгжүүлж эхэлжээ. Засгийн газрын Умардын бодлогын дагуу нэмэлт сургалтын 
хөтөлбөрт БНХАУ, Монгол Улсын төрийн албан хаагчдыг хамруулсан байна.

Азийн санхүүгийн хямралын үеэр байгуулагдсан Ардын Засгийн газар өөрийн 
бүтэц, зохион байгуулалтыг шинэчилж, улсын салбарт бүтцийн өөрчлөлт хийжээ. Уг 
шинэтгэлийн нэг хэсэг нь 1999 оны 1 дүгээр сараас хэрэгжиж эхэлсэн төрийн албан 
хаагчдын сургалтын тогтолцооны шинэтгэл юм.

Засгийн газрын хэмжээнд зохион байгуулсан өөрчлөн байгуулах төлөвлөгөөний 
дагуу сургалтын байгууллагуудыг нэгтгэж, орон тоог цомхотгов. Түүнчлэн сургалтын 
байгууллагуудын удирдлагын үр ашгийг дээшлүүлэхийн тулд Засгийн газар 
сургалтын төсвийг бүрдүүлэх арга замыг өөрчилж сургалтыг төлбөртэй хөтөлбөр, 
төлбөргүй хөтөлбөр гэж ангилсан байна. Төлбөртэй сургалтын хөтөлбөрийн төсвийг 
сургалтын байгууллага, төлбөргүй сургалтын хөтөлбөрийн төсвийг яамд, агентлагууд, 
өөрөөр хэлбэл сургалтын хөтөлбөрийг хэрэгжүүлж байгаа байгууллагууд төсөвтөө 
тусгадаг болжээ. 

Төлөвшил (1998-2007)
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  �Introduction of User-centered Training Programs

 �The new administration made a significant change to training methods to improve 

the quality of civil servant training. The focus of training shifted from general 

education to training that targeted  specialized subjects. In addition, while previous 

training provided limited educational content at a pre-determined time and place, 

the new training method involved user-centered learning where users can choose 

content based on their needs and obtain  access when and where they want it.

 �Use of study groups also emerged as an important part of training. Study groups 

were self-initiated and thus proved more effective than mandatory training 

programs.

  Reduction of Basic Training by Job Class 

 �With specialized training being the focus of training programs since 1992, the 

government scaled down basic training by job level, which had been a major part 

of the training programs. Except for basic training for new recruits for Grades 

5, 7, and 9 and for promoted officials for Grades 5 and 7, all other basic training 

programs were discontinued.

  Establishment of E-Learning Center for Public Officials 

 �As the transition to the information society accelerated, the importance of proper 

training was once more emphasized and e-learning and self-directed learning 

emerged as new paradigms. To keep up with such trends, COTI established the 

E-Learning Center for Public Officials and started to provide training based on 

distance learning methodologies.

Хэрэглэгч төвтэй сургалтын хөтөлбөрийг нэвтрүүлсэн нь.

Нийтийн албан хаагчдад зориулсан цахим сургалтын төв байгуулсан нь.

Албан тушаалын ангилал, зэрэглэлийн дагуу хамруулдаг суурь 
сургалтуудыг цөөлөв.

Засгийн газар төрийн албан хаагчдын сургалтын чанарыг сайжруулахын 
тулд сургалтын арга зүйг шинэчилж ерөнхий мэдлэг олгох суурь сургалтаас 
тодорхой мэдлэг олгох мэргэшүүлэх сургалтад шилжив. Уламжлалт сургалтыг 
тогтсон цагийн хуваарийн дагуу тодорхой байршилд батлагдсан агуулга, 
хөтөлбөрөөр зохион байгуулдаг байсан бол шинэ сургалтын арга зүй нь 
суралцагч (хэрэглэгч-төрийн албан хаагч) хэрэгцээндээ нийцсэн агуулгыг 
сонгож, дуртай үедээ хүссэн газраасаа суралцах боломжийг олгожээ.

Багаар суралцахыг сургалтын чухал хэсэгт тооцох бөгөөд энэ нь хувь хүний 
санаачилгад тулгуурласан бүтэц тул заавал хамрагдах сургалтын хөтөлбөрөөс 
илүү үр дүнтэй байна.

Мэдээллийн нийгэмд шилжих үйл явц эрчимжиж, бие даасан сургалт, 
цахим сургалт зэрэг шинэ үзэл баримтлал гарч ирэв. Үүнтэй хөл нийлүүлэхийн 
тулд Захиргааны төв байгууллагын албан хаагчдын сургалтын институт “Нийтийн 
албан хаагчдын цахим сургалтын төв”-ийг байгуулан зайн сургалтын арга зүйг 
нэвтрүүлсэн байна.

Засгийн газар 1992 оноос сургалтын хөтөлбөрийн гол хэсэг болсон суурь  
сургалтыг цөөлж, мэргэшүүлэх сургалтын хөтөлбөрийг хэрэгжүүлэхэд төвлөрөв. 
V, VII, IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд шинээр томилогдсон албан хаагч 
болон V, VII зэрэглэлд шатлан дэвшсэн  албан хаагчдын сургалтаас бусад 
хөтөлбөрийг зогсоосон юм.

Хүний нөөцийн хөгж
лийн түүх
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   Improved Quality of Training Programs

 �To ensure COTI had competent teaching staff, the government allowed secondment 

of civil servants of central administrative agencies to COTI for a designated period 

of time. Also, training by external institutes became available, and civil servants 

had more access to education in specialized areas which had not been provided by 

government training institutes due to low demand. 

  Legal Grounds for Overseas Training 

 �In 1978, the Public Officials Training Act was revised to provide legal grounds 

for overseas training. Under the revised Act, the heads of central administrative 

agencies could second employees of their agencies to overseas training institutes 

or to outsourced training at home and abroad after consultation with Minister 

of Government Administration, when secondment or outsourcing is deemed 

necessary. In 1979, the Regulation on Special Training for Public Officials was 

introduced to provide concrete legal grounds for domestic outsourced education 

and government-sponsored overseas training.

  Training Programs to Develop Public Service Mindset 

 �Under the Mid to Long-term Development Plan for Civil Service Training, the 

government took a wide range of actions on a continual basis. In 1983, the 

government introduced training programs to develop a public service mindset 

among civil servants and transitioned the focus of training from improving the 

efficiency of administration to promoting service-oriented attitudes in the civil 

service.

14

  Transition to Specialized Training

 �� In 1992, the government pursued radical change by transitioning the focus of its 

training system from basic training to specialized training to keep up with the 

trend of specialization and diversification of government service. As a result of 

this decision, the basic training courses were shortened, and short-term training 

programs by job service were expanded.

 �From 1993 onwards, approval of training institute training plans was delegated to 

the heads of central administrative agencies in an effort to decentralize the system. 

In November 1993, the government rolled out long-term training courses for senior 

level officials, starting with a one-year training program for directors in central 

administrative agencies that prepares them for the new role of director-general.

  Programs for Foreign Officials 

  As the training system took shape, COTI started to provide training programs for 

foreign officials, beginning with program for high-ranking civil servants from the 

Malaysian government in 1984. Under the government’s Northern Policy, additional 

programs were made available to civil servants from China and Mongolia.

 Formation and Development of HRD 

Maturity (1998 – 2007)

 �In 1998, the People’s Government was inaugurated amid the Asian Financial Crisis, 

and the new administration carried out government reorganization and massive 

reform in the public sector. Changes to the civil servant training system in January 

1999 were part of such reforms.

  �Reorganization of the Training System

 �Under the government-wide reorganization plan, training institutes were 

consolidated, and the staff was downsized. Also, the government modified the way 

training budgets are prepared in order to enhance the efficiency of management 

of training institutes. Training courses were classified into paid programs and free 

programs, and budgets for the former were prepared by training institutes and 

those for the latter by ministries and agencies, i.e. users of the training programs.

Хүний нөөцийн хөгжлийн түүх

Мэргэшүүлэх сургалтад шилжсэн нь. 

Гадаадын албан хаагчдад зориулсан хөтөлбөрийг эхлүүлэв. 

Сургалтын тогтолцоог өөрчлөн зохион байгуулав.

Засгийн газар 1992 онд суурь сургалтыг мэргэшүүлэх сургалтын тогтолцоонд 
шилжүүлэх эрс шинэтгэлийг эхлүүлжээ. Энэхүү шийдвэрийн үр дүнд суурь 
сургалтын хугацааг багасгаж, төрийн албан хаагчийн ажлын онцлогийг тусгасан 
богино хугацааны сургалтын хөтөлбөр болгон өргөжүүлжээ.

Сургалтын тогтолцооны төвлөрлийг сааруулахын тулд 1993 оноос эхлэн 
салбарын институтийн сургалтын төлөвлөгөөг батлах ажлыг холбогдох төрийн 
захиргааны төв байгууллагуудын дарга нарт шилжүүлэв. Засгийн газар 1993 оны 11 
дүгээр сард удирдах ажилтанд зориулсан урт хугацааны сургалт зохион байгуулж, 
агентлагийн даргын албан тушаалын сул орон тоонд нэгжийн дарга нарыг бэлтгэдэг 
нэг жилийн сургалтын хөтөлбөрийг эхлүүлэв.

Сургалтын тогтолцоо бүрэлдэн тогтохын хэрээр 1984 оноос Захиргааны 
төв байгууллагуудын албан хаагчдын сургалтын институт нь гадаадын сургалтыг 
Малайз Улсын Засгийн газрын удирдах ажилтнуудад зориулсан хөтөлбөрөөс эхлэн 
хэрэгжүүлж эхэлжээ. Засгийн газрын Умардын бодлогын дагуу нэмэлт сургалтын 
хөтөлбөрт БНХАУ, Монгол Улсын төрийн албан хаагчдыг хамруулсан байна.

Азийн санхүүгийн хямралын үеэр байгуулагдсан Ардын Засгийн газар өөрийн 
бүтэц, зохион байгуулалтыг шинэчилж, улсын салбарт бүтцийн өөрчлөлт хийжээ. Уг 
шинэтгэлийн нэг хэсэг нь 1999 оны 1 дүгээр сараас хэрэгжиж эхэлсэн төрийн албан 
хаагчдын сургалтын тогтолцооны шинэтгэл юм.

Засгийн газрын хэмжээнд зохион байгуулсан өөрчлөн байгуулах төлөвлөгөөний 
дагуу сургалтын байгууллагуудыг нэгтгэж, орон тоог цомхотгов. Түүнчлэн сургалтын 
байгууллагуудын удирдлагын үр ашгийг дээшлүүлэхийн тулд Засгийн газар 
сургалтын төсвийг бүрдүүлэх арга замыг өөрчилж сургалтыг төлбөртэй хөтөлбөр, 
төлбөргүй хөтөлбөр гэж ангилсан байна. Төлбөртэй сургалтын хөтөлбөрийн төсвийг 
сургалтын байгууллага, төлбөргүй сургалтын хөтөлбөрийн төсвийг яамд, агентлагууд, 
өөрөөр хэлбэл сургалтын хөтөлбөрийг хэрэгжүүлж байгаа байгууллагууд төсөвтөө 
тусгадаг болжээ. 

Төлөвшил (1998-2007)
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Current Status of Civil Servant Training (2016 –  )

  From the 2010s, government administration faced increasing diversity and 

complexity. In addition, the public had high expectations regarding the civil service 

and believed that it should be more trustworthy and that civil servants should have 

expertise and future-oriented capabilities to perform well in a competitive global 

environment. 

  �Launch of National HRD Institute (January 2016)

 �To meet the raised expectations of the public, the government reorganized 

COTI as the National Human Resources Development Institute (NHI) in January 

2016 to a fresh start. The reorganization reflects the government’s move from a 

traditional notion of training and education to a new concept of “human resource 

development.” Since its launch, the NHI has successfully fulfilled its role of 

nurturing civil servants who will bring change and lead innovation in society.

  �Relocation to Jincheon and Dual Campus System (November 2016 –  )

 �Under the Balanced Regional Development Plan, the NHI was relocated from 

Gwacheon, a city adjacent to Seoul, to Chungbuk Innovation City in September 

2016. The relocated campus officially opened in November 2016, and dual 

campuses have been in operation since then. The dual campus system ensures 

efficiency of operation, with Jincheon main campus performing key functions 

such as competency development education (e.g. education on public service 

values for manager-level officials) as well as research and development and 

Gwacheon branch campus performing auxiliary functions such as global education 

and management of information technology. In 2017, the NHI put state-of-the-

art lecture equipment and facilities in place to provide high quality education and 

continues to serve as a national hub of human resource development.

Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институтийг 2016 оны 1  дүгээр сард 
байгуулав. 

Жинчон, хос хотхоны тогтолцоонд шилжсэн нь (2016 оны 11  дүгээр 
сараас одоог хүртэл).

Олон нийтийн саналын дагуу 2016 оны 1 дүгээр сард Засгийн газар 
Захиргааны төв байгууллагуудын албан хаагчдын сургалтын институтийг 
Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институт (ҮХНХИ) болгон шинэчлэв. Уг 
зохион байгуулалт нь Засгийн газар уламжлалт “Сургалт, боловсрол”-ын 
ойлголтоос “Хүний нөөцийн хөгжил” гэсэн шинэ үзэл баримтлалтай болсныг 
харуулж байна. Энэхүү институт байгуулагдсан цагаасаа эхлэн нийгмийг өөрчлөн 
шинэчлэх үйл хэргийг манлайлах, төрийн албаны удирдах ажилтнуудыг бэлтгэх 
үүргээ амжилттай хэрэгжүүлж байна.

Бүс нутгийн тэнцвэртэй хөгжлийн төлөвлөгөөний дагуу ҮХНХИ-ийг 2016 
оны 9  дүгээр сард Сөүл хоттой зэргэлдээ орших Гвачон хотоос Чунбук мужийн 
инновацын хот1  руу нүүлгэн шилжүүлжээ. Уг хотхон нь 2016 оны 11  дүгээр сард 
албан ёсоор нээгдсэн бөгөөд үүнээс хойш хос хотхонтой үйл ажиллагаа явуулж 
байна. Хос хотхоны тогтолцоо нь үйл ажиллагааны үр ашгийг нэмэгдүүлэв. 
Жинчоны үндсэн хотхон нь цогц чадамж хөгжүүлэх боловсрол (жишээлбэл, 
удирдах ажилтнуудад нийтийн албаны үнэт зүйлсийн талаарх боловсрол олгох 
зэрэг) олгож, судалгаа, хөгжлийн ажил гүйцэтгэдэг. Харин Гвачон хотхон нь 
гадаадын сургалт, мэдээллийн технологийн удирдлагатай холбоотой чиг үүргийг 
гүйцэтгэнэ. Өндөр чанартай боловсрол олгох зорилгоор 2017 онд Үндэсний 
хүний нөөцийн хөгжлийн институтийг хамгийн сүүлийн үеийн лекцийн тоног 
төхөөрөмж, хэрэгслээр тохижуулж, хүний нөөцийг хөгжүүлэх үндэсний төв 
болгон өргөжүүлэв.

1 Инновацын хот гэж төвлөрлийг сааруулах, тухайн орон нутгийг хөгжүүлэх зорилгоор зайлшгүй 
нийслэл хотод байрших ёстой төрийн байгууллагаас бусад байгууллагыг нүүлгэн шилжүүлж 
байгаа хот, мужууд юм. Тус улс нийт 112 инновацын хоттой. Дэлгэрэнгүй мэдээллийг https://
innocity.molit.go.kr/v2/submain.jsp?sidx=6&stype=1 үзнэ үү.

Засгийн газар 2010 оноос эхлэн нарийн төвөгтэй нөхцөл байдалтай олон 
удаа тулгарч байна. Дэлхий дахины өрсөлдөөнт орчинд нийтийн албан хаагч сайн 
гүйцэтгэлтэй  байхын тулд мэдлэг туршлагатай, ирээдүйд чиглэсэн чадвартай 
байх ёстойгоос гадна иргэд төрийн албыг итгэл даах чадвартай, найдвартай байх 
ёстой гэж үздэг болов.

Төрийн албан хаагчийн сургалтын өнөөгийн байдал (2016 оноос одоог хүртэл)

Хүний нөөцийн хөгж
лийн түүх
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  Transition to Competency-oriented Learning

  After the inauguration of the Participatory Government in 2003, the Republic of 

Korea started to recover from a long economic recession and the demand for 

civil servant training increased significantly. One of the government’s ambitious 

agenda items at the time was government innovation, and the administration 

pursued innovation in the training system by expanding training courses, 

increasing budgets, and building additional training centers. It also revamped 

training programs in a way that ensured the core competencies of civil servants 

would be strengthened and transitioned from training focusing on specific job 

skills to competency-oriented learning.

  �Establishment of Continuous Learning System

  With the amendment of the Enforcement Decree on the Public Officials 

Training Act in July 2006, the government brought about radical change in the 

training methodologies and content that had continued since the 1960s. The 

government believed that competency in the civil service was essential for 

national development in the information age, and civil servant training required a 

fundamental change to develop competency.

 �Under the amended Enforcement Decree, the number of training hours for 

civil servants in general service of Grade 4 or below increased from 40 hours 

to 100 hours per year. Time spent on self-initiated learning and research 

were recognized as training hours, and the heads of divisions were made 

responsible for employees’ training performance. Also, the number of training 

hours was reflected in employee promotion. These efforts helped government 

entities turn into learning organizations.

 Formation and Development of HRD Хүний нөөцийн хөгжлийн түүх

Цогц чадамжид чиглэсэн сургалтад шилжсэн нь. 

Тасралтгүй суралцах тогтолцоог бий болгосон нь.

Иргэдийн оролцоотой Засгийн газар 2003 онд байгуулагдсаны дараа БНСУ 
удаан хугацааны эдийн засгийн хямралаас гарч эхэлсэн байна. Энэ үед төрийн албан 
хаагчдыг нэмж бэлтгэх хэрэгцээ шаардлага нэмэгджээ. Тухайн үед Засгийн газар 
инновацад төвлөрч ажиллаж байв. Үүний хүрээнд төрийн албан хаагчдын сургалтын 
тогтолцоог өргөжүүлэн төсвийг нэмэгдүүлж, зарим сургалт, хөгжлийн институтийг 
шинээр байгуулжээ. Түүнчлэн тодорхой ур чадвар олгох сургалтаас цогц чадамжид 
чиглэсэн сургалтад шилжиж, сургалтын хөтөлбөрүүдийг шинэчилсэн байна. 
Ингэснээр төрийн албан хаагч үндсэн цогц чадамжаа бэхжүүлэх боломж бүрдэв. 

Нийтийн албан хаагчдын сургалтын тухай хуулийн хэрэгжилтийг эрчимжүүлэх 
тухай Ерөнхийлөгчийн зарлиг 2006 оны 7 дугаар сард гарснаар Засгийн газар 
1960-аад оноос хойш хэрэгжүүлсэн сургалтын арга зүй, хөтөлбөр, агуулгаа эрс 
өөрчилжээ. Засгийн газар мэдээллийн зуунд үндэсний хөгжлөөр манлайлахад 
төрийн албаны цогц чадамж зайлшгүй шаардлагатай гэж үзэж байв. Иймд цогц 
чадамжийг хөгжүүлэхийн тулд төрийн албаны сургалтыг эрс шинэчлэх шаардлагатай 
болсон юм.

Энэхүү зарлигийн дагуу 4 болон түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагч 
жилдээ 40 цагийг сургалтад зарцуулдаг байсан бол 100 цаг болгон нэмэгдүүлжээ. Бие 
даан суралцах, судалгаа хийхэд зарцуулсан цагийг ажлын цаг гэж хүлээн зөвшөөрч, 
нэгжийн дарга ажилтны сургалтын гүйцэтгэлд хяналт тавих болсон юм. Мөн ажилтны 
шатлан дэвших шалгуурт сургалтын цагийг харгалзан үздэг болжээ. 

Эдгээр хүчин чармайлтын дүнд  төрийн байгууллагууд “Суралцагч байгууллага” 
болон хөгжиж байна. 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Current Status of Civil Servant Training (2016 –  )

  From the 2010s, government administration faced increasing diversity and 

complexity. In addition, the public had high expectations regarding the civil service 

and believed that it should be more trustworthy and that civil servants should have 

expertise and future-oriented capabilities to perform well in a competitive global 

environment. 

  �Launch of National HRD Institute (January 2016)

 �To meet the raised expectations of the public, the government reorganized 

COTI as the National Human Resources Development Institute (NHI) in January 

2016 to a fresh start. The reorganization reflects the government’s move from a 

traditional notion of training and education to a new concept of “human resource 

development.” Since its launch, the NHI has successfully fulfilled its role of 

nurturing civil servants who will bring change and lead innovation in society.

  �Relocation to Jincheon and Dual Campus System (November 2016 –  )

 �Under the Balanced Regional Development Plan, the NHI was relocated from 

Gwacheon, a city adjacent to Seoul, to Chungbuk Innovation City in September 

2016. The relocated campus officially opened in November 2016, and dual 

campuses have been in operation since then. The dual campus system ensures 

efficiency of operation, with Jincheon main campus performing key functions 

such as competency development education (e.g. education on public service 

values for manager-level officials) as well as research and development and 

Gwacheon branch campus performing auxiliary functions such as global education 

and management of information technology. In 2017, the NHI put state-of-the-

art lecture equipment and facilities in place to provide high quality education and 

continues to serve as a national hub of human resource development.

Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институтийг 2016 оны 1  дүгээр сард 
байгуулав. 

Жинчон, хос хотхоны тогтолцоонд шилжсэн нь (2016 оны 11  дүгээр 
сараас одоог хүртэл).

Олон нийтийн саналын дагуу 2016 оны 1 дүгээр сард Засгийн газар 
Захиргааны төв байгууллагуудын албан хаагчдын сургалтын институтийг 
Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институт (ҮХНХИ) болгон шинэчлэв. Уг 
зохион байгуулалт нь Засгийн газар уламжлалт “Сургалт, боловсрол”-ын 
ойлголтоос “Хүний нөөцийн хөгжил” гэсэн шинэ үзэл баримтлалтай болсныг 
харуулж байна. Энэхүү институт байгуулагдсан цагаасаа эхлэн нийгмийг өөрчлөн 
шинэчлэх үйл хэргийг манлайлах, төрийн албаны удирдах ажилтнуудыг бэлтгэх 
үүргээ амжилттай хэрэгжүүлж байна.

Бүс нутгийн тэнцвэртэй хөгжлийн төлөвлөгөөний дагуу ҮХНХИ-ийг 2016 
оны 9  дүгээр сард Сөүл хоттой зэргэлдээ орших Гвачон хотоос Чунбук мужийн 
инновацын хот1  руу нүүлгэн шилжүүлжээ. Уг хотхон нь 2016 оны 11  дүгээр сард 
албан ёсоор нээгдсэн бөгөөд үүнээс хойш хос хотхонтой үйл ажиллагаа явуулж 
байна. Хос хотхоны тогтолцоо нь үйл ажиллагааны үр ашгийг нэмэгдүүлэв. 
Жинчоны үндсэн хотхон нь цогц чадамж хөгжүүлэх боловсрол (жишээлбэл, 
удирдах ажилтнуудад нийтийн албаны үнэт зүйлсийн талаарх боловсрол олгох 
зэрэг) олгож, судалгаа, хөгжлийн ажил гүйцэтгэдэг. Харин Гвачон хотхон нь 
гадаадын сургалт, мэдээллийн технологийн удирдлагатай холбоотой чиг үүргийг 
гүйцэтгэнэ. Өндөр чанартай боловсрол олгох зорилгоор 2017 онд Үндэсний 
хүний нөөцийн хөгжлийн институтийг хамгийн сүүлийн үеийн лекцийн тоног 
төхөөрөмж, хэрэгслээр тохижуулж, хүний нөөцийг хөгжүүлэх үндэсний төв 
болгон өргөжүүлэв.

1 Инновацын хот гэж төвлөрлийг сааруулах, тухайн орон нутгийг хөгжүүлэх зорилгоор зайлшгүй 
нийслэл хотод байрших ёстой төрийн байгууллагаас бусад байгууллагыг нүүлгэн шилжүүлж 
байгаа хот, мужууд юм. Тус улс нийт 112 инновацын хоттой. Дэлгэрэнгүй мэдээллийг https://
innocity.molit.go.kr/v2/submain.jsp?sidx=6&stype=1 үзнэ үү.

Засгийн газар 2010 оноос эхлэн нарийн төвөгтэй нөхцөл байдалтай олон 
удаа тулгарч байна. Дэлхий дахины өрсөлдөөнт орчинд нийтийн албан хаагч сайн 
гүйцэтгэлтэй  байхын тулд мэдлэг туршлагатай, ирээдүйд чиглэсэн чадвартай 
байх ёстойгоос гадна иргэд төрийн албыг итгэл даах чадвартай, найдвартай байх 
ёстой гэж үздэг болов.

Төрийн албан хаагчийн сургалтын өнөөгийн байдал (2016 оноос одоог хүртэл)

Хүний нөөцийн хөгж
лийн түүх
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  Transition to Competency-oriented Learning

  After the inauguration of the Participatory Government in 2003, the Republic of 

Korea started to recover from a long economic recession and the demand for 

civil servant training increased significantly. One of the government’s ambitious 

agenda items at the time was government innovation, and the administration 

pursued innovation in the training system by expanding training courses, 

increasing budgets, and building additional training centers. It also revamped 

training programs in a way that ensured the core competencies of civil servants 

would be strengthened and transitioned from training focusing on specific job 

skills to competency-oriented learning.

  �Establishment of Continuous Learning System

  With the amendment of the Enforcement Decree on the Public Officials 

Training Act in July 2006, the government brought about radical change in the 

training methodologies and content that had continued since the 1960s. The 

government believed that competency in the civil service was essential for 

national development in the information age, and civil servant training required a 

fundamental change to develop competency.

 �Under the amended Enforcement Decree, the number of training hours for 

civil servants in general service of Grade 4 or below increased from 40 hours 

to 100 hours per year. Time spent on self-initiated learning and research 

were recognized as training hours, and the heads of divisions were made 

responsible for employees’ training performance. Also, the number of training 

hours was reflected in employee promotion. These efforts helped government 

entities turn into learning organizations.

 Formation and Development of HRD Хүний нөөцийн хөгжлийн түүх

Цогц чадамжид чиглэсэн сургалтад шилжсэн нь. 

Тасралтгүй суралцах тогтолцоог бий болгосон нь.

Иргэдийн оролцоотой Засгийн газар 2003 онд байгуулагдсаны дараа БНСУ 
удаан хугацааны эдийн засгийн хямралаас гарч эхэлсэн байна. Энэ үед төрийн албан 
хаагчдыг нэмж бэлтгэх хэрэгцээ шаардлага нэмэгджээ. Тухайн үед Засгийн газар 
инновацад төвлөрч ажиллаж байв. Үүний хүрээнд төрийн албан хаагчдын сургалтын 
тогтолцоог өргөжүүлэн төсвийг нэмэгдүүлж, зарим сургалт, хөгжлийн институтийг 
шинээр байгуулжээ. Түүнчлэн тодорхой ур чадвар олгох сургалтаас цогц чадамжид 
чиглэсэн сургалтад шилжиж, сургалтын хөтөлбөрүүдийг шинэчилсэн байна. 
Ингэснээр төрийн албан хаагч үндсэн цогц чадамжаа бэхжүүлэх боломж бүрдэв. 

Нийтийн албан хаагчдын сургалтын тухай хуулийн хэрэгжилтийг эрчимжүүлэх 
тухай Ерөнхийлөгчийн зарлиг 2006 оны 7 дугаар сард гарснаар Засгийн газар 
1960-аад оноос хойш хэрэгжүүлсэн сургалтын арга зүй, хөтөлбөр, агуулгаа эрс 
өөрчилжээ. Засгийн газар мэдээллийн зуунд үндэсний хөгжлөөр манлайлахад 
төрийн албаны цогц чадамж зайлшгүй шаардлагатай гэж үзэж байв. Иймд цогц 
чадамжийг хөгжүүлэхийн тулд төрийн албаны сургалтыг эрс шинэчлэх шаардлагатай 
болсон юм.

Энэхүү зарлигийн дагуу 4 болон түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагч 
жилдээ 40 цагийг сургалтад зарцуулдаг байсан бол 100 цаг болгон нэмэгдүүлжээ. Бие 
даан суралцах, судалгаа хийхэд зарцуулсан цагийг ажлын цаг гэж хүлээн зөвшөөрч, 
нэгжийн дарга ажилтны сургалтын гүйцэтгэлд хяналт тавих болсон юм. Мөн ажилтны 
шатлан дэвших шалгуурт сургалтын цагийг харгалзан үздэг болжээ. 

Эдгээр хүчин чармайлтын дүнд  төрийн байгууллагууд “Суралцагч байгууллага” 
болон хөгжиж байна. 
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 Domestic L & D Programs 

Purpose of Domestic L & D Programs

 �The purpose of domestic L & D programs is to introduce new knowledge and 

technology to the civil service, improve civil servants’ job skills, and establish a 

public service mindset among civil servants so that the civil service can better 

perform in a changing administrative environment and meet the increasingly 

complex and diverse demands for public service. 

Types of Domestic L & D Programs

 �L & D programs for civil servants are largely classified into basic programs, 

specialized programs, other programs, and self-development learning. 

Types of HRD Programs  
(Article 7 of the Enforcement Decree of the Act on the Capacity Development of Public Officials)

 L & D programs to develop public service values and 
enhance professional capabilities 
•�New recruits or candidates for recruitment  
•�Promoted officials or candidates for promotion  

(i.e. those who have passed promotion tests or screening)

Basic 
Programs

• Education at  
a civil servant  
L & D institute

L & D programs to strengthen expertise required for new or 
current positions  

Specialized 
Programs

•�Workplace education
•�Education at a civil 

servant L & D institute
•�Outsourced education  

at home and abroad

L & D programs not categorized as basic or specialized 
programs and performed under the direction of the heads 
of responsible agencies  

Other 
Programs 
(Programs on 
Government Policy, 
etc.)

•�Workplace education
•�Education at a civil 

servant L & D institute 
•�Education at a private 

institute

Self-initiated study and research to help civil servants 
engage in creative tasks and develop expertise and future-
oriented capabilities

Self-
development 
Learning 

•�Workplace education
•�Education at a civil 

servant L & D institute 
•�Education at a private 

institute
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Хүний нөөцийн хөгж
лийн үйл аж

иллагаа

Дотоодын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр

Дотоодын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр нь төрийн албанд шинэ мэдлэг, 
технологийг нэвтрүүлэх, албан хаагчдад иргэнд төрийн үйлчилгээг хүргэх 
сэтгэлгээг төлөвшүүлэх, ажлын ур чадварыг нь дээшлүүлэх зорилготой. 
Ингэснээр албан хаагчид хувьсан өөрчлөгдөж буй нийтийн удирдлагын 
орчинд илүү сайн ажиллаж, төрийн албаны нарийн төвөгтэй, олон янзын 
хэрэгцээ, шаардлагад нийцэж ажиллах боломжтой болно. 

Төрийн албан хаагчдад зориулсан сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийг суурь 
хөтөлбөр, мэргэшүүлэх хөтөлбөр, бусад хөтөлбөр, бие даасан сургалт гэж 
ангилна.

•	 Төрийн албаны үнэт зүйлсийг эзэмшүүлэх, мэргэжлийн 
ур чадварыг дээшлүүлэх сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр;

•	 Төрийн албанд шинээр томилогдсон албан хаагч болон 
албан тушаалд нэр дэвшигч;

•	 Шатлан дэвших албан хаагч эсхүл албан тушаалд нэр 
дэвшигч (Өөрөөр хэлбэл, шатлан дэвших шалгалт, 
үзлэгт тэнцсэн иргэд).

Одоогийн болон ирээдүйн албан тушаалд шаардлагатай 
мэргэшлийн бэлтгэлийг хангах сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр.

•	 Төрийн албан хаагч 
сургалт, хөгжлийн 
институтэд 
суралцах. 

•	 Ажлын байран дээрээ 
суралцах;

•	 Сургалт, хөгжлийн 
институтэд суралцах;

•	 Гадаад, дотоодын 
сургалтын 
байгууллагад суралцах. 

•	 Ажлын байран дээрээ 
суралцах;

•	 Сургалт, хөгжлийн 
институтэд суралцах;

•	 Хувийн сургалтын 
байгууллагад суралцах. 

•	 Ажлын байран дээрээ 
суралцах;

•	 Сургалт, хөгжлийн 
институтэд суралцах;

•	 Хувийн сургалтын 
байгууллагад суралцах. 

Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийг суурь болон мэргэшүүлэх 
хөтөлбөр гэж ангилдаггүй бөгөөд хариуцсан байгууллагын 
дарга нар удирдан хэрэгжүүлдэг. 

Төрийн албан хаагч өөрийн бүтээлч сэтгэлгээг хөгжүүлэх 
даалгавар авах, мэдлэг чадвараа бэхжүүлэх, ирээдүйд 
чиглэсэн чадавх хөгжүүлэхэд туслах зорилгоор бие даан 
суралцах, судалгаа хийх.

Дотоодын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн зорилго

Дотоодын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн төрөл

Хүний нөөцийн хөгжлийн хөтөлбөрийн төрөл 
(Нийтийн албан хаагчдын чадавх хөгжүүлэх тухай хуулийг хэрэгжүүлэх зарлигийн 7 дугаар зүйл)

Суурь 
сургалтын 
хөтөлбөр

Мэргэшүүлэх 
хөтөлбөр

Бие даан 
суралцах

Бусад 
хөтөлбөр

(Засгийн газрын 
бодлогын 
хөтөлбөр)

H
HRD and Operation of  
L & D Programs

PART
2

HRD & OPERATIONS 

18

H
HRD and Operation of  
L & D Programs

PART
2

HRD & OPERATIONS 

18

H
HRD and Operation of  
L & D Programs

PART
2

HRD & OPERATIONS 

18H
History of HRD
in the Civil Service

PART
1

HISTORY

Ministry of  
Personnel Management

Human  
Resource Development

Purpose of HRD in the Civil Service

•�Under Article 1 of the Act on the Capacity Development of Public Officials, HRD shall enable civil 

servants to develop a public service mindset, professional expertise and future-oriented capabilities 

to better serve the country. HRD supports civil servants in developing a strong sense of duty, future-

oriented capabilities and expertise. 

6

ХҮНИЙ НӨӨЦИЙН ХӨГЖИЛ БА СУРГАЛТ, 
ХӨГЖЛИЙН ХӨТӨЛБӨРИЙН ХЭРЭГЖИЛТ

4.2
ХЭСЭГ
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
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Inefficient Resource 
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Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
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Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
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Poor Human 
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Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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 Domestic L & D Programs 

Purpose of Domestic L & D Programs

 �The purpose of domestic L & D programs is to introduce new knowledge and 

technology to the civil service, improve civil servants’ job skills, and establish a 

public service mindset among civil servants so that the civil service can better 

perform in a changing administrative environment and meet the increasingly 

complex and diverse demands for public service. 

Types of Domestic L & D Programs

 �L & D programs for civil servants are largely classified into basic programs, 

specialized programs, other programs, and self-development learning. 

Types of HRD Programs  
(Article 7 of the Enforcement Decree of the Act on the Capacity Development of Public Officials)

 L & D programs to develop public service values and 
enhance professional capabilities 
•�New recruits or candidates for recruitment  
•�Promoted officials or candidates for promotion  

(i.e. those who have passed promotion tests or screening)

Basic 
Programs

• Education at  
a civil servant  
L & D institute

L & D programs to strengthen expertise required for new or 
current positions  

Specialized 
Programs

•�Workplace education
•�Education at a civil 

servant L & D institute
•�Outsourced education  

at home and abroad

L & D programs not categorized as basic or specialized 
programs and performed under the direction of the heads 
of responsible agencies  

Other 
Programs 
(Programs on 
Government Policy, 
etc.)

•�Workplace education
•�Education at a civil 

servant L & D institute 
•�Education at a private 

institute

Self-initiated study and research to help civil servants 
engage in creative tasks and develop expertise and future-
oriented capabilities

Self-
development 
Learning 

•�Workplace education
•�Education at a civil 

servant L & D institute 
•�Education at a private 

institute
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Дотоодын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр

Дотоодын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр нь төрийн албанд шинэ мэдлэг, 
технологийг нэвтрүүлэх, албан хаагчдад иргэнд төрийн үйлчилгээг хүргэх 
сэтгэлгээг төлөвшүүлэх, ажлын ур чадварыг нь дээшлүүлэх зорилготой. 
Ингэснээр албан хаагчид хувьсан өөрчлөгдөж буй нийтийн удирдлагын 
орчинд илүү сайн ажиллаж, төрийн албаны нарийн төвөгтэй, олон янзын 
хэрэгцээ, шаардлагад нийцэж ажиллах боломжтой болно. 

Төрийн албан хаагчдад зориулсан сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийг суурь 
хөтөлбөр, мэргэшүүлэх хөтөлбөр, бусад хөтөлбөр, бие даасан сургалт гэж 
ангилна.

•	 Төрийн албаны үнэт зүйлсийг эзэмшүүлэх, мэргэжлийн 
ур чадварыг дээшлүүлэх сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр;

•	 Төрийн албанд шинээр томилогдсон албан хаагч болон 
албан тушаалд нэр дэвшигч;

•	 Шатлан дэвших албан хаагч эсхүл албан тушаалд нэр 
дэвшигч (Өөрөөр хэлбэл, шатлан дэвших шалгалт, 
үзлэгт тэнцсэн иргэд).

Одоогийн болон ирээдүйн албан тушаалд шаардлагатай 
мэргэшлийн бэлтгэлийг хангах сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр.

•	 Төрийн албан хаагч 
сургалт, хөгжлийн 
институтэд 
суралцах. 

•	 Ажлын байран дээрээ 
суралцах;

•	 Сургалт, хөгжлийн 
институтэд суралцах;

•	 Гадаад, дотоодын 
сургалтын 
байгууллагад суралцах. 

•	 Ажлын байран дээрээ 
суралцах;

•	 Сургалт, хөгжлийн 
институтэд суралцах;

•	 Хувийн сургалтын 
байгууллагад суралцах. 

•	 Ажлын байран дээрээ 
суралцах;

•	 Сургалт, хөгжлийн 
институтэд суралцах;

•	 Хувийн сургалтын 
байгууллагад суралцах. 

Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийг суурь болон мэргэшүүлэх 
хөтөлбөр гэж ангилдаггүй бөгөөд хариуцсан байгууллагын 
дарга нар удирдан хэрэгжүүлдэг. 

Төрийн албан хаагч өөрийн бүтээлч сэтгэлгээг хөгжүүлэх 
даалгавар авах, мэдлэг чадвараа бэхжүүлэх, ирээдүйд 
чиглэсэн чадавх хөгжүүлэхэд туслах зорилгоор бие даан 
суралцах, судалгаа хийх.

Дотоодын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн зорилго

Дотоодын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн төрөл

Хүний нөөцийн хөгжлийн хөтөлбөрийн төрөл 
(Нийтийн албан хаагчдын чадавх хөгжүүлэх тухай хуулийг хэрэгжүүлэх зарлигийн 7 дугаар зүйл)

Суурь 
сургалтын 
хөтөлбөр

Мэргэшүүлэх 
хөтөлбөр

Бие даан 
суралцах

Бусад 
хөтөлбөр

(Засгийн газрын 
бодлогын 
хөтөлбөр)
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History of HRD
in the Civil Service

PART
1

HISTORY

Ministry of  
Personnel Management

Human  
Resource Development

Purpose of HRD in the Civil Service

•�Under Article 1 of the Act on the Capacity Development of Public Officials, HRD shall enable civil 

servants to develop a public service mindset, professional expertise and future-oriented capabilities 

to better serve the country. HRD supports civil servants in developing a strong sense of duty, future-

oriented capabilities and expertise. 

6

ХҮНИЙ НӨӨЦИЙН ХӨГЖИЛ БА СУРГАЛТ, 
ХӨГЖЛИЙН ХӨТӨЛБӨРИЙН ХЭРЭГЖИЛТ

4.2
ХЭСЭГ
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What is the Continual Learning System?

The government introduced the continual learning system to better adapt to the needs of a 

knowledge-based, life-long learning society and to improve its competitiveness by turning 

the civil service into a learning organization. Legal grounds for the continual learning 

system were provided by the Enforcement Decree of the Public Officials Education and 

Training Act (presently, the Act on the Capacity Development of Public Officials) in July 2006, 

under which 100 hours of education per year became mandatory beginning from 2007. 

Considering specific job roles and educational conditions, however, the heads of central 

administrative agencies may adjust the mandatory education hours to 80.

Civil servants of Grade 4 or below shall complete 100 hours of education and self-study, and 

their educational performance shall be reflected in promotion. If one fails to complete the 

required hours, he or she shall be excluded from promotion screening and tests. 

Key  
Characteristics

  Diverse learning options 

The continual learning system 

provides diverse learning options; 

not only classroom learning but self-

initiated study and research, agency 

workshops, field trips, mentoring, 

lecturing, publishing and academic 

activities are all recognized as 

education hours.  

 �Accountability and autonomy of 
administrative agencies

The continual learning system 

enhances accountability and autonomy 

of education at the administrative 

agency level. 

The heads of administrative agencies 

sign a performance agreement with 

each division head and hold them 

accountable for division members’ 

completion of educational hours.
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Олон хувилбарт сургалт Захиргааны байгууллагын 
хариуцлага, бие даасан байдал

Мэдлэгт суурилсан нийгэмд хүний насан турш суралцах хэрэгцээ шаардлагад үндэслэн 
төрийн албыг суралцагч байгууллага болгон өрсөлдөх чадварыг нь дээшлүүлэх зорилгоор 
Засгийн газар тасралтгүй суралцах тогтолцоог нэвтрүүлсэн. Нийтийн албан хаагчдын 
боловсрол, сургалтын тухай хуулийг эрчимжүүлэх тухай Ерөнхийлөгчийн зарлиг 2006 оны 
7 дугаар сард гарч, 2007 оноос эхлэн ажилтан жилд 100 цаг суралцах үүрэгтэй болж тасралтгүй 
сургалтын тогтолцооны эрх зүйн орчин бүрдэв. Төрийн захиргааны төв байгууллагын 
удирдлага ажилтны чиг үүрэг, боловсролын байдлыг харгалзан ажилтны суралцах цагийг 80 
цаг болгон өөрчлөх эрхтэй.

Дөрөв болон түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагч 100 цагийг сургалт, бие 
даан суралцахад зориулах бөгөөд үр дүнг нь шатлан дэвшихэд харгалзан үздэг. Суралцаагүй, 
өөрийгөө хөгжүүлээгүй ажилтныг шатлан дэвшүүлэхгүй.

Тасралтгүй сургалтын тогтолцоо 
нь сургалтын олон хувилбарыг 
санал болгодог байна. Зөвхөн анги, 
танхимд суралцах бус бие даан 
судалгаа хийх,  эрдэм шинжилгээний 
байгууллагын семинарт оролцох, 
хээрийн шинжилгээний ангид 
томилолтоор ажиллах, дагалдан 
суралцах, лекц унших, нийтлэл бичих 
ажлыг “Суралцах цаг” гэж хүлээн 
зөвшөөрдөг юм. 

Тасралтгүй сургалтын тогтолцооны 
дагуу яамд, агентлагууд сургалтын 
асуудлыг бие даан шийдвэрлэж, 
хариуцлага хүлээх болсон байна. 
Захиргааны төв байгууллагын 
удирдлага нэгжийн дарга болгонтой 
гүйцэтгэлийн гэрээ байгуулж, 
ажилтныг суралцах (цаг, хөтөлбөрийг 
дүүргэх) нөхцөлийг бүрдүүлэх үүрэг 
хүлээлгэдэг байна.

Тасралтгүй суралцах тогтолцоо гэж юу вэ?

Гол шинж 
чанар

Хүний нөөцийн хөгж
лийн үйл аж

иллагаа
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 Domestic L & D Programs 

  Basic Programs

 �New recruits to government posts take basic programs to learn basic attitudes 

as civil servants and job skills required for their positions.  Basic programs aim to 

develop basic capabilities of civil servants by each job level. In most cases, basic 

programs are administered at civil servant L & D institutes, but also at workplace 

or outsourced institutions. Education for new recruits and promoted officials are 

typical examples of basic programs.

  Specialized Programs, Other Programs and Self-development Learning

 �Specialized programs refer to L & D programs that provide education to existing 

officials in job skills and knowledge to strengthen their expertise in each field 

of service. Specialized programs are administered in the form of self-study, 

workplace education, education at civil servant L & D institutes or outsourced 

education. Other programs, including education in government policy, aim to cover 

administrative philosophy, government policies, civil service mindset, and general 

knowledge. Workplace education at the agency level, education at civil servant L & D 

institutes and outsourced education options are available for other programs. Aside 

from these L & D activities, public officials also engage in diverse self-development 

learning and research to develop creativity and professional expertise. 

•�Education for new recruits by civil servant L & D institutes 

• Education in public service attitudes, understanding of public service, basic capabilities, etc.
Education for 
New Recruits

Education for 
Promoted 
Officials

•Education for promoted officials by civil servant L & D institutes  

•�Leadership education by each job level, basic capabilities, etc.

* �Administered upon promotion to deputy director (Grade 5), director (Grades 3 and 4) and the Senior Civil Service

      �Long-term educational programs for directors and directors-general aim to help future key leaders 

of the country suggest and realize organizational changes and innovative visions. The programs also 
encourage them to create added value based on a wide range of knowledge in economics, society 
and culture, and play a leading role on the global stage.

Note

Суурь сургалтын хөтөлбөр

Мэргэшүүлэх хөтөлбөр, бусад хөтөлбөр, бие даасан сургалт

Шинээр томилогдсон төрийн албан хаагчид суурь хандлага, албан тушаалд 
шаардлагатай ур чадварыг суурь сургалтын хөтөлбөрөөр эзэмшдэг байна. Ажилтны 
хашиж буй төрийн албан тушаалын ангилал, зэрэглэлийн онцлогийг тусгасан суурь 
сургалтын хөтөлбөр нь хүний суурь чадварыг хөгжүүлэх зорилготой. Суурь сургалтын 
хөтөлбөрийг төрийн албан хаагчдын сургалт, хөгжлийн институт буюу ажлын байран 
дахь  сургалт хариуцсан гэрээт байгууллага хэрэгжүүлдэг байна. Төрийн албанд 
шинээр томилогдсон болон шатлан дэвшсэн албан хаагчийн сургалт бол суурь 
сургалтын хөтөлбөрийн нэгэн жишээ юм.

Мэргэшүүлэх хөтөлбөр нь төрийн албан хаагчдын мэдлэг чадварыг дээшлүүлэх 
сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр юм. Мэргэшүүлэх хөтөлбөрийг бие даасан сургалт, ажлын 
байран дахь сургалт, төрийн албан хаагчдын сургалт, хөгжлийн институт, гэрээт 
сургалтын байгууллагад сургалтад хамруулах зэрэг хэлбэрээр зохион байгуулдаг. 
“Засгийн газрын бодлого сургалт”-ын хөтөлбөр нь нийтийн удирдлагын онол, 
бодлого, төрийн албаны сэтгэлгээ, ерөнхий мэдлэг зэрэг сэдэвтэй. Байгууллагын 
түвшинд авч үзвэл ажлын байран дахь сургалт, төрийн албан хаагчдын сургалт, 
хөгжлийн институтийн сургалт, гэрээт байгууллагад суралцах гэсэн сонголттой. 
Эдгээр сургалт, хөгжлийн үйл ажиллагаанаас гадна нийтийн албан хаагч өөрийн 
бүтээлч сэтгэлгээ, мэргэжлийн ур чадвараа хөгжүүлэхийн тулд бие даан суралцаж, 
судалгаа хийдэг байна.

Дотоодын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр

Анх удаа 
төрийн албанд 
томилогдсон 

албан хаагчийн 
сургалт

Шатлан дэвшсэн 
албан хаагчийн 

сургалт

Жич

•	 Анх удаа төрийн албанд томилогдсон албан хаагчдад зориулсан Төрийн албан 
хаагчийн сургалт, хөгжлийн институтийн сургалт;

•	 Иргэнд төрийн үйлчилгээг хүргэх хандлага, төрийн албаны тухай ойлголт, үндсэн 
чадвар.

Агентлагийн дарга нарт зориулсан урт хугацааны боловсролын хөтөлбөр нь тус улсын ирээдүйн 
удирдагчдад байгууллагын өөрчлөлтийг удирдах, алсын харааг шинэчлэх, хэрэгжүүлэхэд нь 
туслах зорилготой. Уг хөтөлбөр нь эдийн засаг, нийгэм, соёлын салбарт нэмүү өртөг бүтээх үйл 
явц, дэлхийн тавцанд хэрхэн тэргүүлэх үүрэг гүйцэтгэх талаар өргөн хүрээний мэдлэг олгодог. 

•	 Шатлан дэвшсэн албан хаагчид зориулсан сургалт, хөгжлийн институтийн сургалт. 
•	 Албан тушаалын ангилал, зэрэглэл тус бүрээр манлайллын боловсрол, үндсэн чадвар 

зэрэг.

* Дэд захирал (V зэрэглэлийн албан тушаал), захирал (III, IV зэрэглэлийн албан тушаал), 
Төрийн албаны удирдах албан тушаалд томилогдох иргэнд хамаарна. 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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What is the Continual Learning System?

The government introduced the continual learning system to better adapt to the needs of a 

knowledge-based, life-long learning society and to improve its competitiveness by turning 

the civil service into a learning organization. Legal grounds for the continual learning 

system were provided by the Enforcement Decree of the Public Officials Education and 

Training Act (presently, the Act on the Capacity Development of Public Officials) in July 2006, 

under which 100 hours of education per year became mandatory beginning from 2007. 

Considering specific job roles and educational conditions, however, the heads of central 

administrative agencies may adjust the mandatory education hours to 80.

Civil servants of Grade 4 or below shall complete 100 hours of education and self-study, and 

their educational performance shall be reflected in promotion. If one fails to complete the 

required hours, he or she shall be excluded from promotion screening and tests. 

Key  
Characteristics

  Diverse learning options 

The continual learning system 

provides diverse learning options; 

not only classroom learning but self-

initiated study and research, agency 

workshops, field trips, mentoring, 

lecturing, publishing and academic 

activities are all recognized as 

education hours.  

 �Accountability and autonomy of 
administrative agencies

The continual learning system 

enhances accountability and autonomy 

of education at the administrative 

agency level. 

The heads of administrative agencies 

sign a performance agreement with 

each division head and hold them 

accountable for division members’ 

completion of educational hours.
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Олон хувилбарт сургалт Захиргааны байгууллагын 
хариуцлага, бие даасан байдал

Мэдлэгт суурилсан нийгэмд хүний насан турш суралцах хэрэгцээ шаардлагад үндэслэн 
төрийн албыг суралцагч байгууллага болгон өрсөлдөх чадварыг нь дээшлүүлэх зорилгоор 
Засгийн газар тасралтгүй суралцах тогтолцоог нэвтрүүлсэн. Нийтийн албан хаагчдын 
боловсрол, сургалтын тухай хуулийг эрчимжүүлэх тухай Ерөнхийлөгчийн зарлиг 2006 оны 
7 дугаар сард гарч, 2007 оноос эхлэн ажилтан жилд 100 цаг суралцах үүрэгтэй болж тасралтгүй 
сургалтын тогтолцооны эрх зүйн орчин бүрдэв. Төрийн захиргааны төв байгууллагын 
удирдлага ажилтны чиг үүрэг, боловсролын байдлыг харгалзан ажилтны суралцах цагийг 80 
цаг болгон өөрчлөх эрхтэй.

Дөрөв болон түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагч 100 цагийг сургалт, бие 
даан суралцахад зориулах бөгөөд үр дүнг нь шатлан дэвшихэд харгалзан үздэг. Суралцаагүй, 
өөрийгөө хөгжүүлээгүй ажилтныг шатлан дэвшүүлэхгүй.

Тасралтгүй сургалтын тогтолцоо 
нь сургалтын олон хувилбарыг 
санал болгодог байна. Зөвхөн анги, 
танхимд суралцах бус бие даан 
судалгаа хийх,  эрдэм шинжилгээний 
байгууллагын семинарт оролцох, 
хээрийн шинжилгээний ангид 
томилолтоор ажиллах, дагалдан 
суралцах, лекц унших, нийтлэл бичих 
ажлыг “Суралцах цаг” гэж хүлээн 
зөвшөөрдөг юм. 

Тасралтгүй сургалтын тогтолцооны 
дагуу яамд, агентлагууд сургалтын 
асуудлыг бие даан шийдвэрлэж, 
хариуцлага хүлээх болсон байна. 
Захиргааны төв байгууллагын 
удирдлага нэгжийн дарга болгонтой 
гүйцэтгэлийн гэрээ байгуулж, 
ажилтныг суралцах (цаг, хөтөлбөрийг 
дүүргэх) нөхцөлийг бүрдүүлэх үүрэг 
хүлээлгэдэг байна.

Тасралтгүй суралцах тогтолцоо гэж юу вэ?

Гол шинж 
чанар

Хүний нөөцийн хөгж
лийн үйл аж

иллагаа
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 Domestic L & D Programs 

  Basic Programs

 �New recruits to government posts take basic programs to learn basic attitudes 

as civil servants and job skills required for their positions.  Basic programs aim to 

develop basic capabilities of civil servants by each job level. In most cases, basic 

programs are administered at civil servant L & D institutes, but also at workplace 

or outsourced institutions. Education for new recruits and promoted officials are 

typical examples of basic programs.

  Specialized Programs, Other Programs and Self-development Learning

 �Specialized programs refer to L & D programs that provide education to existing 

officials in job skills and knowledge to strengthen their expertise in each field 

of service. Specialized programs are administered in the form of self-study, 

workplace education, education at civil servant L & D institutes or outsourced 

education. Other programs, including education in government policy, aim to cover 

administrative philosophy, government policies, civil service mindset, and general 

knowledge. Workplace education at the agency level, education at civil servant L & D 

institutes and outsourced education options are available for other programs. Aside 

from these L & D activities, public officials also engage in diverse self-development 

learning and research to develop creativity and professional expertise. 

•�Education for new recruits by civil servant L & D institutes 

• Education in public service attitudes, understanding of public service, basic capabilities, etc.
Education for 
New Recruits

Education for 
Promoted 
Officials

•Education for promoted officials by civil servant L & D institutes  

•�Leadership education by each job level, basic capabilities, etc.

* �Administered upon promotion to deputy director (Grade 5), director (Grades 3 and 4) and the Senior Civil Service

      �Long-term educational programs for directors and directors-general aim to help future key leaders 

of the country suggest and realize organizational changes and innovative visions. The programs also 
encourage them to create added value based on a wide range of knowledge in economics, society 
and culture, and play a leading role on the global stage.

Note

Суурь сургалтын хөтөлбөр

Мэргэшүүлэх хөтөлбөр, бусад хөтөлбөр, бие даасан сургалт

Шинээр томилогдсон төрийн албан хаагчид суурь хандлага, албан тушаалд 
шаардлагатай ур чадварыг суурь сургалтын хөтөлбөрөөр эзэмшдэг байна. Ажилтны 
хашиж буй төрийн албан тушаалын ангилал, зэрэглэлийн онцлогийг тусгасан суурь 
сургалтын хөтөлбөр нь хүний суурь чадварыг хөгжүүлэх зорилготой. Суурь сургалтын 
хөтөлбөрийг төрийн албан хаагчдын сургалт, хөгжлийн институт буюу ажлын байран 
дахь  сургалт хариуцсан гэрээт байгууллага хэрэгжүүлдэг байна. Төрийн албанд 
шинээр томилогдсон болон шатлан дэвшсэн албан хаагчийн сургалт бол суурь 
сургалтын хөтөлбөрийн нэгэн жишээ юм.

Мэргэшүүлэх хөтөлбөр нь төрийн албан хаагчдын мэдлэг чадварыг дээшлүүлэх 
сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр юм. Мэргэшүүлэх хөтөлбөрийг бие даасан сургалт, ажлын 
байран дахь сургалт, төрийн албан хаагчдын сургалт, хөгжлийн институт, гэрээт 
сургалтын байгууллагад сургалтад хамруулах зэрэг хэлбэрээр зохион байгуулдаг. 
“Засгийн газрын бодлого сургалт”-ын хөтөлбөр нь нийтийн удирдлагын онол, 
бодлого, төрийн албаны сэтгэлгээ, ерөнхий мэдлэг зэрэг сэдэвтэй. Байгууллагын 
түвшинд авч үзвэл ажлын байран дахь сургалт, төрийн албан хаагчдын сургалт, 
хөгжлийн институтийн сургалт, гэрээт байгууллагад суралцах гэсэн сонголттой. 
Эдгээр сургалт, хөгжлийн үйл ажиллагаанаас гадна нийтийн албан хаагч өөрийн 
бүтээлч сэтгэлгээ, мэргэжлийн ур чадвараа хөгжүүлэхийн тулд бие даан суралцаж, 
судалгаа хийдэг байна.

Дотоодын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр

Анх удаа 
төрийн албанд 
томилогдсон 

албан хаагчийн 
сургалт

Шатлан дэвшсэн 
албан хаагчийн 

сургалт

Жич

•	 Анх удаа төрийн албанд томилогдсон албан хаагчдад зориулсан Төрийн албан 
хаагчийн сургалт, хөгжлийн институтийн сургалт;

•	 Иргэнд төрийн үйлчилгээг хүргэх хандлага, төрийн албаны тухай ойлголт, үндсэн 
чадвар.

Агентлагийн дарга нарт зориулсан урт хугацааны боловсролын хөтөлбөр нь тус улсын ирээдүйн 
удирдагчдад байгууллагын өөрчлөлтийг удирдах, алсын харааг шинэчлэх, хэрэгжүүлэхэд нь 
туслах зорилготой. Уг хөтөлбөр нь эдийн засаг, нийгэм, соёлын салбарт нэмүү өртөг бүтээх үйл 
явц, дэлхийн тавцанд хэрхэн тэргүүлэх үүрэг гүйцэтгэх талаар өргөн хүрээний мэдлэг олгодог. 

•	 Шатлан дэвшсэн албан хаагчид зориулсан сургалт, хөгжлийн институтийн сургалт. 
•	 Албан тушаалын ангилал, зэрэглэл тус бүрээр манлайллын боловсрол, үндсэн чадвар 

зэрэг.

* Дэд захирал (V зэрэглэлийн албан тушаал), захирал (III, IV зэрэглэлийн албан тушаал), 
Төрийн албаны удирдах албан тушаалд томилогдох иргэнд хамаарна. 
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Purpose of Overseas L & D Programs

 �The purpose of overseas L & D programs is to train professionals who are proficient 

in international affairs and can respond to the needs of future society. Overseas 

L & D programs enable the government to learn and adopt advanced knowledge, 

information and systems in a systematic way and develop administration 

competencies. Also, they induce active motivation in administrative organizations 

by improving the competency of civil servants.

Types of Overseas L & D Programs

 �Overseas L & D programs are categorized into long-term (i.e. six months or longer) 

and short-term (less than six months) courses. 

 Overseas L & D Programs 

• Director and director-general programs: directors-general and  

directors improve their policy development skills (one-year course) 

•�General programs: Grades 4-9 civil servants develop their policy management skills  

(one to two-year course)

Long-term 
Programs

• Programs for individuals: civil servants of Grade 9 or above study ministries and agencies’ 

current agenda and policy schemes (less than six months) 

•�Programs for small teams: civil servants of Grade 9 or above organize ‘research teams’ and 

engage in group study (two weeks - two months) 

• Programs for groups: Grades 4-9 civil servants receive education at L & D institutes  

(less than two weeks) 

Short-term 
Programs
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current agenda and policy schemes (less than six months) 

•�Programs for small teams: civil servants of Grade 9 or above organize ‘research teams’ and 

engage in group study (two weeks - two months) 

• Programs for groups: Grades 4-9 civil servants receive education at L & D institutes  

(less than two weeks) 

Short-term 
Programs

Гадаадын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр

Гадаадын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн зорилго нь олон улсын харилцааны 
асуудлаар мэргэшсэн, ирээдүйн нийгмийн хэрэгцээнд нийцсэн мэргэжилтэн бэлтгэх 
явдал юм. Гадаадын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн төгсөгч нь Засгийн газарт 
дэвшилтэт мэдлэг, мэдээлэл, тогтолцоог системтэй нэвтрүүлж, захиргааны чадварыг 
хөгжүүлэхэд хувь нэмэр оруулдаг. Төрийн байгууллага албан хаагчдынхаа цогц 
чадамжийг хөгжүүлснээр ажилтнууд идэвхтэй ажиллах хүсэл, тэмүүлэлтэй болдог 
байна.

Гадаадын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийг урт хугацааны (өөрөөр хэлбэл зургаан 
сар ба түүнээс дээш хугацааны) ба богино хугацааны (зургаан сар хүртэлх хугацааны) 
сургалт гэж ангилдаг байна. 

Гадаадын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн зорилго 

Гадаадын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн төрөл

•	 Агентлагийн даргын хөтөлбөр: агентлагийн дарга, ерөнхий 
менежерийн бодлого боловсруулах ур чадварыг дээшлүүлэх 
нэг жилийн сургалт;

Урт хугацааны 
хөтөлбөр

Богино 
хугацааны 
хөтөлбөр

•	 Ерөнхий хөтөлбөр: IV-IX зэрэглэлийн төрийн албан хаагчийн бодлого удирдах ур 
чадварыг хөгжүүлэх 1-2 жилийн сургалт;

•	 Ажилтанд зориулсан хөтөлбөр: 9 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан 
хаагчид одоогийн Засгийн газрын үйл ажиллагааны хөтөлбөр, бодлогын талаар 6 
сар хүртэл хугацаанд яам, агентлагт суралцдаг;

•	 Жижиг багт зориулсан хөтөлбөр: 9 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан 
хаагчид судалгааны багийн зохион байгуулалтад орж, ажилладаг (хоёр долоо 
хоногоос хоёр сар хүртэл хугацаанд);

•	 Бүлэгт зориулсан хөтөлбөр: IV-IX зэрэглэлийн төрийн албан хаагчид сургалт, 
хөгжлийн институтэд суралцдаг (хоёр долоо хоног хүртэл хугацаанд).

Хүний нөөцийн хөгж
лийн үйл аж

иллагаа
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 Domestic L & D Programs 

Procedures for Education

 �The procedures for domestic L & D programs consist of conducting an education 

demand survey, planning the selection of trainees for domestic outsourced 

education, screening candidates, recommending candidates to L & D institutes, 

selecting trainees, conducting outsourced education, issuing a secondment order, 

paying for education expenses, reporting the progress of education, and trainees’ 

mandatory service.

  �User-centered Education

  Before any domestic or overseas outsourced education is planned, an education 

demand survey is conducted for civil servants in all government ministries and 

agencies. Also, education is designed to meet the needs of users by selecting 

L & D projects and institutes in each field of service in order to enhance the 

competitiveness of government service.

  �Selection of Candidates for Outsourced Education

  Ministries and agencies screen and recommend trainees for long-term 

outsourced L & D programs with the Education Screening Committee reviewing 

the applicants’ project records and research plans. Applicants to L & D programs 

shall apply for education in a field that is relevant to their job service and their 

agency’s functions, and project records submitted shall also be relevant to the 

applied field. The Education Screening Committee selects and recommends 

candidates based on the applicants’ qualifications and the relevance of the 

projects. In the case of short-term programs (e.g. outsourced education by private 

institutes), applicants review the course description and submit applications, 

and the education divisions of the respective ministries and agencies select and 

recommend candidates for the program.

Дотоодын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр

Хэрэглэгч төвтэй боловсрол

Гадаад, дотоодын боловсролын байгууллагад боловсрол эзэмших нэр 
дэвшигчийг сонгох

Гадаад, дотоодын боловсролын байгууллагад эзэмшүүлэх сургалтыг 
төлөвлөхөөс өмнө яам, агентлаг, төрийн байгууллага албан хаагчдынхаа сурч, 
боловсрох хэрэгцээ, шаардлагыг судалдаг. Түүнчлэн төрийн үйлчилгээний өрсөлдөх 
чадварыг дээшлүүлэхийн тулд салбарын хэрэглэгчдийн онцлог эрэлт хэрэгцээг 
хангаж чадах сургалт, хөгжлийн институт, үйлчилгээ үзүүлэгчийг сонгодог байна. 

Яам, агентлаг өргөдөл гаргагчдын төсөл, судалгааны төлөвлөгөөг хянаж, 
“Боловсролын шалгалтын хороо”-той хамтран боловсролын байгууллагуудын 
урт хугацааны сургалтын хөтөлбөрийг судалж, санал болгодог. Сургалт, хөгжлийн 
хөтөлбөрт хамрагдах өргөдөл гаргагч нь албан тушаалын тодорхойлолт, байгууллагын 
чиг үүрэгт хамаарах чиглэлээр суралцах бөгөөд ирүүлсэн төсөл нь тухайн салбарынх 
байх ёстой. Боловсролын шалгалтын хороо өргөдөл гаргагчийн мэргэжил, мэргэшил, 
төслийн үнэлгээнд үндэслэн нэр дэвшигчдийг сонгон шалгаруулдаг. Богино хугацааны 
сургалтын хөтөлбөрийн хувьд (Жишээлбэл, хувийн сургалтын байгууллага) ажилтан 
сургалтын хөтөлбөрийн танилцуулгыг судлаад ажил олгогч байгууллагын Сургалтын 
хэлтэст өргөдлөө өгдөг ба тус хэлтсээс тухайн хүнийг уг хөтөлбөрт нэр дэвшүүлнэ. 

Дотоодын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр нь боловсролын хэрэгцээ, шаардлагын 
талаар судалгаа хийх, үндэсний боловсролын байгууллагад суралцах оюутан, 
сонсогчийн тоог төлөвлөх, өргөдөл гаргагчдыг сонгон шалгаруулах, сургалт, хөгжлийн 
институтэд суралцуулахаар нэр дэвшүүлэх, гэрээт боловсролын байгууллагад 
боловсрол эзэмшүүлэх томилолтын тушаал гаргах, сургалтын төлбөрийг төлөх, 
сургалтын явцын талаар мэдээлэл авах, сонсогч, оюутны үйлчилгээ зэргээс бүрдэнэ.

Боловсролын үйл явц 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Purpose of Overseas L & D Programs

 �The purpose of overseas L & D programs is to train professionals who are proficient 

in international affairs and can respond to the needs of future society. Overseas 

L & D programs enable the government to learn and adopt advanced knowledge, 

information and systems in a systematic way and develop administration 

competencies. Also, they induce active motivation in administrative organizations 

by improving the competency of civil servants.

Types of Overseas L & D Programs

 �Overseas L & D programs are categorized into long-term (i.e. six months or longer) 

and short-term (less than six months) courses. 

 Overseas L & D Programs 

• Director and director-general programs: directors-general and  

directors improve their policy development skills (one-year course) 

•�General programs: Grades 4-9 civil servants develop their policy management skills  

(one to two-year course)

Long-term 
Programs

• Programs for individuals: civil servants of Grade 9 or above study ministries and agencies’ 

current agenda and policy schemes (less than six months) 

•�Programs for small teams: civil servants of Grade 9 or above organize ‘research teams’ and 

engage in group study (two weeks - two months) 

• Programs for groups: Grades 4-9 civil servants receive education at L & D institutes  

(less than two weeks) 

Short-term 
Programs
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Short-term 
Programs
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Purpose of Overseas L & D Programs
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Гадаадын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр

Гадаадын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн зорилго нь олон улсын харилцааны 
асуудлаар мэргэшсэн, ирээдүйн нийгмийн хэрэгцээнд нийцсэн мэргэжилтэн бэлтгэх 
явдал юм. Гадаадын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн төгсөгч нь Засгийн газарт 
дэвшилтэт мэдлэг, мэдээлэл, тогтолцоог системтэй нэвтрүүлж, захиргааны чадварыг 
хөгжүүлэхэд хувь нэмэр оруулдаг. Төрийн байгууллага албан хаагчдынхаа цогц 
чадамжийг хөгжүүлснээр ажилтнууд идэвхтэй ажиллах хүсэл, тэмүүлэлтэй болдог 
байна.

Гадаадын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийг урт хугацааны (өөрөөр хэлбэл зургаан 
сар ба түүнээс дээш хугацааны) ба богино хугацааны (зургаан сар хүртэлх хугацааны) 
сургалт гэж ангилдаг байна. 

Гадаадын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн зорилго 

Гадаадын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн төрөл

•	 Агентлагийн даргын хөтөлбөр: агентлагийн дарга, ерөнхий 
менежерийн бодлого боловсруулах ур чадварыг дээшлүүлэх 
нэг жилийн сургалт;

Урт хугацааны 
хөтөлбөр

Богино 
хугацааны 
хөтөлбөр

•	 Ерөнхий хөтөлбөр: IV-IX зэрэглэлийн төрийн албан хаагчийн бодлого удирдах ур 
чадварыг хөгжүүлэх 1-2 жилийн сургалт;

•	 Ажилтанд зориулсан хөтөлбөр: 9 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан 
хаагчид одоогийн Засгийн газрын үйл ажиллагааны хөтөлбөр, бодлогын талаар 6 
сар хүртэл хугацаанд яам, агентлагт суралцдаг;

•	 Жижиг багт зориулсан хөтөлбөр: 9 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан 
хаагчид судалгааны багийн зохион байгуулалтад орж, ажилладаг (хоёр долоо 
хоногоос хоёр сар хүртэл хугацаанд);

•	 Бүлэгт зориулсан хөтөлбөр: IV-IX зэрэглэлийн төрийн албан хаагчид сургалт, 
хөгжлийн институтэд суралцдаг (хоёр долоо хоног хүртэл хугацаанд).

Хүний нөөцийн хөгж
лийн үйл аж

иллагаа
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 Domestic L & D Programs 

Procedures for Education

 �The procedures for domestic L & D programs consist of conducting an education 

demand survey, planning the selection of trainees for domestic outsourced 

education, screening candidates, recommending candidates to L & D institutes, 

selecting trainees, conducting outsourced education, issuing a secondment order, 

paying for education expenses, reporting the progress of education, and trainees’ 

mandatory service.

  �User-centered Education

  Before any domestic or overseas outsourced education is planned, an education 

demand survey is conducted for civil servants in all government ministries and 

agencies. Also, education is designed to meet the needs of users by selecting 

L & D projects and institutes in each field of service in order to enhance the 

competitiveness of government service.

  �Selection of Candidates for Outsourced Education

  Ministries and agencies screen and recommend trainees for long-term 

outsourced L & D programs with the Education Screening Committee reviewing 

the applicants’ project records and research plans. Applicants to L & D programs 

shall apply for education in a field that is relevant to their job service and their 

agency’s functions, and project records submitted shall also be relevant to the 

applied field. The Education Screening Committee selects and recommends 

candidates based on the applicants’ qualifications and the relevance of the 

projects. In the case of short-term programs (e.g. outsourced education by private 

institutes), applicants review the course description and submit applications, 

and the education divisions of the respective ministries and agencies select and 

recommend candidates for the program.

Дотоодын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр

Хэрэглэгч төвтэй боловсрол

Гадаад, дотоодын боловсролын байгууллагад боловсрол эзэмших нэр 
дэвшигчийг сонгох

Гадаад, дотоодын боловсролын байгууллагад эзэмшүүлэх сургалтыг 
төлөвлөхөөс өмнө яам, агентлаг, төрийн байгууллага албан хаагчдынхаа сурч, 
боловсрох хэрэгцээ, шаардлагыг судалдаг. Түүнчлэн төрийн үйлчилгээний өрсөлдөх 
чадварыг дээшлүүлэхийн тулд салбарын хэрэглэгчдийн онцлог эрэлт хэрэгцээг 
хангаж чадах сургалт, хөгжлийн институт, үйлчилгээ үзүүлэгчийг сонгодог байна. 

Яам, агентлаг өргөдөл гаргагчдын төсөл, судалгааны төлөвлөгөөг хянаж, 
“Боловсролын шалгалтын хороо”-той хамтран боловсролын байгууллагуудын 
урт хугацааны сургалтын хөтөлбөрийг судалж, санал болгодог. Сургалт, хөгжлийн 
хөтөлбөрт хамрагдах өргөдөл гаргагч нь албан тушаалын тодорхойлолт, байгууллагын 
чиг үүрэгт хамаарах чиглэлээр суралцах бөгөөд ирүүлсэн төсөл нь тухайн салбарынх 
байх ёстой. Боловсролын шалгалтын хороо өргөдөл гаргагчийн мэргэжил, мэргэшил, 
төслийн үнэлгээнд үндэслэн нэр дэвшигчдийг сонгон шалгаруулдаг. Богино хугацааны 
сургалтын хөтөлбөрийн хувьд (Жишээлбэл, хувийн сургалтын байгууллага) ажилтан 
сургалтын хөтөлбөрийн танилцуулгыг судлаад ажил олгогч байгууллагын Сургалтын 
хэлтэст өргөдлөө өгдөг ба тус хэлтсээс тухайн хүнийг уг хөтөлбөрт нэр дэвшүүлнэ. 

Дотоодын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр нь боловсролын хэрэгцээ, шаардлагын 
талаар судалгаа хийх, үндэсний боловсролын байгууллагад суралцах оюутан, 
сонсогчийн тоог төлөвлөх, өргөдөл гаргагчдыг сонгон шалгаруулах, сургалт, хөгжлийн 
институтэд суралцуулахаар нэр дэвшүүлэх, гэрээт боловсролын байгууллагад 
боловсрол эзэмшүүлэх томилолтын тушаал гаргах, сургалтын төлбөрийг төлөх, 
сургалтын явцын талаар мэдээлэл авах, сонсогч, оюутны үйлчилгээ зэргээс бүрдэнэ.

Боловсролын үйл явц 
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 Operation and Administration of L & D Programs 

Administration of L & D Programs

 �The MPM establishes national HRD policies, and the NHI provides education for 

civil servants of Grade 5 or above and supports other L & D institutes’ educational 

activities. Central administrative agencies and 33 civil servant L & D institutes, 

including the NHI, provide specialized education that suits the characteristics of 

each agency. For civil servants in local service, the Ministry of the Interior and 

Safety (MOIS) and the Ministry of Education (MOE) establish HRD policies at the 

local level, and the Local Government Officials Development Institute as well as 

metropolitan and provincial L & D institutes provide relevant education.

  �Diverse Types of Outsourced Education

  Education outsourced to domestic colleges and graduate schools aims to improve 

trainees’ job skills through research projects relevant to their field of service. 

Foreign language education is designed to nurture professionals in international 

affairs and sharpen the competitiveness of the civil service in terms of foreign 

language proficiency. Meanwhile, education outsourced to private institutes 

encourages trainees to learn new knowledge, technology and expertise from the 

private sector and improve job skills. Also, it aims to educate civil servants on the 

current policy environment and agenda and enhance the quality of the civil service 

through open and competitive L & D programs.

Education by Types of Administration  
(Article 2-5 of the Enforcement Decree of the Act on the Capacity Development of Public Officials)

Education conducted by the NHI as well as L & D institutes 
under each central administrative agency  

Education at 
Civil Servant  
L & D Institutes

•�Basic programs
•�Specialized programs 
•Other programs�

Education conducted at the agency level to further develop 
agency employees’ job skills and knowledge  

•�Including specialized programs administered by ministries 
and agencies

Workplace 
Education 

•�Specialized programs  
at the agency level
• Specialized programs  

by ministries and 
agencies
• General education at  

the agency level

Education outsourced to domestic and overseas L & D 
institutes

Outsourced 
Education 

•�Programs outsourced  
to domestic institutes 
•�Programs outsourced  

to overseas institutes
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Administration of L & D Programs

 �The MPM establishes national HRD policies, and the NHI provides education for 

civil servants of Grade 5 or above and supports other L & D institutes’ educational 

activities. Central administrative agencies and 33 civil servant L & D institutes, 

including the NHI, provide specialized education that suits the characteristics of 

each agency. For civil servants in local service, the Ministry of the Interior and 

Safety (MOIS) and the Ministry of Education (MOE) establish HRD policies at the 

local level, and the Local Government Officials Development Institute as well as 

metropolitan and provincial L & D institutes provide relevant education.

  �Diverse Types of Outsourced Education

  Education outsourced to domestic colleges and graduate schools aims to improve 

trainees’ job skills through research projects relevant to their field of service. 

Foreign language education is designed to nurture professionals in international 

affairs and sharpen the competitiveness of the civil service in terms of foreign 

language proficiency. Meanwhile, education outsourced to private institutes 

encourages trainees to learn new knowledge, technology and expertise from the 

private sector and improve job skills. Also, it aims to educate civil servants on the 

current policy environment and agenda and enhance the quality of the civil service 

through open and competitive L & D programs.

Education by Types of Administration  
(Article 2-5 of the Enforcement Decree of the Act on the Capacity Development of Public Officials)

Education conducted by the NHI as well as L & D institutes 
under each central administrative agency  

Education at 
Civil Servant  
L & D Institutes

•�Basic programs
•�Specialized programs 
•Other programs�

Education conducted at the agency level to further develop 
agency employees’ job skills and knowledge  

•�Including specialized programs administered by ministries 
and agencies

Workplace 
Education 

•�Specialized programs  
at the agency level
• Specialized programs  

by ministries and 
agencies
• General education at  

the agency level

Education outsourced to domestic and overseas L & D 
institutes

Outsourced 
Education 

•�Programs outsourced  
to domestic institutes 
•�Programs outsourced  

to overseas institutes
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Administration of L & D Programs

 �The MPM establishes national HRD policies, and the NHI provides education for 

civil servants of Grade 5 or above and supports other L & D institutes’ educational 

activities. Central administrative agencies and 33 civil servant L & D institutes, 

including the NHI, provide specialized education that suits the characteristics of 

each agency. For civil servants in local service, the Ministry of the Interior and 

Safety (MOIS) and the Ministry of Education (MOE) establish HRD policies at the 

local level, and the Local Government Officials Development Institute as well as 

metropolitan and provincial L & D institutes provide relevant education.

  �Diverse Types of Outsourced Education

  Education outsourced to domestic colleges and graduate schools aims to improve 

trainees’ job skills through research projects relevant to their field of service. 

Foreign language education is designed to nurture professionals in international 

affairs and sharpen the competitiveness of the civil service in terms of foreign 

language proficiency. Meanwhile, education outsourced to private institutes 

encourages trainees to learn new knowledge, technology and expertise from the 

private sector and improve job skills. Also, it aims to educate civil servants on the 

current policy environment and agenda and enhance the quality of the civil service 

through open and competitive L & D programs.

Education by Types of Administration  
(Article 2-5 of the Enforcement Decree of the Act on the Capacity Development of Public Officials)

Education conducted by the NHI as well as L & D institutes 
under each central administrative agency  

Education at 
Civil Servant  
L & D Institutes

•�Basic programs
•�Specialized programs 
•Other programs�

Education conducted at the agency level to further develop 
agency employees’ job skills and knowledge  

•�Including specialized programs administered by ministries 
and agencies

Workplace 
Education 

•�Specialized programs  
at the agency level
• Specialized programs  
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agencies
• General education at  
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Outsourced 
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Administration of L & D Programs

 �The MPM establishes national HRD policies, and the NHI provides education for 

civil servants of Grade 5 or above and supports other L & D institutes’ educational 

activities. Central administrative agencies and 33 civil servant L & D institutes, 

including the NHI, provide specialized education that suits the characteristics of 

each agency. For civil servants in local service, the Ministry of the Interior and 

Safety (MOIS) and the Ministry of Education (MOE) establish HRD policies at the 

local level, and the Local Government Officials Development Institute as well as 

metropolitan and provincial L & D institutes provide relevant education.

  �Diverse Types of Outsourced Education

  Education outsourced to domestic colleges and graduate schools aims to improve 

trainees’ job skills through research projects relevant to their field of service. 

Foreign language education is designed to nurture professionals in international 

affairs and sharpen the competitiveness of the civil service in terms of foreign 

language proficiency. Meanwhile, education outsourced to private institutes 

encourages trainees to learn new knowledge, technology and expertise from the 

private sector and improve job skills. Also, it aims to educate civil servants on the 

current policy environment and agenda and enhance the quality of the civil service 

through open and competitive L & D programs.

Education by Types of Administration  
(Article 2-5 of the Enforcement Decree of the Act on the Capacity Development of Public Officials)

Education conducted by the NHI as well as L & D institutes 
under each central administrative agency  

Education at 
Civil Servant  
L & D Institutes
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•Other programs�

Education conducted at the agency level to further develop 
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•�Including specialized programs administered by ministries 
and agencies

Workplace 
Education 

•�Specialized programs  
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• Specialized programs  
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Administration of L & D Programs
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including the NHI, provide specialized education that suits the characteristics of 

each agency. For civil servants in local service, the Ministry of the Interior and 

Safety (MOIS) and the Ministry of Education (MOE) establish HRD policies at the 

local level, and the Local Government Officials Development Institute as well as 

metropolitan and provincial L & D institutes provide relevant education.

  �Diverse Types of Outsourced Education

  Education outsourced to domestic colleges and graduate schools aims to improve 

trainees’ job skills through research projects relevant to their field of service. 

Foreign language education is designed to nurture professionals in international 

affairs and sharpen the competitiveness of the civil service in terms of foreign 

language proficiency. Meanwhile, education outsourced to private institutes 

encourages trainees to learn new knowledge, technology and expertise from the 

private sector and improve job skills. Also, it aims to educate civil servants on the 

current policy environment and agenda and enhance the quality of the civil service 

through open and competitive L & D programs.
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Administration of L & D Programs

 �The MPM establishes national HRD policies, and the NHI provides education for 

civil servants of Grade 5 or above and supports other L & D institutes’ educational 

activities. Central administrative agencies and 33 civil servant L & D institutes, 

including the NHI, provide specialized education that suits the characteristics of 

each agency. For civil servants in local service, the Ministry of the Interior and 

Safety (MOIS) and the Ministry of Education (MOE) establish HRD policies at the 

local level, and the Local Government Officials Development Institute as well as 

metropolitan and provincial L & D institutes provide relevant education.

  �Diverse Types of Outsourced Education

  Education outsourced to domestic colleges and graduate schools aims to improve 

trainees’ job skills through research projects relevant to their field of service. 

Foreign language education is designed to nurture professionals in international 

affairs and sharpen the competitiveness of the civil service in terms of foreign 

language proficiency. Meanwhile, education outsourced to private institutes 

encourages trainees to learn new knowledge, technology and expertise from the 

private sector and improve job skills. Also, it aims to educate civil servants on the 

current policy environment and agenda and enhance the quality of the civil service 

through open and competitive L & D programs.

Education by Types of Administration  
(Article 2-5 of the Enforcement Decree of the Act on the Capacity Development of Public Officials)

Education conducted by the NHI as well as L & D institutes 
under each central administrative agency  
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• Specialized programs  

by ministries and 
agencies
• General education at  

the agency level

Education outsourced to domestic and overseas L & D 
institutes

Outsourced 
Education 

•�Programs outsourced  
to domestic institutes 
•�Programs outsourced  

to overseas institutes
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Administration of L & D Programs

 �The MPM establishes national HRD policies, and the NHI provides education for 

civil servants of Grade 5 or above and supports other L & D institutes’ educational 

activities. Central administrative agencies and 33 civil servant L & D institutes, 

including the NHI, provide specialized education that suits the characteristics of 

each agency. For civil servants in local service, the Ministry of the Interior and 

Safety (MOIS) and the Ministry of Education (MOE) establish HRD policies at the 

local level, and the Local Government Officials Development Institute as well as 

metropolitan and provincial L & D institutes provide relevant education.

  �Diverse Types of Outsourced Education

  Education outsourced to domestic colleges and graduate schools aims to improve 

trainees’ job skills through research projects relevant to their field of service. 

Foreign language education is designed to nurture professionals in international 

affairs and sharpen the competitiveness of the civil service in terms of foreign 

language proficiency. Meanwhile, education outsourced to private institutes 

encourages trainees to learn new knowledge, technology and expertise from the 

private sector and improve job skills. Also, it aims to educate civil servants on the 

current policy environment and agenda and enhance the quality of the civil service 

through open and competitive L & D programs.

Education by Types of Administration  
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Administration of L & D Programs
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local level, and the Local Government Officials Development Institute as well as 

metropolitan and provincial L & D institutes provide relevant education.

  �Diverse Types of Outsourced Education

  Education outsourced to domestic colleges and graduate schools aims to improve 

trainees’ job skills through research projects relevant to their field of service. 

Foreign language education is designed to nurture professionals in international 

affairs and sharpen the competitiveness of the civil service in terms of foreign 

language proficiency. Meanwhile, education outsourced to private institutes 

encourages trainees to learn new knowledge, technology and expertise from the 

private sector and improve job skills. Also, it aims to educate civil servants on the 

current policy environment and agenda and enhance the quality of the civil service 

through open and competitive L & D programs.

Education by Types of Administration  
(Article 2-5 of the Enforcement Decree of the Act on the Capacity Development of Public Officials)

Education conducted by the NHI as well as L & D institutes 
under each central administrative agency  

Education at 
Civil Servant  
L & D Institutes

•�Basic programs
•�Specialized programs 
•Other programs�

Education conducted at the agency level to further develop 
agency employees’ job skills and knowledge  

•�Including specialized programs administered by ministries 
and agencies

Workplace 
Education 

•�Specialized programs  
at the agency level
• Specialized programs  

by ministries and 
agencies
• General education at  

the agency level

Education outsourced to domestic and overseas L & D 
institutes

Outsourced 
Education 

•�Programs outsourced  
to domestic institutes 
•�Programs outsourced  

to overseas institutes 25
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Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн удирдлага, хэрэгжилт 

Хүний нөөцийн удирдлагын яам нь хүний нөөцийн үндэсний бодлогыг 
тодорхойлдог бол Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институт нь 5 ба 
түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдыг сургалтад хамруулах бусад 
сургалт, хөгжлийн институтэд дэмжлэг үзүүлдэг байна. Байгууллага бүрийн 
онцлог хэрэгцээнд тохирсон тусгай сургалтын хөтөлбөрийг Захиргааны төв 
байгууллага, төрийн албан хаагчийн сургалт, хөгжлийн 33 институт болон 
Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институт хэрэгжүүлдэг. Орон нутгийн төрийн 
албан хаагчдын сургалтыг Дотоод хэрэг, аюулгүй байдлын яам, Боловсролын 
яам хариуцаж, Нутгийн удирдлагын байгууллагын албан хаагчдын сургалтын 
хөгжлийн институт (LOGODI) болон нийслэл, мужийн cургалт, хөгжлийн 
институтүүд тус тус зохион байгуулдаг. 

Дотоодын их, дээд сургуулиудын сургалт нь төрийн албан хаагчдын 
ажлын чиг үүрэгтэй холбоотой судалгааны төслүүдээр дамжуулан тэдний 
ажил мэргэжлийн ур чадварыг дээшлүүлэх зорилготой. Гадаад хэлний сургалт 
нь олон улсын харилцааны чиглэлээр мэргэшсэн хүний нөөц бэлтгэх, төрийн 
албаны өрсөлдөх чадварыг дээшлүүлэх зорилготой. Мөн төрийн албан хаагч 
хувийн хэвшлээс шинэ мэдлэг, технологи эзэмших, ажлын ур чадвараа 
дээшлүүлэх боломжтой. Нээлттэй, өрсөлдөөнт сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн 
зорилго нь төрийн албан хаагчдыг өнөөгийн бодлогын орчин, үйл ажиллагааны 
хөтөлбөрийн сургалтаар дамжуулан төрийн албаны чанарыг дээшлүүлэх явдал 
юм.

Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн удирдлага

Гадаад, дотоодын боловсролын байгууллагын сургалт

Захиргааны төв байгууллага бүрийн дэргэдэх сургалт, 
хөгжлийн бусад институт болон Үндэсний хүний 
нөөцийн хөгжлийн институтээс зохион байгуулдаг 
сургалт. 

Ажилтны мэдлэг, ур чадварыг хөгжүүлэх зорилгоор 
байгууллага болгон сургалт зохион байгуулдаг. 
•	 Яам, агентлагийг удирдах талаар мэргэшүүлэх 

хөтөлбөрийг багтаасан болно. 

Гадаад, дотоодын боловсролын байгууллагад 
эзэмшүүлдэг боловсрол. 

•	 Суурь хөтөлбөр;
•	 Мэргэшүүлэх хөтөлбөр;
•	 Бусад хөтөлбөр.

•	 Дотоодын боловсролын 
байгууллагын хөтөлбөр;

•	 Гадаадын боловсролын 
байгууллагын хөтөлбөр.

•	 Байгууллагын түвшний 
мэргэшүүлэх хөтөлбөр;

•	 Яам, байгууллагын 
мэргэшүүлэх тусгай 
хөтөлбөр;

•	 Байгууллагын түвшний 
ерөнхий сургалт.

Захиргааны боловсрол олгох 
(Нийтийн албан хаагчдын чадавх хөгжүүлэх тухай хуулийг хэрэгжүүлэх тогтоолын 2.5 дахь 
хэсэг)

Төрийн албан 
хаагчийн 

боловсрол
сургалт, хөгжлийн 

институт

Ажлын байран 
дахь сургалт

Гадаад, дотоодын 
боловсролын 
байгууллагын 

сургалт

Хүний нөөцийн хөгж
лийн үйл аж

иллагаа
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 Overseas L & D Programs 

Testimonials from Overseas  
Education Participants

“The course was a valuable opportunity for me to represent 

my country, meet civil servants participating from various 

countries, and talk about each other’s work, lives, and 

cultures. I hope global exchange programs such as this 

course further continue.”  
OOO  

Deputy Director at the Financial Services Commission

“I am always thrilled to participate in overseas education 

because I get to learn about a wide range of advanced 

administrative systems and become more familiar with the 

cultures of foreign countries, which helps me improve my job 

skills and gain a global perspective.”

      OOO  
Assistant Deputy Director at the Korea Meteorological Administration

“The week-long course gave me a chance to experience the 

host country’s culture, study its personnel management 

system and think about problems and potential solutions for 

our country’s civil service and HRD system.”
OOO  

Assistant Deputy Director at the Ministry of Environment
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Дотоодын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр

Энэхүү сургалтад эх орноо төлөөлөн оролцож, олон 
орны төрийн албан хаагчидтай уулзаж, бие биеийнхээ 
ажил, амьдрал, соёлын талаар ярилцах ховор боломж 
олдлоо. Ийм олон улсын солилцооны хөтөлбөр, сургалт 
цаашид ч үргэлжилнэ гэдэгт итгэж найдаж байна.

Ажлын ур чадвараа дээшлүүлж, удирдлагын дэвшилтэт 
тогтолцооны талаар суралцаж, гадаад орны соёлтой 
танилцсандаа баяртай байна.”

“Долоо хоног үргэлжилсэн сургалтаар зохион байгуулагч 
орны соёл, хүний нөөцийн удирдлагын тогтолцоотой 
танилцах, өөрийн орны төрийн албаны хүний нөөцийн 
удирдлагын тогтолцоонд тулгарч буй асуудал, шийдлийн 
талаар бодож тунгаах боломж гарлаа.”

Гадаадын оролцогчдын 
сургалтын талаарх санал, 
сэтгэгдэл

Санхүүгийн үйлчилгээний хорооны орлогч дарга

Солонгосын Цаг уурын газрын дэд захирал 

Байгаль орчны яамны газрын дэд дарга 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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 Operation and Administration of L & D Programs 

Administration of L & D Programs

 �The MPM establishes national HRD policies, and the NHI provides education for 

civil servants of Grade 5 or above and supports other L & D institutes’ educational 

activities. Central administrative agencies and 33 civil servant L & D institutes, 

including the NHI, provide specialized education that suits the characteristics of 

each agency. For civil servants in local service, the Ministry of the Interior and 

Safety (MOIS) and the Ministry of Education (MOE) establish HRD policies at the 

local level, and the Local Government Officials Development Institute as well as 

metropolitan and provincial L & D institutes provide relevant education.

  �Diverse Types of Outsourced Education

  Education outsourced to domestic colleges and graduate schools aims to improve 

trainees’ job skills through research projects relevant to their field of service. 

Foreign language education is designed to nurture professionals in international 

affairs and sharpen the competitiveness of the civil service in terms of foreign 

language proficiency. Meanwhile, education outsourced to private institutes 

encourages trainees to learn new knowledge, technology and expertise from the 

private sector and improve job skills. Also, it aims to educate civil servants on the 

current policy environment and agenda and enhance the quality of the civil service 

through open and competitive L & D programs.

Education by Types of Administration  
(Article 2-5 of the Enforcement Decree of the Act on the Capacity Development of Public Officials)

Education conducted by the NHI as well as L & D institutes 
under each central administrative agency  

Education at 
Civil Servant  
L & D Institutes

•�Basic programs
•�Specialized programs 
•Other programs�

Education conducted at the agency level to further develop 
agency employees’ job skills and knowledge  

•�Including specialized programs administered by ministries 
and agencies

Workplace 
Education 

•�Specialized programs  
at the agency level
• Specialized programs  

by ministries and 
agencies
• General education at  

the agency level

Education outsourced to domestic and overseas L & D 
institutes

Outsourced 
Education 

•�Programs outsourced  
to domestic institutes 
•�Programs outsourced  

to overseas institutes
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Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн удирдлага, хэрэгжилт 

Хүний нөөцийн удирдлагын яам нь хүний нөөцийн үндэсний бодлогыг 
тодорхойлдог бол Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институт нь 5 ба 
түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдыг сургалтад хамруулах бусад 
сургалт, хөгжлийн институтэд дэмжлэг үзүүлдэг байна. Байгууллага бүрийн 
онцлог хэрэгцээнд тохирсон тусгай сургалтын хөтөлбөрийг Захиргааны төв 
байгууллага, төрийн албан хаагчийн сургалт, хөгжлийн 33 институт болон 
Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институт хэрэгжүүлдэг. Орон нутгийн төрийн 
албан хаагчдын сургалтыг Дотоод хэрэг, аюулгүй байдлын яам, Боловсролын 
яам хариуцаж, Нутгийн удирдлагын байгууллагын албан хаагчдын сургалтын 
хөгжлийн институт (LOGODI) болон нийслэл, мужийн cургалт, хөгжлийн 
институтүүд тус тус зохион байгуулдаг. 

Дотоодын их, дээд сургуулиудын сургалт нь төрийн албан хаагчдын 
ажлын чиг үүрэгтэй холбоотой судалгааны төслүүдээр дамжуулан тэдний 
ажил мэргэжлийн ур чадварыг дээшлүүлэх зорилготой. Гадаад хэлний сургалт 
нь олон улсын харилцааны чиглэлээр мэргэшсэн хүний нөөц бэлтгэх, төрийн 
албаны өрсөлдөх чадварыг дээшлүүлэх зорилготой. Мөн төрийн албан хаагч 
хувийн хэвшлээс шинэ мэдлэг, технологи эзэмших, ажлын ур чадвараа 
дээшлүүлэх боломжтой. Нээлттэй, өрсөлдөөнт сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн 
зорилго нь төрийн албан хаагчдыг өнөөгийн бодлогын орчин, үйл ажиллагааны 
хөтөлбөрийн сургалтаар дамжуулан төрийн албаны чанарыг дээшлүүлэх явдал 
юм.

Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн удирдлага

Гадаад, дотоодын боловсролын байгууллагын сургалт

Захиргааны төв байгууллага бүрийн дэргэдэх сургалт, 
хөгжлийн бусад институт болон Үндэсний хүний 
нөөцийн хөгжлийн институтээс зохион байгуулдаг 
сургалт. 

Ажилтны мэдлэг, ур чадварыг хөгжүүлэх зорилгоор 
байгууллага болгон сургалт зохион байгуулдаг. 
•	 Яам, агентлагийг удирдах талаар мэргэшүүлэх 

хөтөлбөрийг багтаасан болно. 

Гадаад, дотоодын боловсролын байгууллагад 
эзэмшүүлдэг боловсрол. 

•	 Суурь хөтөлбөр;
•	 Мэргэшүүлэх хөтөлбөр;
•	 Бусад хөтөлбөр.

•	 Дотоодын боловсролын 
байгууллагын хөтөлбөр;

•	 Гадаадын боловсролын 
байгууллагын хөтөлбөр.

•	 Байгууллагын түвшний 
мэргэшүүлэх хөтөлбөр;

•	 Яам, байгууллагын 
мэргэшүүлэх тусгай 
хөтөлбөр;

•	 Байгууллагын түвшний 
ерөнхий сургалт.

Захиргааны боловсрол олгох 
(Нийтийн албан хаагчдын чадавх хөгжүүлэх тухай хуулийг хэрэгжүүлэх тогтоолын 2.5 дахь 
хэсэг)

Төрийн албан 
хаагчийн 

боловсрол
сургалт, хөгжлийн 

институт

Ажлын байран 
дахь сургалт

Гадаад, дотоодын 
боловсролын 
байгууллагын 

сургалт

Хүний нөөцийн хөгж
лийн үйл аж

иллагаа
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 Overseas L & D Programs 

Testimonials from Overseas  
Education Participants

“The course was a valuable opportunity for me to represent 

my country, meet civil servants participating from various 

countries, and talk about each other’s work, lives, and 

cultures. I hope global exchange programs such as this 

course further continue.”  
OOO  

Deputy Director at the Financial Services Commission

“I am always thrilled to participate in overseas education 

because I get to learn about a wide range of advanced 

administrative systems and become more familiar with the 

cultures of foreign countries, which helps me improve my job 

skills and gain a global perspective.”

      OOO  
Assistant Deputy Director at the Korea Meteorological Administration

“The week-long course gave me a chance to experience the 

host country’s culture, study its personnel management 

system and think about problems and potential solutions for 

our country’s civil service and HRD system.”
OOO  

Assistant Deputy Director at the Ministry of Environment
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cultures of foreign countries, which helps me improve my job 
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      OOO  
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“The week-long course gave me a chance to experience the 

host country’s culture, study its personnel management 

system and think about problems and potential solutions for 

our country’s civil service and HRD system.”
OOO  

Assistant Deputy Director at the Ministry of Environment

Дотоодын сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр

Энэхүү сургалтад эх орноо төлөөлөн оролцож, олон 
орны төрийн албан хаагчидтай уулзаж, бие биеийнхээ 
ажил, амьдрал, соёлын талаар ярилцах ховор боломж 
олдлоо. Ийм олон улсын солилцооны хөтөлбөр, сургалт 
цаашид ч үргэлжилнэ гэдэгт итгэж найдаж байна.

Ажлын ур чадвараа дээшлүүлж, удирдлагын дэвшилтэт 
тогтолцооны талаар суралцаж, гадаад орны соёлтой 
танилцсандаа баяртай байна.”

“Долоо хоног үргэлжилсэн сургалтаар зохион байгуулагч 
орны соёл, хүний нөөцийн удирдлагын тогтолцоотой 
танилцах, өөрийн орны төрийн албаны хүний нөөцийн 
удирдлагын тогтолцоонд тулгарч буй асуудал, шийдлийн 
талаар бодож тунгаах боломж гарлаа.”

Гадаадын оролцогчдын 
сургалтын талаарх санал, 
сэтгэгдэл

Санхүүгийн үйлчилгээний хорооны орлогч дарга

Солонгосын Цаг уурын газрын дэд захирал 

Байгаль орчны яамны газрын дэд дарга 
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Civil Servant L & D Institutes

  �National Human Resources Development Institute

  The NHI, an organization under the MPM, is responsible for educating public 

officials in the Republic of Korea. It was established in 1949 as the  NOTI and has 

provided L & D programs for civil servants ever since. 

NHI’s HRD Strategy

•VISION | Develop good human resources, provide education with care

•MISSION | Educate key talent who will lead the future

➌ Develop core competency at each job level to foster competent civil servants

➎ Improve capabilities to serve as the “public HRD hub”

➋ Enhance policy response capacity to lead the 4th Industrial Revolution

➊ Internalize administrative philosophy and public service values to  
improve government performance

➍ Expand global education and networks to 
promote the “Korean Wave” in civil service 

HRD  
Strategy 

Public  
HRD Hub L & D Research and Development Exchange and Cooperation L & D Infrastructure

Excellence Creativity Collaboration Commitment
Core  
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Хүний 
нөөцийн 
хөгжил,
стратеги

Үнэт 
зүйл

Нийтийн 
албаны хүний 

нөөцийн 
хөгжлийн 
зангилаа

Нийтийн албан хаагчдыг бэлтгэх үүргийг ХНУЯ-ны дэргэдэх Үндэсний 
хүний нөөцийн хөгжлийн институт гүйцэтгэнэ. Уг институт 1949 онд Албан 
хаагчдын сургалтын үндэсний институт нэртэйгээр байгуулагдсан цагаасаа 
хойш төрийн албан хаагчдад зориулсан сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийг 
хэрэгжүүлж иржээ.

Засгийн газрын гүйцэтгэлийг сайжруулахын тулд нийтийн 
удирдлагын онол, төрийн албаны үнэт зүйлсийг шингээх;

Аж үйлдвэрийн IV хувьсгалыг удирдах, бодлогын хариу үйлдэл 
үзүүлэх чадавхыг дээшлүүлэх;

Олон улсын боловсролын сүлжээг өргөжүүлэх 
төрийн албанд “Солонгосын давлагаа”-г сурталчлах; 

Чадварлаг төрийн албан хаагчдыг төлөвшүүлэхийн тулд  албан 
тушаалын ангилал, зэрэглэл бүрд үндсэн цогт чадамжийг хөгжүүлэх; 

“Төрийн албаны хүний нөөцийн хөгжлийн зангилаа”  
болох боломжийг сайжруулах.; 

Төрийн албан хаагчийн сургалт, хөгжлийн институт

Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институтийн хүний нөөцийн 
хөгжлийн стратеги

Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институт

АЛСЫН ХАРАА | Сайн хүний нөөцийг хөгжүүлж, төлөвшүүлэх

ЭРХЭМ ЗОРИЛГО | Ирээдүйд манлайлах авьяаслаг төрийн албан хаагчийг бэлтгэх

Сургалт,
хөгжил      

Төгс 
гүйцэтгэл

Бүтээлч 
байдал

Хамтын 
ажиллагаа

Үүрэг 
хариуцлага

Сургалт, хөгжлийн 
дэд бүтэц

Судалгаа, хөгжил Солилцоо, хамтын ажиллагаа     

Хүний нөөцийн хөгж
лийн үйл аж

иллагаа
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MOIS
MOE

Establish HRD policies  
at the local level

Local Government Officials 
Development Institute

(civil servants in local service)

National Education  
Training Institute

(civil servants in national, local, 
and educational service) 

L & D institutes for civil 
servants in local service

15 institutes under metropolitan/ 
provincial governments

18 institutes under metropolitan/ 
provincial offices of education

MPM

Establish HRD policies  
at the national level

Central administrative  
agencies

L & D institutes 
(NHI and 32 other institutes) 

NHI

Educate civil servants of  
Grade 5 or above

Support other institutes’  
educational activities
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Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн удирдлага, хэрэгжилт

Орон нутгийн төрийн албан 
хаагчдын хөгжлийн институт

Үндэсний боловсролын 
сургалтын институт

Орон нутгийн төрийн албан 
хаагчдын сургалт, хөгжлийн 

институт

Сургалт, хөгжлийн бүтэц, зохион байгуулалт 

Үндэсний хүний нөөцийн 
хөгжлийн институт

Захиргааны төв 
байгууллага

Сургалт, хөгжлийн 
институт

Хүний нөөцийн 
удирдлагын яам

Дотоод хэрэг, аюулгүй байдлын 
яам, Боловсролын яам

- Таваас дээш зэрэглэлийн 
төрийн албан хаагчдыг 
бэлтгэх;

- Бусад институтийн 
сургалтын үйл ажиллагааг 
дэмжих

Үндэсний хэмжээнд 
төрийн албаны хүний 

нөөцийн хөгжлийн бодлого 
тодорхойлох

Үндэсний хүний нөөцийн 
хөгжлийн институт болон 

бусад 32 институт

(Орон нутагт алба хааж буй 
төрийн албан хаагчид)

(Үндэсний, орон нутгийн 
болон боловсролын 

үйлчилгээний төрийн албан 
хаагчид)

•	 Нийслэл, мужийн 
Захирагчийн албаны харьяа 

15 институт;
•	 Нийслэл, мужийн 
Боловсролын газрын 
дэргэдэх 18 институт

Орон нутгийн  хүний 
нөөцийн хөгжлийн бодлого  

тодорхойлох
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Civil Servant L & D Institutes

  �National Human Resources Development Institute

  The NHI, an organization under the MPM, is responsible for educating public 

officials in the Republic of Korea. It was established in 1949 as the  NOTI and has 

provided L & D programs for civil servants ever since. 

NHI’s HRD Strategy

•VISION | Develop good human resources, provide education with care

•MISSION | Educate key talent who will lead the future

➌ Develop core competency at each job level to foster competent civil servants

➎ Improve capabilities to serve as the “public HRD hub”

➋ Enhance policy response capacity to lead the 4th Industrial Revolution

➊ Internalize administrative philosophy and public service values to  
improve government performance

➍ Expand global education and networks to 
promote the “Korean Wave” in civil service 

HRD  
Strategy 

Public  
HRD Hub L & D Research and Development Exchange and Cooperation L & D Infrastructure

Excellence Creativity Collaboration Commitment
Core  

Values
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NHI’s HRD Strategy

•VISION | Develop good human resources, provide education with care

•MISSION | Educate key talent who will lead the future

➌ Develop core competency at each job level to foster competent civil servants

➎ Improve capabilities to serve as the “public HRD hub”

➋ Enhance policy response capacity to lead the 4th Industrial Revolution

➊ Internalize administrative philosophy and public service values to  
improve government performance

➍ Expand global education and networks to 
promote the “Korean Wave” in civil service 

HRD  
Strategy 

Public  
HRD Hub L & D Research and Development Exchange and Cooperation L & D Infrastructure

Excellence Creativity Collaboration Commitment
Core  

Values
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Хүний 
нөөцийн 
хөгжил,
стратеги

Үнэт 
зүйл

Нийтийн 
албаны хүний 

нөөцийн 
хөгжлийн 
зангилаа

Нийтийн албан хаагчдыг бэлтгэх үүргийг ХНУЯ-ны дэргэдэх Үндэсний 
хүний нөөцийн хөгжлийн институт гүйцэтгэнэ. Уг институт 1949 онд Албан 
хаагчдын сургалтын үндэсний институт нэртэйгээр байгуулагдсан цагаасаа 
хойш төрийн албан хаагчдад зориулсан сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийг 
хэрэгжүүлж иржээ.

Засгийн газрын гүйцэтгэлийг сайжруулахын тулд нийтийн 
удирдлагын онол, төрийн албаны үнэт зүйлсийг шингээх;

Аж үйлдвэрийн IV хувьсгалыг удирдах, бодлогын хариу үйлдэл 
үзүүлэх чадавхыг дээшлүүлэх;

Олон улсын боловсролын сүлжээг өргөжүүлэх 
төрийн албанд “Солонгосын давлагаа”-г сурталчлах; 

Чадварлаг төрийн албан хаагчдыг төлөвшүүлэхийн тулд  албан 
тушаалын ангилал, зэрэглэл бүрд үндсэн цогт чадамжийг хөгжүүлэх; 

“Төрийн албаны хүний нөөцийн хөгжлийн зангилаа”  
болох боломжийг сайжруулах.; 

Төрийн албан хаагчийн сургалт, хөгжлийн институт

Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институтийн хүний нөөцийн 
хөгжлийн стратеги

Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институт

АЛСЫН ХАРАА | Сайн хүний нөөцийг хөгжүүлж, төлөвшүүлэх

ЭРХЭМ ЗОРИЛГО | Ирээдүйд манлайлах авьяаслаг төрийн албан хаагчийг бэлтгэх

Сургалт,
хөгжил      

Төгс 
гүйцэтгэл

Бүтээлч 
байдал

Хамтын 
ажиллагаа

Үүрэг 
хариуцлага

Сургалт, хөгжлийн 
дэд бүтэц

Судалгаа, хөгжил Солилцоо, хамтын ажиллагаа     

Хүний нөөцийн хөгж
лийн үйл аж

иллагаа
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 Operation and Administration of L & D Programs 

Organizational Structure of L & D Administration 

MOIS
MOE

Establish HRD policies  
at the local level

Local Government Officials 
Development Institute

(civil servants in local service)

National Education  
Training Institute

(civil servants in national, local, 
and educational service) 

L & D institutes for civil 
servants in local service

15 institutes under metropolitan/ 
provincial governments

18 institutes under metropolitan/ 
provincial offices of education

MPM

Establish HRD policies  
at the national level

Central administrative  
agencies

L & D institutes 
(NHI and 32 other institutes) 

NHI

Educate civil servants of  
Grade 5 or above

Support other institutes’  
educational activities
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Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн удирдлага, хэрэгжилт

Орон нутгийн төрийн албан 
хаагчдын хөгжлийн институт

Үндэсний боловсролын 
сургалтын институт

Орон нутгийн төрийн албан 
хаагчдын сургалт, хөгжлийн 

институт

Сургалт, хөгжлийн бүтэц, зохион байгуулалт 

Үндэсний хүний нөөцийн 
хөгжлийн институт

Захиргааны төв 
байгууллага

Сургалт, хөгжлийн 
институт

Хүний нөөцийн 
удирдлагын яам

Дотоод хэрэг, аюулгүй байдлын 
яам, Боловсролын яам

- Таваас дээш зэрэглэлийн 
төрийн албан хаагчдыг 
бэлтгэх;

- Бусад институтийн 
сургалтын үйл ажиллагааг 
дэмжих

Үндэсний хэмжээнд 
төрийн албаны хүний 

нөөцийн хөгжлийн бодлого 
тодорхойлох

Үндэсний хүний нөөцийн 
хөгжлийн институт болон 

бусад 32 институт

(Орон нутагт алба хааж буй 
төрийн албан хаагчид)

(Үндэсний, орон нутгийн 
болон боловсролын 

үйлчилгээний төрийн албан 
хаагчид)

•	 Нийслэл, мужийн 
Захирагчийн албаны харьяа 

15 институт;
•	 Нийслэл, мужийн 
Боловсролын газрын 
дэргэдэх 18 институт

Орон нутгийн  хүний 
нөөцийн хөгжлийн бодлого  

тодорхойлох
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Affiliation Name of Institute(s) Key Roles

Independent 
Institutes

Presidential Security Service Security Training Institute Educate professionals in security and protection

Board of Audit and Inspection Auditing and Inspection Training Institute Educate professionals in audit and inspection

Anti-Corruption and Civil  
Rights Commission

Civil Service Integrity Training Institute
Provide education in anti-corruption and  
integrity in the civil service

Ministry of Science and ICT Korea Post Training Institute Educate professionals in postal service 

Ministry of Education National Education Training Institute Educate professionals in education

Ministry of Foreign Affairs Korea National Diplomatic Academy
Educate professionals in diplomacy and  
conduct research on diplomatic security

Ministry of Justice Institute of Justice Educate professionals in legal administration

Ministry of Personnel Management NHI
Provide basic and specialized education for  
civil servants

Ministry of the Interior  

and Safety

Local Government Officials Development Institute Provide education for local civil servants

National Civil Defense and Disaster  
Management Training Institute

Educate professionals in civil defense and disaster 
management

Ministry of Agriculture, Food and  
Rural Affairs

Food and Agriculture Officials Training Institute Educate professionals in food and agriculture

Ministry of Environment
National Institute of Environmental Human 
Resource Development

Educate professionals in environmental affairs

Ministry of Land, Infrastructure and 
Transport

Land, Infrastructure and  
Transport Training Institute

Educate professionals in land, infrastructure and  
transport affairs

Ministry of Oceans and Fisheries Oceans and Fisheries HRD Institute Educate professionals in oceans and fisheries affairs

National Tax Service National Tax Officials Training Institute Educate professionals in national tax affairs

Korea Customs Service Customs Border Control Training Institute Educate professionals in customs service affairs

Public Procurement Service Public Procurement Training Institute Educate professionals in procurement service affairs

Statistics Korea Statistics Training Institute Educate professionals in statistical service affairs

National Police Agency

Police HRD Institute Educate police force

Korea Police Investigation Academy
Provide specialized education for investigators  
and security officers

Central Policy Academy Educate new recruits, combat police and auxiliary police

National Fire Agency National Fire Service Academy Educate professional firefighters

Korea Coast Guard Korea Coast Guard Academy Educate professional coast guard

Korea Forest Service Forest Service Training Institute Educate professionals in forest service

Korea Meteorological Administration Meteorological Training Institute Educate professionals in meteorology

Korean Intellectual Property Office International Intellectual Property Training Institute Educate professionals in intellectual property affairs

Rural Development Administration Rural Development HRD Institute Provide education in agricultural technologies

Affiliate 
Institutes

Ministry of the Interior and Safety
National Archives of Korea’s Archive  
Management Training Center

Educate professionals in archive management affairs

Ministry of Culture, Sports and Tourism National Library’s Librarian Training Division Educate professional librarians

Korea Ministry of Government 
Legislation

Government Legislation Training Institute Educate professionals in government legislation

Military Manpower Administration Military Manpower Training Institute Educate professionals in military administration

Defense Acquisition Program 
Administration

HRD Division Educate professionals in defense acquisition

National Police Agency Korea National Policy University Educate high-ranking police officers

L & D Institutes for Civil Servants

※ Affiliate institutes: specialized L & D institutes established in affiliation with central administrative agencies

Төрийн албаны сургалт, хөгжлийн институтийн жагсаалт 

☼ Харьяа институт: Төрийн захиргааны төв байгууллагуудын дэргэд байгуулагдсан тусгай сургалт, 
хөгжлийн институт.

Удирдах байгууллага Институтийн нэр Үндсэн чиг үүрэг

Бие даасан 
институт

Ерөнхийлөгчийн Аюулгүй байдлын 
алба Аюулгүй байдлын сургалтын институт Аюулгүй байдал, хамгаалалтын чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

Аудит, хяналтын зөвлөл Аудит, хяналт шалгалтын сургалтын институт Аудит, хяналт шалгалтын чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

Авлигатай тэмцэх, иргэний эрхийн 
комисс Төрийн албаны шударга байдлын сургалтын институт Авлигатай тэмцэх, үнэнч шударга байх талаар мэдлэг олгох.

Шинжлэх ухаан ба мэдээлэл, 
харилцаа холбооны технологийн яам Солонгосын шуудангийн сургалтын төв Шуудангийн үйлчилгээний чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

Боловсролын яам Үндэсний боловсролын сургалтын институт Боловсролын чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

Гадаад хэргийн яам Солонгосын Үндэсний дипломатын академи Дипломатуудыг мэргэшүүлэх, аюулгүй байдлын талаар 
судалгаа хийх чадварт бэлтгэх

Хууль зүйн яам Хууль зүйн институт Хууль зүйн удирдлагын чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

Хүний нөөцийн удирдлагын яам Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институт Төрийн албан хаагчдад суурь болон мэргэшүүлэх сургалт 
зохион байгуулах

Дотоод хэрэг, аюулгүй байдлын яам 

Нутгийн захиргааны албан хаагчдыг хөгжүүлэх 
институт Орон нутгийн төрийн албан хаагчдад боловсрол олгох

Иргэний хамгаалалт, гамшгаас хамгаалах үндэсний 
сургалтын институт 

Иргэний хамгаалалт, гамшгийн менежментийн чиглэлээр 
мэргэшүүлэн бэлтгэх

Хөдөө аж ахуй, хүнс, хөдөө орон 
нутгийн яам 

Хүнс, хөдөө аж ахуйн салбарын албан хаагчдыг 
бэлтгэх институт Хүнс, хөдөө аж ахуйн чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

Байгаль орчны яам Байгаль орчны хүний   нөөцийн хөгжлийн үндэсний 
институт Байгаль орчны асуудлаар мэргэшүүлэн бэлтгэх

Газрын бүтэц, дэд бүтэц, тээврийн яам Газар, дэд бүтэц, тээврийн сургалтын институт Газар, дэд бүтэц, тээврийн асуудлаар мэргэшүүлэн бэлтгэх

Далай, загас агнуурын яам Далай, загас агнуурын яамны хүний нөөцийн 
хөгжлийн институт Далай, загас агнуурын чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

Үндэсний татварын алба Үндэсний татварын албан хаагчдыг бэлтгэх институт Татварын асуудлаар мэргэшүүлэн бэлтгэх

БНСУ-ын Гаалийн алба Гаалийн хилийн хяналтын сургалтын институт Гаалийн албаны асуудлаар мэргэшүүлэн бэлтгэх

Нийтийн худалдан авах ажиллагааны 
газар 

Нийтийн худалдан авах ажиллагааны 
сургалтын институт Худалдан авах ажиллагааны асуудлаар мэргэшүүлэн бэлтгэх

Солонгос Улсын Статистикийн алба Статистикийн сургалтын институт Статистикийн үйлчилгээний асуудлаар мэргэшүүлэн бэлтгэх

Үндэсний цагдаагийн газар 

Цагдаагийн хүний нөөцийн институт Цагдаагийн алба хаагчдыг бэлтгэх

Солонгосын мөрдөн байцаах академи Мөрдөн байцаагч, аюулгүй байдлын ажилтнуудад тусгай  
боловсрол олгох

Цагдаагийн төв академи Төрийн албанд шинээр томилогдсон цагдаагийн албан хаагч, 
тусгай ажиллагааны цагдаа, бэлтгэл цагдааг мэргэшүүлэх

Үндэсний гал түймэртэй тэмцэх газар Үндэсний галын академи Мэргэжлийн гал сөнөөгчдийг бэлтгэх

Солонгосын эргийн хамгаалалт Солонгосын эргийн хамгаалалтын академи Эргийн хамгаалагчдыг мэргэшүүлэн бэлтгэх

Солонгосын Ойн газар Ойн сургууль Ойн чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

БНСУ -ын Цаг уурын удирдах газар Цаг уурын сургалтын институт Цаг уурын чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

БНСУ -ын Оюуны өмчийн газар Олон улсын оюуны өмчийн сургалтын институт Оюуны өмчийн асуудлаар мэргэшүүлэн бэлтгэх

Хөдөөгийн хөгжлийн захиргаа Хөдөөг хөгжүүлэх хүний нөөцийг бэлтгэх институт Хөдөө аж ахуйн технологийн чиглэлээр боловсрол олгох

Харьяа 
институт

Дотоод хэрэг, аюулгүй байдлын яам Солонгос улсын Үндэсний архивын Архивын 
менежментийн сургалтын төв Архивын менежментийн чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

Соёл, спорт, аялал жуулчлалын яам Үндэсний номын сангийн номын санч бэлтгэх хэлтэс Мэргэжлийн номын санчдыг бэлтгэх

БНСУ-ын Хууль тогтоомжийн яам Хууль тогтоомжийн сургалтын институт Хууль тогтоомж боловсруулах, сайжруулах чиглэлээр 
мэргэшүүлэх бэлтгэх

Цэргийн захиргааны  удирдлага Цэргийн бие бүрэлдэхүүн бэлтгэх институт Цэргийн удирдлагын чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

Батлан хамгаалахын нөөцийн 
хөтөлбөрийн удирдлага Хүний нөөцийн хэлтэс Батлан хамгаалах нөөцийн менежментийн чиглэлээр 

мэргэшүүлэх

Үндэсний цагдаагийн газар Солонгосын үндэсний цагдаагийн их сургууль Офицер, цагдаагийн удирдах ажилтнуудыг бэлтгэх

Хүний нөөцийн хөгж
лийн үйл аж

иллагаа

28

 Operation and Administration of L & D Programs 

Summary of NHI Operation for 2020
Total 1,556 programs / (No. of trainees) 321,706, (Total man-days)* 134,662

•Offline programs: (2019) 72 programs  → (2020) 72 programs    
•E-Learning : (2019) 1,262 programs (+222) → (2020) 1,484 programs**

L & D Programs
Actual figures for 2019 Estimates for 2020

No. of  
Programs 

No. of 
Trainees 

Total  
Man-days

No. of  
Programs 

No. of 
Trainees 

Total  
Man-days

Total 1,334 412,849
138,588
excluding
e-learning

1,556 321,706
134,662
excluding
e-learning

Offline programs subtotal 72 8,005 138,588 72 7,706 134,662

Basic  
programs

Subtotal 11 3,724 122,473 11 3,725 119,645

Director-general programs 2 149 14,476 2 144 13,520

Director programs 1 477 1,908 1 600 2,400

Grade 5 programs 3 2,349 90,856 3 2,166 85,220

Grades 6-9 programs 5 749 15,233 5 815 18,505

Programs on 
administrative 

philosophy  
&  

public service 
values

Subtotal 9 514 1,381 8 495 1,225

Programs on public  
service values

2 101 312 1 60 120

Programs on  
government policy

7 413 1,069 6 435 1,105

Policy agenda workshops 1 TBC TBC

Public  
leadership 
programs 

Subtotal 3 1,113 3,516 2 1,130 3,620

Programs for Senior Civil 
Service candidates

1 324 1,220 1 350 1,340

Programs for director 
candidates

1 753 2,188 1 780 2,280

Programs for G5 
candidates

1 36 108

Global programs

Subtotal 14 526 5,027 15 461 4,582

Global competency 
programs

6 285 2,924 6 280 2,510

Programs for foreign officials 8 241 2,103 9 181 2,072

Programs on 
job skills and 
competency

Subtotal 35 2,128 6,191 36 1,895 5,590

General job skills programs 9 611 1,751 11 675 2,065

IT programs 26 1,517 4,440 25 1,220 3,525

E-Learning
E-Learning subtotal 1,262 404,844 1,484 314,000

E-Learning 1,262 404,844 1,262 314,000

※ Programs for foreign officials may change depending on negotiations with participating countries (excluding local programs)
* Total man-days: no. of days spent for education × no. of trainees (excluding e-learning) 
** No. of e-learning programs may change depending on circumstances

Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн удирдлага, хэрэгжилт 

Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институтийн 2020 оны үйл ажиллагааны тойм

Нийт 1,556 хөтөлбөрт 321,706 ажилтан суралцаж байна (Нийт 134,662 хүн/өдөр)*.

•	Танхимын	хөтөлбөр:	2019	онд	72	хөтөлбөр	→ 2020 онд 72 хөтөлбөр
•	Цахим	сургалт:	2019	онд	1,262	хөтөлбөр	(+222)	→ 2020 онд 1,484 хөтөлбөр **

☼	 Гадаадын албан тушаалтнуудын хөтөлбөр нь оролцогч орнуудтай хийсэн хэлэлцээрээс хамаарч 
өөрчлөгдөж болно (Дотоодын хөтөлбөрөөс бусад)

*  Нийт хүн өдөр: боловсролд зарцуулсан өдрүүдийн тоо Х суралцагчдын тоо (Цахим сургалтаас бусад)
**  Цахим сургалтын хөтөлбөрийн тоо нөхцөл байдлаас шалтгаалан өөрчлөгдөж болно.

Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр

2019 оны гүйцэтгэл 2020 оны төсөөлөл
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Нийт
дүн 1,334 412,849

138,58
Үүнд цахим сургалт 

ороогүй 
1,556 321,706

134,662
Үүнд цахим 

сургалт ороогүй

Танхимын сургалтын нийт хөтөлбөр 72 8,005 138,588 72 7,706 134,662

Суурь хөтөлбөр

Хэсгийн дүн 11 3,724 122,473 11 3,725 119,645

Агентлагийн даргын хөтөлбөр 2 149 14,476 2 144 13,520

Даргын хөтөлбөр 1 477 1,908 1 600 2,400

Албан тушаалын V зэрэглэлийн 
хөтөлбөр

3 2,349 90,856 3 2,166 85,220

Албан тушаалын VI-IX зэрэглэлийн 
хөтөлбөр

5 749 15,233 5 815 18,505

Нийтийн 
удирдлагын онол, 
нийтийн албаны 

үнэт зүйлсийн тухай 
хөтөлбөр 

Хэсгийн дүн 9 514 1,381 8 495 1,225

Нийтийн албаны үнэт зүйлсийн тухай 
хөтөлбөр

2 101 312 1 60 120

Засгийн газрын бодлогын хөтөлбөр 7 413 1,069 6 435 1,105

Бодлогын зорилтын тухай сургалт, 
хэлэлцүүлэг 

1 Жич Жич

Төрийн манлайллын 
хөтөлбөр

Хэсгийн дүн 3 1,113 3,516 2 1,130 3,620

Удирдах ажилтны багт нэр дэвшигчдийн 
хөтөлбөр 

1 324 1,220 1 350 1,340

Даргын албан тушаалд  нэр 
дэвшигчдийн хөтөлбөр

1 753 2,188 1 780 2,280

V зэрэглэлийн албан тушаалд нэр 
дэвшигчдийн хөтөлбөр

1 36 108

 Олон улсын 
хөтөлбөр

Хэсгийн дүн 14 526 5,027 15 461 4,582

Олон улсын цогц чадамжийн хөтөлбөр 6 285 2,924 6 280 2,510

Гадаадын оролцогчдод зориулсан хөтөлбөр 8 241 2,103 9 181 2,072

Ажлын чадвар, цогц 
чадамжийн хөтөлбөр

Хэсгийн дүн 35 2,128 6,191 36 1,895 5,590

Ажлын ерөнхий чадварын хөтөлбөр 9 611 1,751 11 675 2,065

Мэдээллийн технологийн хөтөлбөр 26 1,517 4,440 25 1,220 3,525

Цахим сургалт
Цахим сургалтын хэсгийн дүн 1,262 404,844 1,484 314,000

Цахим сургалт 1,262 404,844 1,262 314,000
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Affiliation Name of Institute(s) Key Roles

Independent 
Institutes

Presidential Security Service Security Training Institute Educate professionals in security and protection

Board of Audit and Inspection Auditing and Inspection Training Institute Educate professionals in audit and inspection

Anti-Corruption and Civil  
Rights Commission

Civil Service Integrity Training Institute
Provide education in anti-corruption and  
integrity in the civil service

Ministry of Science and ICT Korea Post Training Institute Educate professionals in postal service 

Ministry of Education National Education Training Institute Educate professionals in education

Ministry of Foreign Affairs Korea National Diplomatic Academy
Educate professionals in diplomacy and  
conduct research on diplomatic security

Ministry of Justice Institute of Justice Educate professionals in legal administration

Ministry of Personnel Management NHI
Provide basic and specialized education for  
civil servants

Ministry of the Interior  

and Safety

Local Government Officials Development Institute Provide education for local civil servants

National Civil Defense and Disaster  
Management Training Institute

Educate professionals in civil defense and disaster 
management

Ministry of Agriculture, Food and  
Rural Affairs

Food and Agriculture Officials Training Institute Educate professionals in food and agriculture

Ministry of Environment
National Institute of Environmental Human 
Resource Development

Educate professionals in environmental affairs

Ministry of Land, Infrastructure and 
Transport

Land, Infrastructure and  
Transport Training Institute

Educate professionals in land, infrastructure and  
transport affairs

Ministry of Oceans and Fisheries Oceans and Fisheries HRD Institute Educate professionals in oceans and fisheries affairs

National Tax Service National Tax Officials Training Institute Educate professionals in national tax affairs

Korea Customs Service Customs Border Control Training Institute Educate professionals in customs service affairs

Public Procurement Service Public Procurement Training Institute Educate professionals in procurement service affairs

Statistics Korea Statistics Training Institute Educate professionals in statistical service affairs

National Police Agency

Police HRD Institute Educate police force

Korea Police Investigation Academy
Provide specialized education for investigators  
and security officers

Central Policy Academy Educate new recruits, combat police and auxiliary police

National Fire Agency National Fire Service Academy Educate professional firefighters

Korea Coast Guard Korea Coast Guard Academy Educate professional coast guard

Korea Forest Service Forest Service Training Institute Educate professionals in forest service

Korea Meteorological Administration Meteorological Training Institute Educate professionals in meteorology

Korean Intellectual Property Office International Intellectual Property Training Institute Educate professionals in intellectual property affairs

Rural Development Administration Rural Development HRD Institute Provide education in agricultural technologies

Affiliate 
Institutes

Ministry of the Interior and Safety
National Archives of Korea’s Archive  
Management Training Center

Educate professionals in archive management affairs

Ministry of Culture, Sports and Tourism National Library’s Librarian Training Division Educate professional librarians

Korea Ministry of Government 
Legislation

Government Legislation Training Institute Educate professionals in government legislation

Military Manpower Administration Military Manpower Training Institute Educate professionals in military administration

Defense Acquisition Program 
Administration

HRD Division Educate professionals in defense acquisition

National Police Agency Korea National Policy University Educate high-ranking police officers

L & D Institutes for Civil Servants

※ Affiliate institutes: specialized L & D institutes established in affiliation with central administrative agencies

Төрийн албаны сургалт, хөгжлийн институтийн жагсаалт 

☼ Харьяа институт: Төрийн захиргааны төв байгууллагуудын дэргэд байгуулагдсан тусгай сургалт, 
хөгжлийн институт.

Удирдах байгууллага Институтийн нэр Үндсэн чиг үүрэг

Бие даасан 
институт

Ерөнхийлөгчийн Аюулгүй байдлын 
алба Аюулгүй байдлын сургалтын институт Аюулгүй байдал, хамгаалалтын чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

Аудит, хяналтын зөвлөл Аудит, хяналт шалгалтын сургалтын институт Аудит, хяналт шалгалтын чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

Авлигатай тэмцэх, иргэний эрхийн 
комисс Төрийн албаны шударга байдлын сургалтын институт Авлигатай тэмцэх, үнэнч шударга байх талаар мэдлэг олгох.

Шинжлэх ухаан ба мэдээлэл, 
харилцаа холбооны технологийн яам Солонгосын шуудангийн сургалтын төв Шуудангийн үйлчилгээний чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

Боловсролын яам Үндэсний боловсролын сургалтын институт Боловсролын чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

Гадаад хэргийн яам Солонгосын Үндэсний дипломатын академи Дипломатуудыг мэргэшүүлэх, аюулгүй байдлын талаар 
судалгаа хийх чадварт бэлтгэх

Хууль зүйн яам Хууль зүйн институт Хууль зүйн удирдлагын чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

Хүний нөөцийн удирдлагын яам Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институт Төрийн албан хаагчдад суурь болон мэргэшүүлэх сургалт 
зохион байгуулах

Дотоод хэрэг, аюулгүй байдлын яам 

Нутгийн захиргааны албан хаагчдыг хөгжүүлэх 
институт Орон нутгийн төрийн албан хаагчдад боловсрол олгох

Иргэний хамгаалалт, гамшгаас хамгаалах үндэсний 
сургалтын институт 

Иргэний хамгаалалт, гамшгийн менежментийн чиглэлээр 
мэргэшүүлэн бэлтгэх

Хөдөө аж ахуй, хүнс, хөдөө орон 
нутгийн яам 

Хүнс, хөдөө аж ахуйн салбарын албан хаагчдыг 
бэлтгэх институт Хүнс, хөдөө аж ахуйн чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

Байгаль орчны яам Байгаль орчны хүний   нөөцийн хөгжлийн үндэсний 
институт Байгаль орчны асуудлаар мэргэшүүлэн бэлтгэх

Газрын бүтэц, дэд бүтэц, тээврийн яам Газар, дэд бүтэц, тээврийн сургалтын институт Газар, дэд бүтэц, тээврийн асуудлаар мэргэшүүлэн бэлтгэх

Далай, загас агнуурын яам Далай, загас агнуурын яамны хүний нөөцийн 
хөгжлийн институт Далай, загас агнуурын чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

Үндэсний татварын алба Үндэсний татварын албан хаагчдыг бэлтгэх институт Татварын асуудлаар мэргэшүүлэн бэлтгэх

БНСУ-ын Гаалийн алба Гаалийн хилийн хяналтын сургалтын институт Гаалийн албаны асуудлаар мэргэшүүлэн бэлтгэх

Нийтийн худалдан авах ажиллагааны 
газар 

Нийтийн худалдан авах ажиллагааны 
сургалтын институт Худалдан авах ажиллагааны асуудлаар мэргэшүүлэн бэлтгэх

Солонгос Улсын Статистикийн алба Статистикийн сургалтын институт Статистикийн үйлчилгээний асуудлаар мэргэшүүлэн бэлтгэх

Үндэсний цагдаагийн газар 

Цагдаагийн хүний нөөцийн институт Цагдаагийн алба хаагчдыг бэлтгэх

Солонгосын мөрдөн байцаах академи Мөрдөн байцаагч, аюулгүй байдлын ажилтнуудад тусгай  
боловсрол олгох

Цагдаагийн төв академи Төрийн албанд шинээр томилогдсон цагдаагийн албан хаагч, 
тусгай ажиллагааны цагдаа, бэлтгэл цагдааг мэргэшүүлэх

Үндэсний гал түймэртэй тэмцэх газар Үндэсний галын академи Мэргэжлийн гал сөнөөгчдийг бэлтгэх

Солонгосын эргийн хамгаалалт Солонгосын эргийн хамгаалалтын академи Эргийн хамгаалагчдыг мэргэшүүлэн бэлтгэх

Солонгосын Ойн газар Ойн сургууль Ойн чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

БНСУ -ын Цаг уурын удирдах газар Цаг уурын сургалтын институт Цаг уурын чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

БНСУ -ын Оюуны өмчийн газар Олон улсын оюуны өмчийн сургалтын институт Оюуны өмчийн асуудлаар мэргэшүүлэн бэлтгэх

Хөдөөгийн хөгжлийн захиргаа Хөдөөг хөгжүүлэх хүний нөөцийг бэлтгэх институт Хөдөө аж ахуйн технологийн чиглэлээр боловсрол олгох

Харьяа 
институт

Дотоод хэрэг, аюулгүй байдлын яам Солонгос улсын Үндэсний архивын Архивын 
менежментийн сургалтын төв Архивын менежментийн чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

Соёл, спорт, аялал жуулчлалын яам Үндэсний номын сангийн номын санч бэлтгэх хэлтэс Мэргэжлийн номын санчдыг бэлтгэх

БНСУ-ын Хууль тогтоомжийн яам Хууль тогтоомжийн сургалтын институт Хууль тогтоомж боловсруулах, сайжруулах чиглэлээр 
мэргэшүүлэх бэлтгэх

Цэргийн захиргааны  удирдлага Цэргийн бие бүрэлдэхүүн бэлтгэх институт Цэргийн удирдлагын чиглэлээр мэргэшүүлэн бэлтгэх

Батлан хамгаалахын нөөцийн 
хөтөлбөрийн удирдлага Хүний нөөцийн хэлтэс Батлан хамгаалах нөөцийн менежментийн чиглэлээр 

мэргэшүүлэх

Үндэсний цагдаагийн газар Солонгосын үндэсний цагдаагийн их сургууль Офицер, цагдаагийн удирдах ажилтнуудыг бэлтгэх

Хүний нөөцийн хөгж
лийн үйл аж

иллагаа
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 Operation and Administration of L & D Programs 

Summary of NHI Operation for 2020
Total 1,556 programs / (No. of trainees) 321,706, (Total man-days)* 134,662

•Offline programs: (2019) 72 programs  → (2020) 72 programs    
•E-Learning : (2019) 1,262 programs (+222) → (2020) 1,484 programs**

L & D Programs
Actual figures for 2019 Estimates for 2020

No. of  
Programs 

No. of 
Trainees 

Total  
Man-days

No. of  
Programs 

No. of 
Trainees 

Total  
Man-days

Total 1,334 412,849
138,588
excluding
e-learning

1,556 321,706
134,662
excluding
e-learning

Offline programs subtotal 72 8,005 138,588 72 7,706 134,662

Basic  
programs

Subtotal 11 3,724 122,473 11 3,725 119,645

Director-general programs 2 149 14,476 2 144 13,520

Director programs 1 477 1,908 1 600 2,400

Grade 5 programs 3 2,349 90,856 3 2,166 85,220

Grades 6-9 programs 5 749 15,233 5 815 18,505

Programs on 
administrative 

philosophy  
&  

public service 
values

Subtotal 9 514 1,381 8 495 1,225

Programs on public  
service values

2 101 312 1 60 120

Programs on  
government policy

7 413 1,069 6 435 1,105

Policy agenda workshops 1 TBC TBC

Public  
leadership 
programs 

Subtotal 3 1,113 3,516 2 1,130 3,620

Programs for Senior Civil 
Service candidates

1 324 1,220 1 350 1,340

Programs for director 
candidates

1 753 2,188 1 780 2,280

Programs for G5 
candidates

1 36 108

Global programs

Subtotal 14 526 5,027 15 461 4,582

Global competency 
programs

6 285 2,924 6 280 2,510

Programs for foreign officials 8 241 2,103 9 181 2,072

Programs on 
job skills and 
competency

Subtotal 35 2,128 6,191 36 1,895 5,590

General job skills programs 9 611 1,751 11 675 2,065

IT programs 26 1,517 4,440 25 1,220 3,525

E-Learning
E-Learning subtotal 1,262 404,844 1,484 314,000

E-Learning 1,262 404,844 1,262 314,000

※ Programs for foreign officials may change depending on negotiations with participating countries (excluding local programs)
* Total man-days: no. of days spent for education × no. of trainees (excluding e-learning) 
** No. of e-learning programs may change depending on circumstances

Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн удирдлага, хэрэгжилт 

Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институтийн 2020 оны үйл ажиллагааны тойм

Нийт 1,556 хөтөлбөрт 321,706 ажилтан суралцаж байна (Нийт 134,662 хүн/өдөр)*.

•	Танхимын	хөтөлбөр:	2019	онд	72	хөтөлбөр	→ 2020 онд 72 хөтөлбөр
•	Цахим	сургалт:	2019	онд	1,262	хөтөлбөр	(+222)	→ 2020 онд 1,484 хөтөлбөр **

☼	 Гадаадын албан тушаалтнуудын хөтөлбөр нь оролцогч орнуудтай хийсэн хэлэлцээрээс хамаарч 
өөрчлөгдөж болно (Дотоодын хөтөлбөрөөс бусад)

*  Нийт хүн өдөр: боловсролд зарцуулсан өдрүүдийн тоо Х суралцагчдын тоо (Цахим сургалтаас бусад)
**  Цахим сургалтын хөтөлбөрийн тоо нөхцөл байдлаас шалтгаалан өөрчлөгдөж болно.

Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр

2019 оны гүйцэтгэл 2020 оны төсөөлөл
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Нийт
дүн 1,334 412,849

138,58
Үүнд цахим сургалт 

ороогүй 
1,556 321,706

134,662
Үүнд цахим 

сургалт ороогүй

Танхимын сургалтын нийт хөтөлбөр 72 8,005 138,588 72 7,706 134,662

Суурь хөтөлбөр

Хэсгийн дүн 11 3,724 122,473 11 3,725 119,645

Агентлагийн даргын хөтөлбөр 2 149 14,476 2 144 13,520

Даргын хөтөлбөр 1 477 1,908 1 600 2,400

Албан тушаалын V зэрэглэлийн 
хөтөлбөр

3 2,349 90,856 3 2,166 85,220

Албан тушаалын VI-IX зэрэглэлийн 
хөтөлбөр

5 749 15,233 5 815 18,505

Нийтийн 
удирдлагын онол, 
нийтийн албаны 

үнэт зүйлсийн тухай 
хөтөлбөр 

Хэсгийн дүн 9 514 1,381 8 495 1,225

Нийтийн албаны үнэт зүйлсийн тухай 
хөтөлбөр

2 101 312 1 60 120

Засгийн газрын бодлогын хөтөлбөр 7 413 1,069 6 435 1,105

Бодлогын зорилтын тухай сургалт, 
хэлэлцүүлэг 

1 Жич Жич

Төрийн манлайллын 
хөтөлбөр

Хэсгийн дүн 3 1,113 3,516 2 1,130 3,620

Удирдах ажилтны багт нэр дэвшигчдийн 
хөтөлбөр 

1 324 1,220 1 350 1,340

Даргын албан тушаалд  нэр 
дэвшигчдийн хөтөлбөр

1 753 2,188 1 780 2,280

V зэрэглэлийн албан тушаалд нэр 
дэвшигчдийн хөтөлбөр

1 36 108

 Олон улсын 
хөтөлбөр

Хэсгийн дүн 14 526 5,027 15 461 4,582

Олон улсын цогц чадамжийн хөтөлбөр 6 285 2,924 6 280 2,510

Гадаадын оролцогчдод зориулсан хөтөлбөр 8 241 2,103 9 181 2,072

Ажлын чадвар, цогц 
чадамжийн хөтөлбөр

Хэсгийн дүн 35 2,128 6,191 36 1,895 5,590

Ажлын ерөнхий чадварын хөтөлбөр 9 611 1,751 11 675 2,065

Мэдээллийн технологийн хөтөлбөр 26 1,517 4,440 25 1,220 3,525

Цахим сургалт
Цахим сургалтын хэсгийн дүн 1,262 404,844 1,484 314,000

Цахим сургалт 1,262 404,844 1,262 314,000
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History (1998 – 2020)

•�Expanded the service to include evaluation and online survey functions 

•�Improved the operating system to include an online community and enabled joint use 

among nine organizations (e.g. Korea National Institute of Health under the Ministry of 

Health and Welfare)

•Planned and executed the implementation of e-learning service 

1998 – 2006 

•Upgraded e-learning service with database integration and increased joint use

•Enabled joint use among 138 organizations including the National Tax Service
2007 – 2010 

•Implemented a smart learning system and a shared platform for joint user organizations 

•�Improved access to the e-learning system and controlled the disclosure of personal 

information on the website

2011 – 2012

•Implemented a next-generation integrated E-Learning service (Phase 1) 

•�Developed/improved new content (mobile compatible) and migrated the administration 

system’s operating software to the cloud

• Migrated the e-learning service’s operating software to the National Computing & 

Information Service’s cloud platform

2013 – 2015 

•�Launched the NHI, announced the plan for the Government E-Learning Platform (Oct.5), 

and started developing the Platform (Phase 2)

• Enabled joint use among 86 organizations and 107 L & D divisions

2016

•�Launched the Government E-Learning Platform (Feb.14)

•�Established an all-in-one, integrated learning system covering a wide range of services  

(i.e. access to content by joint user organizations, programs on language and on 

information technology, etc.)

2017

• Increased language programs and introduced e-book and microlearning courses 

• Upgraded mobile learning-based service, improved the system with mobile optimization, 

and increased mobile content

2018

• Launched a website for language programs only and started personalized service

• Improved blended programs and increased flipped-learning course offerings

• Increased microlearning service (14,000 language and knowledge-based learning services)

2019 – 2020
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Түүх (1998 – 2020 он)

•	 Үйлчилгээг	өргөжүүлж,	үнэлгээ,	онлайн	судалгааны	модулийг	нэмжээ.
•	 Үйлдлийн	 системийг	 онлайнаар	 ашиглах	 боломжийг	 сайжруулж,	 есөн	

байгууллагын дундын хэрэглээг идэвхжүүлсэн байна (Жишээлбэл, Эрүүл 
мэнд, нийгмийн хамгааллын яамны харьяа Солонгосын үндэсний эрүүл 
мэндийн институт).

•	 Цахим	сургалтын	үйлчилгээг	нэвтрүүлж,	хэрэгжүүлжээ.	

•	Цахим	сургалтын	мэдээллийн	санг	нэгтгэн	сайжруулж,	дундын	хэрэглээг	
нэмэгдүүлэв.

•	Үндэсний	татварын	алба	зэрэг	138	байгууллага	хэрэглэж	байлаа.

•	 Ухаалаг	сургалтын	систем,	хэрэглэгч	байгууллагуудын	дундын	платформыг	
хэрэгжүүлжээ.

•	 Цахим	сургалтын	системийн	хүртээмжийг	сайжруулж,	хувийн	мэдээллийг	
хамгаалахад хяналт тавьж ажилласан байна.

•	 Хэлний	хөтөлбөрийг	нэмэгдүүлж,	цахим	ном,	богино	хугацааны	сургалтын	
курс нэвтрүүлжээ.

•	 Хөдөлгөөнт	 сургалтад	 суурилсан	 үйлчилгээг	 сайжруулж,	 гар	 утасны	
системийг сайжруулж, агуулгыг нэмэгдүүлсэн байна.

•	 Зөвхөн	хэлний	хөтөлбөрт	зориулсан	вэб	хуудас	нээж,	хувийн	үйлчилгээг	эхлүүлжээ.
•	 Холимог	 хөтөлбөрийг	 сайжруулж,	 тонгоруу1 сургалт санал болгох нь 

нэмэгдсэн байна.
•	 Богино	 хугацааны	 сургалтын	 үйлчилгээ	 нэмэгджээ	 (гадаад	 хэл,	 мэдлэгт	

суурилсан сургалтын 14,000 үйлчилгээг санал болгодог).

1 Тонгоруу сургалтын үед суралцагч эхлээд бие даан лекцийн агуулга, нэмэлт сургалтын 
материалаа үзнэ. Түүнийгээ ашиглан хичээл дээр семинар, лабораторийн ажил гүйцэтгэж 
мэдлэгээ бататгадаг. Хийнгээ суралцах нь мэдлэг бүтээхэд илүү үр дүнтэй гэсэн онолын 
үндэслэлтэй.

•	 I	үе	шатны	цахим	сургалтын	нэгдсэн	үйлчилгээг	хэрэгжүүлжээ.
•	 Гар	 утсанд	 тохирсон	 шинэ	 агуулга	 боловсруулж,	 сайжруулж,	 үйлдлийн	

системийг үүлэн үйлчилгээнд шилжүүлсэн байна.
•	 Цахим	сургалтын	үйлдлийн	системийг	Үндэсний	компьютер,	мэдээллийн	

үйлчилгээний албаны үүлэн үйлчилгээнд шилжүүлжээ.

•	 ҮХНХИ-г	 байгуулж,	 Засгийн	 газрын	 цахим	 сургалтын	 платформын	
төлөвлөгөөг 2006 оны 10 дугаар сарын 5-ны өдөр баталж, II үе шатны 
платформыг боловсруулж эхлэв.

•	 Нийт	 86	 байгууллагын	 107	 сургалт,	 хөгжлийн	 хэлтэс	 хамтран	 хэрэглэж	
байна.

•	 Засгийн	газрын	цахим	сургалтын	платформыг	нээжээ	(2	дугаар	сарын	14-
ний өдөр) 

•		Олон	 төрлийн	 үйлчилгээг	 хамарсан	 сургалтын	 цогц	 системийг	 бий	
болгожээ. (Өөрөөр хэлбэл, дундын хэрэглэгч байгууллагуудын гадаад хэл, 
мэдээллийн технологийн хөтөлбөрт хандах).

он

он

он

он

он

он

он

он

Хүний нөөцийн хөгж
лийн үйл аж

иллагаа
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Summary of Government E-Learning Platform

 �The Government E-Learning Platform is an integrated e-learning system that 

supports self-learning and provides ‘mobile learning services’ enabling learners 

to access educational content whenever and wherever they want it. It aims to 

maximize the efficiency of learning by providing a wide range of content and to train 

civil servants who will lead change and innovation in the future. The Government 

E-Learning Platform is particularly efficient as it enables the central and local 

governments to share systems and content.

Sign up

All-in-one service accessible 
anytime anywhere

Personalized educational 
content based on big data

Mobile-based knowledge sharing 
and communication platform

The Government E-Learning Platform is a mobile learning service that  
provides a rewarding educational experience

Informal Learning

• Social network-based learning
- Online communities, blogs

  - Knowledge-sharing Q&A 
  - External learning resources

Formal Learning

• E-Learning
• Microlearning
• e-Books, audiobooks
• K-MOOC
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Course Information
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E-learning

The National Human 
Resources Development 
Institute (NHI)

•Course Type

•Run by
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Засгийн газрын цахим сургалтын платформ

Засгийн газрын цахим сургалтын платформын танилцуулга

Засгийн газрын цахим сургалтын платформ нь бие даан суралцах 
боломжийг олгодог цахим сургалтын нэгдсэн систем бөгөөд суралцагчдад 
боловсролын агуулгыг цаг хугацаа, орон зайн хамааралгүй хүргэх 
“хөдөлгөөнт сургалтын үйлчилгээ”-г үзүүлнэ. Өргөн хүрээний агуулгаар 
сургалтын үр ашгийг нэмэгдүүлэх, ирээдүйд өөрчлөлт, шинэтгэлийг 
манлайлах төрийн албан хаагчдыг бэлтгэх зорилготой юм. Засгийн 
газрын цахим сургалтын платформ нь төв болон нутгийн захиргааны 
байгууллагуудад агуулгаа хуваалцах боломж олгодог.

•	Цахим	сургалт;
•	Микро	сургалт;
•	e-Ном,	аудио	ном;	
•	K-MOOC.

Олон улсын цогц 
чадамж

Нийтийн 
удирдлагын онол

Нийтийн албаны 
үнэт зүйл

Ажлын ерөнхий 
чадвар

Ажлын тусгай 
чадвар

Хэлний 
чадвар

Ерөнхий 
мэдлэг

Амьдрал, 
эрүүл мэнд 

Мэдээлэл, 
харилцаа, 
холбооны 
технологи

Манлайлал, 
хувь хүний 
хөгжил 

Бүх үйлчилгээнд нэг доор, 
хэзээ ч, хаанаас ч хандах 

боломжтой

Их өгөгдөлд суурилсан 
сургалтын агуулга

Мэдээлэл солилцох, гар 
утсанд суурилсан платформ

Засгийн газрын цахим сургалтын платформ нь боловсролын үр өгөөжтэй туршлагыг санал 
болгодог хөдөлгөөнт сургалтын үйлчилгээ юм.

Албан бус сургалт Албан сургалт 

•	 Нийгмийн	 сүлжээнд	 суурилсан	
сургалт
- Онлайн бүлгэм, блогууд
- Мэдлэг хуваалцах асуулт хариулт

-  Гадаадын сургалтын эх сурвалж

Засгийн газрын цахим 
сургалтын платформ

•	Зохион	
    байгуулагч:  

ҮХНХИ

•	Төрөл:								Цахим	сургалт

Хичээлийн танилцуулга

Идэвхтэй засаглалыг 
ойлгох нь 

Бүртгүүлэх
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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History (1998 – 2020)

•�Expanded the service to include evaluation and online survey functions 

•�Improved the operating system to include an online community and enabled joint use 

among nine organizations (e.g. Korea National Institute of Health under the Ministry of 

Health and Welfare)

•Planned and executed the implementation of e-learning service 

1998 – 2006 

•Upgraded e-learning service with database integration and increased joint use

•Enabled joint use among 138 organizations including the National Tax Service
2007 – 2010 

•Implemented a smart learning system and a shared platform for joint user organizations 

•�Improved access to the e-learning system and controlled the disclosure of personal 

information on the website

2011 – 2012

•Implemented a next-generation integrated E-Learning service (Phase 1) 

•�Developed/improved new content (mobile compatible) and migrated the administration 

system’s operating software to the cloud

• Migrated the e-learning service’s operating software to the National Computing & 

Information Service’s cloud platform

2013 – 2015 

•�Launched the NHI, announced the plan for the Government E-Learning Platform (Oct.5), 

and started developing the Platform (Phase 2)

• Enabled joint use among 86 organizations and 107 L & D divisions

2016

•�Launched the Government E-Learning Platform (Feb.14)

•�Established an all-in-one, integrated learning system covering a wide range of services  

(i.e. access to content by joint user organizations, programs on language and on 

information technology, etc.)

2017

• Increased language programs and introduced e-book and microlearning courses 

• Upgraded mobile learning-based service, improved the system with mobile optimization, 

and increased mobile content

2018

• Launched a website for language programs only and started personalized service

• Improved blended programs and increased flipped-learning course offerings

• Increased microlearning service (14,000 language and knowledge-based learning services)

2019 – 2020
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•Upgraded e-learning service with database integration and increased joint use

•Enabled joint use among 138 organizations including the National Tax Service
2007 – 2010 

•Implemented a smart learning system and a shared platform for joint user organizations 

•�Improved access to the e-learning system and controlled the disclosure of personal 

information on the website

2011 – 2012

•Implemented a next-generation integrated E-Learning service (Phase 1) 

•�Developed/improved new content (mobile compatible) and migrated the administration 

system’s operating software to the cloud

• Migrated the e-learning service’s operating software to the National Computing & 

Information Service’s cloud platform

2013 – 2015 

•�Launched the NHI, announced the plan for the Government E-Learning Platform (Oct.5), 

and started developing the Platform (Phase 2)

• Enabled joint use among 86 organizations and 107 L & D divisions

2016

•�Launched the Government E-Learning Platform (Feb.14)

•�Established an all-in-one, integrated learning system covering a wide range of services  

(i.e. access to content by joint user organizations, programs on language and on 

information technology, etc.)

2017

• Increased language programs and introduced e-book and microlearning courses 

• Upgraded mobile learning-based service, improved the system with mobile optimization, 

and increased mobile content

2018

• Launched a website for language programs only and started personalized service

• Improved blended programs and increased flipped-learning course offerings

• Increased microlearning service (14,000 language and knowledge-based learning services)

2019 – 2020
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Түүх (1998 – 2020 он)

•	 Үйлчилгээг	өргөжүүлж,	үнэлгээ,	онлайн	судалгааны	модулийг	нэмжээ.
•	 Үйлдлийн	 системийг	 онлайнаар	 ашиглах	 боломжийг	 сайжруулж,	 есөн	

байгууллагын дундын хэрэглээг идэвхжүүлсэн байна (Жишээлбэл, Эрүүл 
мэнд, нийгмийн хамгааллын яамны харьяа Солонгосын үндэсний эрүүл 
мэндийн институт).

•	 Цахим	сургалтын	үйлчилгээг	нэвтрүүлж,	хэрэгжүүлжээ.	

•	Цахим	сургалтын	мэдээллийн	санг	нэгтгэн	сайжруулж,	дундын	хэрэглээг	
нэмэгдүүлэв.

•	Үндэсний	татварын	алба	зэрэг	138	байгууллага	хэрэглэж	байлаа.

•	 Ухаалаг	сургалтын	систем,	хэрэглэгч	байгууллагуудын	дундын	платформыг	
хэрэгжүүлжээ.

•	 Цахим	сургалтын	системийн	хүртээмжийг	сайжруулж,	хувийн	мэдээллийг	
хамгаалахад хяналт тавьж ажилласан байна.

•	 Хэлний	хөтөлбөрийг	нэмэгдүүлж,	цахим	ном,	богино	хугацааны	сургалтын	
курс нэвтрүүлжээ.

•	 Хөдөлгөөнт	 сургалтад	 суурилсан	 үйлчилгээг	 сайжруулж,	 гар	 утасны	
системийг сайжруулж, агуулгыг нэмэгдүүлсэн байна.

•	 Зөвхөн	хэлний	хөтөлбөрт	зориулсан	вэб	хуудас	нээж,	хувийн	үйлчилгээг	эхлүүлжээ.
•	 Холимог	 хөтөлбөрийг	 сайжруулж,	 тонгоруу1 сургалт санал болгох нь 

нэмэгдсэн байна.
•	 Богино	 хугацааны	 сургалтын	 үйлчилгээ	 нэмэгджээ	 (гадаад	 хэл,	 мэдлэгт	

суурилсан сургалтын 14,000 үйлчилгээг санал болгодог).

1 Тонгоруу сургалтын үед суралцагч эхлээд бие даан лекцийн агуулга, нэмэлт сургалтын 
материалаа үзнэ. Түүнийгээ ашиглан хичээл дээр семинар, лабораторийн ажил гүйцэтгэж 
мэдлэгээ бататгадаг. Хийнгээ суралцах нь мэдлэг бүтээхэд илүү үр дүнтэй гэсэн онолын 
үндэслэлтэй.

•	 I	үе	шатны	цахим	сургалтын	нэгдсэн	үйлчилгээг	хэрэгжүүлжээ.
•	 Гар	 утсанд	 тохирсон	 шинэ	 агуулга	 боловсруулж,	 сайжруулж,	 үйлдлийн	

системийг үүлэн үйлчилгээнд шилжүүлсэн байна.
•	 Цахим	сургалтын	үйлдлийн	системийг	Үндэсний	компьютер,	мэдээллийн	

үйлчилгээний албаны үүлэн үйлчилгээнд шилжүүлжээ.

•	 ҮХНХИ-г	 байгуулж,	 Засгийн	 газрын	 цахим	 сургалтын	 платформын	
төлөвлөгөөг 2006 оны 10 дугаар сарын 5-ны өдөр баталж, II үе шатны 
платформыг боловсруулж эхлэв.

•	 Нийт	 86	 байгууллагын	 107	 сургалт,	 хөгжлийн	 хэлтэс	 хамтран	 хэрэглэж	
байна.

•	 Засгийн	газрын	цахим	сургалтын	платформыг	нээжээ	(2	дугаар	сарын	14-
ний өдөр) 

•		Олон	 төрлийн	 үйлчилгээг	 хамарсан	 сургалтын	 цогц	 системийг	 бий	
болгожээ. (Өөрөөр хэлбэл, дундын хэрэглэгч байгууллагуудын гадаад хэл, 
мэдээллийн технологийн хөтөлбөрт хандах).

он

он

он

он

он

он

он

он

Хүний нөөцийн хөгж
лийн үйл аж

иллагаа
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Summary of Government E-Learning Platform

 �The Government E-Learning Platform is an integrated e-learning system that 

supports self-learning and provides ‘mobile learning services’ enabling learners 

to access educational content whenever and wherever they want it. It aims to 

maximize the efficiency of learning by providing a wide range of content and to train 

civil servants who will lead change and innovation in the future. The Government 

E-Learning Platform is particularly efficient as it enables the central and local 

governments to share systems and content.

Sign up

All-in-one service accessible 
anytime anywhere

Personalized educational 
content based on big data

Mobile-based knowledge sharing 
and communication platform

The Government E-Learning Platform is a mobile learning service that  
provides a rewarding educational experience

Informal Learning

• Social network-based learning
- Online communities, blogs

  - Knowledge-sharing Q&A 
  - External learning resources

Formal Learning

• E-Learning
• Microlearning
• e-Books, audiobooks
• K-MOOC

General job skills Specialized job skillsPublic service values
Administrative 

philosophy & agenda 

Global competency Language skills Liberal studies Life & health

Information and  
communications  

technology

Leadership 
& self-
development

Government  
E-Learning Platform

Course Information

Understanding Proactive Governance

Understanding  
Proactive Governance

E-learning

The National Human 
Resources Development 
Institute (NHI)

•Course Type

•Run by
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Засгийн газрын цахим сургалтын платформ

Засгийн газрын цахим сургалтын платформын танилцуулга

Засгийн газрын цахим сургалтын платформ нь бие даан суралцах 
боломжийг олгодог цахим сургалтын нэгдсэн систем бөгөөд суралцагчдад 
боловсролын агуулгыг цаг хугацаа, орон зайн хамааралгүй хүргэх 
“хөдөлгөөнт сургалтын үйлчилгээ”-г үзүүлнэ. Өргөн хүрээний агуулгаар 
сургалтын үр ашгийг нэмэгдүүлэх, ирээдүйд өөрчлөлт, шинэтгэлийг 
манлайлах төрийн албан хаагчдыг бэлтгэх зорилготой юм. Засгийн 
газрын цахим сургалтын платформ нь төв болон нутгийн захиргааны 
байгууллагуудад агуулгаа хуваалцах боломж олгодог.

•	Цахим	сургалт;
•	Микро	сургалт;
•	e-Ном,	аудио	ном;	
•	K-MOOC.

Олон улсын цогц 
чадамж

Нийтийн 
удирдлагын онол

Нийтийн албаны 
үнэт зүйл

Ажлын ерөнхий 
чадвар

Ажлын тусгай 
чадвар

Хэлний 
чадвар

Ерөнхий 
мэдлэг

Амьдрал, 
эрүүл мэнд 

Мэдээлэл, 
харилцаа, 
холбооны 
технологи

Манлайлал, 
хувь хүний 
хөгжил 

Бүх үйлчилгээнд нэг доор, 
хэзээ ч, хаанаас ч хандах 

боломжтой

Их өгөгдөлд суурилсан 
сургалтын агуулга

Мэдээлэл солилцох, гар 
утсанд суурилсан платформ

Засгийн газрын цахим сургалтын платформ нь боловсролын үр өгөөжтэй туршлагыг санал 
болгодог хөдөлгөөнт сургалтын үйлчилгээ юм.

Албан бус сургалт Албан сургалт 

•	 Нийгмийн	 сүлжээнд	 суурилсан	
сургалт
- Онлайн бүлгэм, блогууд
- Мэдлэг хуваалцах асуулт хариулт

-  Гадаадын сургалтын эх сурвалж

Засгийн газрын цахим 
сургалтын платформ

•	Зохион	
    байгуулагч:  

ҮХНХИ

•	Төрөл:								Цахим	сургалт

Хичээлийн танилцуулга

Идэвхтэй засаглалыг 
ойлгох нь 

Бүртгүүлэх
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Support for Joint Use

 �The NHI supports user organizations’ joint use of e-learning content and systems 

through the Government E-Learning Platform and provides guidelines on the 

standardization of E-Learning services. The Government E-Learning Platform has 

been effective in economizing on the use of budgetary resources by preventing 

redundancy in content and service development. It also has standardized e-learning 

systems and enhanced their efficiency.

 �The NHI, central and local administrative agencies, L & D institutes under 

metropolitan and provincial governments, and national universities are key joint 

user organizations. Some ministries and agencies jointly use content regarding 

relevant common job skills, while others make use of the Government E-Learning 

Platform when no in-house L & D system is present. 

Government  
E-Learning Platform

Administrative  
agencies

MPM  
(oversees  
e-learning  

service)

Civil servant  
L & D institutes

Government  
E-Learning  

Council

Засгийн газрын
цахим сургалт

Хамтарсан хэрэглээг дэмжих

ҮХНХИ нь Засгийн газрын цахим сургалтын платформоор дамжуулан 
цахим сургалтын агуулга, системийг хэрэглэгч байгууллагууд хамтран ашиглахыг 
дэмжиж цахим сургалтын үйлчилгээний стандартын талаар заавар зөвлөмж 
өгдөг байна. Засгийн газрын цахим сургалтын платформ нь агуулга, үйлчилгээ, 
хөгжүүлэлтийн давхцалаас урьдчилан сэргийлснээр төсвийн хөрөнгийн 
зарцуулалтыг хэмнэж үр дүнтэй ажиллажээ. Түүнчлэн цахим сургалтын системд 
стандарт нэвтрүүлж үр ашгийг нь дээшлүүлэв.

Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институт, төв болон нутгийн захиргааны 
байгууллагууд, нийслэл болон мужийн захиргааны дэргэдэх сургалт, хөгжлийн 
институт, үндэсний их сургуулиуд нь платформыг хамтран хэрэглэдэг гол 
байгууллагууд юм. Зарим яам, агентлагууд ажлын нийтлэг ур чадварын талаарх 
сургалтын агуулгыг хамтран ашигладаг бол дотоодын сургалт, хөгжлийн 
системгүй зарим байгууллага Засгийн газрын цахим сургалтын платформыг 
ашигладаг байна.

Хүний нөөцийн 
удирдлагын яам

(Цахим сургалтын 
бодлого, 

зохицуулалт 
хариуцна)

Төрийн албан 
хаагчийн сургалт, 
хөгжлийн институт

Засгийн газрын 
Цахим сургалтын 

зөвлөл

Захиргааны төв 
байгууллагууд 

Хүний нөөцийн хөгж
лийн үйл аж

иллагаа
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 Government E-Learning Platform 

Operation of Government E-Learning Platform

 �The Government E-Learning Platform provides one-stop service where users can 

access to all E-Learning courses provided by government organizations as well as 

national and local L & D institutes, take classes online and download content.  To 

facilitate E-Learning service, the government established an all-in-one platform 

optimized for tablets and mobile devices in cooperation with public and private 

L & D institutes. Also, the government encourages the creation of a nationwide 

knowledge ecosystem.

  �A Wide Range of Programs Consisting of High-Quality Content

 �The Government E-Learning Platform provides programs on public service values, 

administrative philosophy, leadership and job skills. Programs developed by private 

institutes, such as those on language, economy and business administration, 

liberal studies, and international affairs are also available. For instance, Gov-MOOC 

provides videos of offline classes and seminars, and microlearning courses allow 

users to select and learn about topics of interest. There are also e-book (including 

audiobook) courses and open courses where users can take classes without 

registration. 

  �User-centered Service

 �One of the advantages of e-learning is the ability to provide personalized service 

without place and time restrictions. The online courses on the Government 

E-Learning Platform offer a wide range of programs on administrative philosophy, 

public service values, administrative and job skills, and liberal studies, and users 

can choose courses that best suit their interests.

Засгийн газрын цахим сургалтын платформ

Засгийн газрын цахим сургалтын платформын үйл ажиллагаа

Засгийн газрын цахим сургалтын платформ нь төрийн байгууллага, 
үндэсний болон орон нутгийн сургалт, хөгжлийн институтээс зохион байгуулдаг 
бүх цахим сургалтад хамрагдах, онлайнаар хичээл үзэх, агуулга татаж авах 
боломжийг хэрэглэгчид олгодог нэг цэгийн үйлчилгээ юм. Цахим сургалтын 
үйлчилгээг хялбарчлахын тулд Засгийн газар төрийн болон хувийн сургалт, 
хөгжлийн институттэй хамтран таблет болон гар утсанд зориулсан платформыг 
байгуулжээ. Түүнчлэн Засгийн газар үндэсний хэмжээнд мэдлэгийн экосистемийг 
бүрдүүлэхийг зорьж байна.

Засгийн газрын цахим сургалтын платформ нь нийтийн албаны үнэт 
зүйл, нийтийн удирдлагын философи, манлайлал, ажлын ур чадварын 
талаарх сургалтын хөтөлбөрийг хэрэгжүүлдэг. Мөн гадаад хэл, эдийн засаг, 
бизнесийн удирдлага, ерөнхий эрдэм, олон улсын харилцааны чиглэлээр хувийн 
байгууллагуудын	боловсруулсан	хөтөлбөрүүд	байдаг.	Жишээлбэл,	“Gov-MOOC”	
нь “оффлайн” хичээлээр урьдчилан бэлдсэн семинарын бичлэг үзэж, богино 
хугацааны сургалтаар хэрэглэгч сонирхсон сэдвээ сонгож, суралцах боломжтой. 
Түүнчлэн хэрэглэгч заавал бүртгүүлэхгүйгээр цахим номоор (Үүнд аудио ном 
орно) суралцах боломжтой юм.

Цахим сургалтын нэг давуу тал бол орон зай, цаг хугацааны 
хязгаарлалтгүйгээр бие даан суралцах боломж юм. Засгийн газрын цахим 
сургалтын платформ нь нийтийн удирдлагын онол, нийтийн албаны үнэт зүйл, 
захиргааны ажилд шаардлагатай ур чадвар, өргөн хүрээний ерөнхий эрдмийн 
хөтөлбөрүүдийг санал болгодог бөгөөд хэрэглэгчид өөрсдийн сонирхолд 
нийцсэн сургалтаа сонгох боломжтой.

Өндөр чанартай агуулга бүхий өргөн хүрээний хөтөлбөр

Хэрэглэгч төвтэй үйлчилгээ



e - S
aram

  H
IS

TO
R

Y 

05

04

Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Support for Joint Use

 �The NHI supports user organizations’ joint use of e-learning content and systems 

through the Government E-Learning Platform and provides guidelines on the 

standardization of E-Learning services. The Government E-Learning Platform has 

been effective in economizing on the use of budgetary resources by preventing 

redundancy in content and service development. It also has standardized e-learning 

systems and enhanced their efficiency.

 �The NHI, central and local administrative agencies, L & D institutes under 

metropolitan and provincial governments, and national universities are key joint 

user organizations. Some ministries and agencies jointly use content regarding 

relevant common job skills, while others make use of the Government E-Learning 

Platform when no in-house L & D system is present. 

Government  
E-Learning Platform

Administrative  
agencies

MPM  
(oversees  
e-learning  

service)

Civil servant  
L & D institutes

Government  
E-Learning  

Council

Засгийн газрын
цахим сургалт

Хамтарсан хэрэглээг дэмжих

ҮХНХИ нь Засгийн газрын цахим сургалтын платформоор дамжуулан 
цахим сургалтын агуулга, системийг хэрэглэгч байгууллагууд хамтран ашиглахыг 
дэмжиж цахим сургалтын үйлчилгээний стандартын талаар заавар зөвлөмж 
өгдөг байна. Засгийн газрын цахим сургалтын платформ нь агуулга, үйлчилгээ, 
хөгжүүлэлтийн давхцалаас урьдчилан сэргийлснээр төсвийн хөрөнгийн 
зарцуулалтыг хэмнэж үр дүнтэй ажиллажээ. Түүнчлэн цахим сургалтын системд 
стандарт нэвтрүүлж үр ашгийг нь дээшлүүлэв.

Үндэсний хүний нөөцийн хөгжлийн институт, төв болон нутгийн захиргааны 
байгууллагууд, нийслэл болон мужийн захиргааны дэргэдэх сургалт, хөгжлийн 
институт, үндэсний их сургуулиуд нь платформыг хамтран хэрэглэдэг гол 
байгууллагууд юм. Зарим яам, агентлагууд ажлын нийтлэг ур чадварын талаарх 
сургалтын агуулгыг хамтран ашигладаг бол дотоодын сургалт, хөгжлийн 
системгүй зарим байгууллага Засгийн газрын цахим сургалтын платформыг 
ашигладаг байна.

Хүний нөөцийн 
удирдлагын яам

(Цахим сургалтын 
бодлого, 

зохицуулалт 
хариуцна)

Төрийн албан 
хаагчийн сургалт, 
хөгжлийн институт

Засгийн газрын 
Цахим сургалтын 

зөвлөл

Захиргааны төв 
байгууллагууд 

Хүний нөөцийн хөгж
лийн үйл аж

иллагаа
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 Government E-Learning Platform 

Operation of Government E-Learning Platform

 �The Government E-Learning Platform provides one-stop service where users can 

access to all E-Learning courses provided by government organizations as well as 

national and local L & D institutes, take classes online and download content.  To 

facilitate E-Learning service, the government established an all-in-one platform 

optimized for tablets and mobile devices in cooperation with public and private 

L & D institutes. Also, the government encourages the creation of a nationwide 

knowledge ecosystem.

  �A Wide Range of Programs Consisting of High-Quality Content

 �The Government E-Learning Platform provides programs on public service values, 

administrative philosophy, leadership and job skills. Programs developed by private 

institutes, such as those on language, economy and business administration, 

liberal studies, and international affairs are also available. For instance, Gov-MOOC 

provides videos of offline classes and seminars, and microlearning courses allow 

users to select and learn about topics of interest. There are also e-book (including 

audiobook) courses and open courses where users can take classes without 

registration. 

  �User-centered Service

 �One of the advantages of e-learning is the ability to provide personalized service 

without place and time restrictions. The online courses on the Government 

E-Learning Platform offer a wide range of programs on administrative philosophy, 

public service values, administrative and job skills, and liberal studies, and users 

can choose courses that best suit their interests.

Засгийн газрын цахим сургалтын платформ

Засгийн газрын цахим сургалтын платформын үйл ажиллагаа

Засгийн газрын цахим сургалтын платформ нь төрийн байгууллага, 
үндэсний болон орон нутгийн сургалт, хөгжлийн институтээс зохион байгуулдаг 
бүх цахим сургалтад хамрагдах, онлайнаар хичээл үзэх, агуулга татаж авах 
боломжийг хэрэглэгчид олгодог нэг цэгийн үйлчилгээ юм. Цахим сургалтын 
үйлчилгээг хялбарчлахын тулд Засгийн газар төрийн болон хувийн сургалт, 
хөгжлийн институттэй хамтран таблет болон гар утсанд зориулсан платформыг 
байгуулжээ. Түүнчлэн Засгийн газар үндэсний хэмжээнд мэдлэгийн экосистемийг 
бүрдүүлэхийг зорьж байна.

Засгийн газрын цахим сургалтын платформ нь нийтийн албаны үнэт 
зүйл, нийтийн удирдлагын философи, манлайлал, ажлын ур чадварын 
талаарх сургалтын хөтөлбөрийг хэрэгжүүлдэг. Мөн гадаад хэл, эдийн засаг, 
бизнесийн удирдлага, ерөнхий эрдэм, олон улсын харилцааны чиглэлээр хувийн 
байгууллагуудын	боловсруулсан	хөтөлбөрүүд	байдаг.	Жишээлбэл,	“Gov-MOOC”	
нь “оффлайн” хичээлээр урьдчилан бэлдсэн семинарын бичлэг үзэж, богино 
хугацааны сургалтаар хэрэглэгч сонирхсон сэдвээ сонгож, суралцах боломжтой. 
Түүнчлэн хэрэглэгч заавал бүртгүүлэхгүйгээр цахим номоор (Үүнд аудио ном 
орно) суралцах боломжтой юм.

Цахим сургалтын нэг давуу тал бол орон зай, цаг хугацааны 
хязгаарлалтгүйгээр бие даан суралцах боломж юм. Засгийн газрын цахим 
сургалтын платформ нь нийтийн удирдлагын онол, нийтийн албаны үнэт зүйл, 
захиргааны ажилд шаардлагатай ур чадвар, өргөн хүрээний ерөнхий эрдмийн 
хөтөлбөрүүдийг санал болгодог бөгөөд хэрэглэгчид өөрсдийн сонирхолд 
нийцсэн сургалтаа сонгох боломжтой.

Өндөр чанартай агуулга бүхий өргөн хүрээний хөтөлбөр

Хэрэглэгч төвтэй үйлчилгээ
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Purpose of L & D

  L & D for foreign officials aims to support the advancement of developing countries 

and promote bilateral understanding and cooperation through the exchange 

and sharing of Korea’s knowledge and experience in national development and 

economic growth as well as various policies and best practices in connection with 

public administration and government innovation.

Types of L & D

  L & D programs for foreign officials are largely divided into customized programs 

and programs provided in partnership with KOICA. Customized program expenses 

are covered by the governments of participating countries, while KOICA programs 

are fully sponsored by the Korean government as part of its Official Development 

Assistance (ODA).

Key Characteristics

 �All L & D programs are designed based on the needs and wants of participating 

countries. The curricula consist of educational content that best meets the purpose 

of education, and the most recent teaching methods are utilized to deliver the best 

results.

 �Considering that most participants are from developing countries, key topics of 

L & D programs have included Korea’s experience in economic development, case 

studies in overcoming national crises, and best practices and strategies regarding 

government innovation such as personnel management reform. Recently, 

however, some programs go beyond introducing Korea’s experience and cases, 

and aim to help foreign officials develop particular problem-solving skills in light of 

their respective domestic issues.

 Purpose and Characteristics of L & D for Foreign Officials 

35

34

Гадаадын албан хаагчдад зориулсан сургалт, хөгжлийн 
хөтөлбөрийн зорилго, онцлог

Гадаадын албан хаагчдад зориулсан сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн 
зорилго нь хөгжиж буй орнуудад БНСУ-ын хөгжил, эдийн засгийн өсөлтийн 
талаарх мэдлэг, туршлага болон нийтийн удирдлага, Засгийн газрын 
шинэтгэлийн бодлого зэрэг шилдэг туршлагыг солилцох замаар хоёр талт 
хамтын ажиллагааг дэмжих зорилготой юм.

Гадаадын албан хаагчдад зориулсан сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийг  
КОЙКА байгууллагатай хамтран хэрэгжүүлдэг мэргэшүүлэх хөтөлбөр, 
захиалгат хөтөлбөр гэж хоёр ангилдаг. Мэргэшүүлэх хөтөлбөрийн зардлыг 
оролцогч орнуудын Засгийн газар хариуцдаг бол КОЙКА байгууллагын 
хөтөлбөрийг хөгжлийн албан ёсны тусламжийн хүрээнд БНСУ-ын Засгийн 
газар бүрэн санхүүжүүлдэг байна.

Бүх сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийг оролцогч орнуудын хэрэгцээ, 
шаардлагад үндэслэн боловсруулдаг. Сургалтын хөтөлбөрийг дэвшүүлсэн 
зорилгод хамгийн сайн нийцсэн агуулгаас бүрдүүлж үр дүнд хүргэхийн тулд 
орчин үеийн заах аргыг ашигладаг байна.

Оролцогчдын дийлэнх нь хөгжиж буй орнуудаас ирдэг тул сургалт, 
хөгжлийн хөтөлбөр нь БНСУ-ын эдийн засгийн хөгжлийн туршлага, 
хямралыг даван туулсан туршлага, хүний нөөцийн удирдлагын шинэтгэл 
зэрэг Засгийн газрын шилдэг туршлага, стратегийн талаарх сэдвүүдийг 
агуулдаг. Сүүлийн үед зарим хөтөлбөр БНСУ-ын хөгжлийн туршлага, үйл 
ажиллагааг танилцуулахаас гадна гадаадын албан хаагчдад дотоод асуудлыг 
нь шийдвэрлэхэд шаардлагатай ур чадварыг хөгжүүлэх зорилготой болж 
өөрчлөгдөж байна.

Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн зорилго

Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн төрөл

Гол онцлог 
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Purpose of HRD in the Civil Service

•�Under Article 1 of the Act on the Capacity Development of Public Officials, HRD shall enable civil 

servants to develop a public service mindset, professional expertise and future-oriented capabilities 

to better serve the country. HRD supports civil servants in developing a strong sense of duty, future-

oriented capabilities and expertise. 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Purpose of L & D

  L & D for foreign officials aims to support the advancement of developing countries 

and promote bilateral understanding and cooperation through the exchange 

and sharing of Korea’s knowledge and experience in national development and 

economic growth as well as various policies and best practices in connection with 

public administration and government innovation.

Types of L & D

  L & D programs for foreign officials are largely divided into customized programs 

and programs provided in partnership with KOICA. Customized program expenses 

are covered by the governments of participating countries, while KOICA programs 

are fully sponsored by the Korean government as part of its Official Development 

Assistance (ODA).

Key Characteristics

 �All L & D programs are designed based on the needs and wants of participating 

countries. The curricula consist of educational content that best meets the purpose 

of education, and the most recent teaching methods are utilized to deliver the best 

results.

 �Considering that most participants are from developing countries, key topics of 

L & D programs have included Korea’s experience in economic development, case 

studies in overcoming national crises, and best practices and strategies regarding 

government innovation such as personnel management reform. Recently, 

however, some programs go beyond introducing Korea’s experience and cases, 

and aim to help foreign officials develop particular problem-solving skills in light of 

their respective domestic issues.

 Purpose and Characteristics of L & D for Foreign Officials 

35

34

Гадаадын албан хаагчдад зориулсан сургалт, хөгжлийн 
хөтөлбөрийн зорилго, онцлог

Гадаадын албан хаагчдад зориулсан сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн 
зорилго нь хөгжиж буй орнуудад БНСУ-ын хөгжил, эдийн засгийн өсөлтийн 
талаарх мэдлэг, туршлага болон нийтийн удирдлага, Засгийн газрын 
шинэтгэлийн бодлого зэрэг шилдэг туршлагыг солилцох замаар хоёр талт 
хамтын ажиллагааг дэмжих зорилготой юм.

Гадаадын албан хаагчдад зориулсан сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийг  
КОЙКА байгууллагатай хамтран хэрэгжүүлдэг мэргэшүүлэх хөтөлбөр, 
захиалгат хөтөлбөр гэж хоёр ангилдаг. Мэргэшүүлэх хөтөлбөрийн зардлыг 
оролцогч орнуудын Засгийн газар хариуцдаг бол КОЙКА байгууллагын 
хөтөлбөрийг хөгжлийн албан ёсны тусламжийн хүрээнд БНСУ-ын Засгийн 
газар бүрэн санхүүжүүлдэг байна.

Бүх сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийг оролцогч орнуудын хэрэгцээ, 
шаардлагад үндэслэн боловсруулдаг. Сургалтын хөтөлбөрийг дэвшүүлсэн 
зорилгод хамгийн сайн нийцсэн агуулгаас бүрдүүлж үр дүнд хүргэхийн тулд 
орчин үеийн заах аргыг ашигладаг байна.

Оролцогчдын дийлэнх нь хөгжиж буй орнуудаас ирдэг тул сургалт, 
хөгжлийн хөтөлбөр нь БНСУ-ын эдийн засгийн хөгжлийн туршлага, 
хямралыг даван туулсан туршлага, хүний нөөцийн удирдлагын шинэтгэл 
зэрэг Засгийн газрын шилдэг туршлага, стратегийн талаарх сэдвүүдийг 
агуулдаг. Сүүлийн үед зарим хөтөлбөр БНСУ-ын хөгжлийн туршлага, үйл 
ажиллагааг танилцуулахаас гадна гадаадын албан хаагчдад дотоод асуудлыг 
нь шийдвэрлэхэд шаардлагатай ур чадварыг хөгжүүлэх зорилготой болж 
өөрчлөгдөж байна.

Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн зорилго

Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөрийн төрөл

Гол онцлог 
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18H
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HISTORY

Ministry of  
Personnel Management

Human  
Resource Development

Purpose of HRD in the Civil Service

•�Under Article 1 of the Act on the Capacity Development of Public Officials, HRD shall enable civil 

servants to develop a public service mindset, professional expertise and future-oriented capabilities 

to better serve the country. HRD supports civil servants in developing a strong sense of duty, future-

oriented capabilities and expertise. 
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List of Programs in 2018

Category Program Name Period No. of 
Participants

Customized  
programs

5 programs conducted 6 times 133

Program for Singapore Mar.13 - Mar.15 29

Program for ASREAN Apr.2 - Apr.6 22

Program for Vietnam (Program165) May.28. - Jun.8 16

Program for Russia Sep.3 - Sep.8 30

Program for Vietnam (NAPA) Sep.19 - Sep.20 22

Program for Japan Oct.15 - Oct.19 14

KOICA  
programs

3 programs conducted 3 times 52

Global Public Administration Innovation Program Apr.19 - May.5 18

Global Public HRD Program May.17 - Jun.2 20

Global Public HRD Program (EROPA) Aug.30 - Sep.15 14

DEEP programs  
for Uzbekistan

1 program conducted 4 times 70

Program for APA Faculty May.9 - May.18 15

The 2nd Master’s Program Jun.14 - Jun.22 20

The 3rd Master’s Program Jul.18 - Jul.27 20

Competency Development Program for Senior 
Civil Servants

Nov.19 - Nov.28 15

(9 programs conducted 13 times, 255 participants)
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List of Programs in 2018

Category Program Name Period No. of 
Participants

Customized  
programs

5 programs conducted 6 times 133

Program for Singapore Mar.13 - Mar.15 29

Program for ASREAN Apr.2 - Apr.6 22

Program for Vietnam (Program165) May.28. - Jun.8 16

Program for Russia Sep.3 - Sep.8 30

Program for Vietnam (NAPA) Sep.19 - Sep.20 22

Program for Japan Oct.15 - Oct.19 14

KOICA  
programs

3 programs conducted 3 times 52

Global Public Administration Innovation Program Apr.19 - May.5 18

Global Public HRD Program May.17 - Jun.2 20

Global Public HRD Program (EROPA) Aug.30 - Sep.15 14

DEEP programs  
for Uzbekistan

1 program conducted 4 times 70

Program for APA Faculty May.9 - May.18 15

The 2nd Master’s Program Jun.14 - Jun.22 20

The 3rd Master’s Program Jul.18 - Jul.27 20

Competency Development Program for Senior 
Civil Servants

Nov.19 - Nov.28 15

(9 programs conducted 13 times, 255 participants)
2018 оны хөтөлбөрийн жагсаалт

(Есөн хөтөлбөрийг 13 удаа 255 оролцогчтой зохион байгуулсан) 

Ангилал Хөтөлбөрийн нэр Хугацаа Оролцогчийн тоо

Тусгай хөтөлбөр

Таван хөтөлбөрийг 6 удаа зохион байгуулсан. 133

Бүгд Найрамдах Сингапур Улсад зориулсан хөтөлбөр 3 дугаар сарын 13-15-ны өдрүүдэд 29

“АСЕАН”-д зориулсан хөтөлбөр 4 дүгээр сарын 2-6-ны өдрүүдэд 22

БНСВУ-д зориулсан хөтөлбөр (165 хөтөлбөр)
5 дугаар сарын 28-ны өдрөөс 6 

дугаар сарын 8-ны өдрүүдэд
16

ОХУ-д зориулсан хөтөлбөр 9 дүгээр сарын 3-8-ны өдрүүдэд 30

БНСВУ-д зориулсан хөтөлбөр (“NAPA” хөтөлбөр) 9 дүгээр сарын 19-20-ны өдрүүдэд 22

Япон Улсад зориулсан хөтөлбөр
10 дугаар сарын 15 -19-ний 

өдрүүдэд
14

КОЙКА байгууллагын
хөтөлбөр

Гурван хөтөлбөрийг 3 удаа зохион байгуулсан. 52

Олон улсын нийтийн удирдлагын инновацын хөтөлбөр
4 дүгээр сарын 19-ний өдрөөс 5 

дугаар сарын 5-ны өдрүүдэд
18

Олон улсын нийтийн удирдлагын инновацын хөтөлбөр
5 дугаар сарын 17-ны өдрөөс 6 

дугаар сарын 2-ны өдрүүдэд
20

Олон улсын нийтийн албаны хүний нөөцийн хөгжлийн 
хөтөлбөр (EROPA)

8 дугаар сарын 30-ны өдрөөс 9 
дүгээр сарын 15-ны өдрүүдэд

14

Бүгд Найрамдах Узбекистан 
Улсад зориулсан “DEEP” 

хөтөлбөр

Нэг хөтөлбөрийг 4 удаа зохион байгуулсан. 70

“APA” эрдэмтэн судлаачдад зориулсан хөтөлбөр 5 дугаар сарын 9-18-ны өдрүүдэд 15

Магистрын II хөтөлбөр 6 дугаар сарын 14-22-ны өдрүүдэд 20

Магистрын III хөтөлбөр 7 дугаар сарын 18-27-ны өдрүүдэд 20

Төрийн албаны удирдах ажилтны багт зориулсан цогц 
чадамж хөгжүүлэх хөтөлбөр

11 дугаар сарын 19 -28-ны өдрүүдэд 15

Гадаады
н албан хаагчдад зориулсан сургалт, хөгж

лийн хөтөлбөр
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Current Status

  Starting with the program for Malaysian officials conducted in 1984, the government 

has provided customized programs for foreign officials. As of 2020, 2,870 foreign 
officials from 14 countries have completed the customized courses. Meanwhile, 
about 2,427 foreign officials from 135 countries have participated in the KOICA 
programs since 1987.

List of L & D Programs for Foreign Officials (2017 – 2019)

List of Programs in 2017

Category Program Name Period No. of 
Participants

Customized  
programs

4 programs conducted 6 times 121

The 78th Program for Malaysia Apr.3 - Apr.14 20

Program for Vietnam (Program165) Jun.7 - Jun.16 19

The 79th Program for Malaysia Jul.19 - Jul.28 20

Public Administration Program for Japan Sep.25 - Sep.29 12

Program for Russia Sep.26 - Sep.30 30

The 80th Program for Malaysia Oct.23 - Nov.3. 20

KOICA  
programs

2 programs conducted 2 times 42

Global Public Administration Innovation Program Apr.13 - Apr.29 21

Global Public HRD Program Jun.22 - Jul.8 21

DEEP programs  
for Uzbekistan

1 program conducted once 20

The 1st Master’s Program Nov.20 - Dec.1 20

(8 programs conducted 9 times, 183 participants)

 Current Status of L & D for Foreign Officials Гадаадын албан хаагчдад зориулсан хөтөлбөрийн 
өнөөгийн байдал

Өнөөгийн байдал

Гадаадын албан хаагчдад зориулсан сургалт, хөгжлийн 
хөтөлбөрийн жагсаалт (2017–2019 он) 

2017 оны хөтөлбөрийн жагсаалт

Малайз Улсын албан хаагчдад зориулсан хөтөлбөрийг 1984 онд зохион 
байгуулж эхэлснээс хойш БНСУ-ын Засгийн газар гадаадын албан хаагчдад 
зориулж тусгайлан боловсруулсан хөтөлбөрүүдийг хэрэгжүүлж ирсэн. 2020 оны 
байдлаар 14 орны 2870 гадаадын албан хаагчийг захиалгат сургалтад хамруулсан 
бол 1987 оноос хойш 135 орны 2427 гадаадын албан хаагч КОЙКА байгууллагын 
хөтөлбөрт хамрагдсан байна.

(Найман хөтөлбөрийг 9 удаа 183 оролцогчтой зохион байгуулсан)

Ангилал Хөтөлбөрийн нэр Хугацаа Оролцогчдын тоо

Тусгай хөтөлбөр

Дөрвөн хөтөлбөрийг 6 удаа зохион байгуулсан. 121

Малайз Улсад зориулсан 78 дугаар хөтөлбөр 4 дүгээр сарын 3-14-ний өдрүүдэд 20

БНСВУ-д зориулсан хөтөлбөр (165 хөтөлбөр) 6 дугаар сарын 7-16-ны өдрүүдэд 19

Малайз Улсад зориулсан 79 дүгээр хөтөлбөр 
7 дугаар сарын 19 – 28-ны 

өдрүүдэд
20

Япон Улсад зориулсан нийтийн удирдлагын хөтөлбөр 9 дүгээр сарын 25-29-ний өдрүүдэд 12

ОХУ-д зориулсан хөтөлбөр 9 дүгээр сарын 26-30-ны өдрүүдэд 30

Малайз Улсад зориулсан 80 дугаар хөтөлбөр
10 дугаар сарын 23-ны өдрөөс 11 

дүгээр сарын 3-ны өдрүүдэд
20

КОЙКА байгууллагын
хөтөлбөр

Хоёр хөтөлбөрийг 2 удаа зохион байгуулсан. 42

Олон улсын нийтийн удирдлагын инновацын хөтөлбөр 4 дүгээр сарын 13-29-ний өдрүүдэд 21

Олон улсын нийтийн албаны хүний нөөцийн хөгжлийн 
хөтөлбөр

6 дугаар сарын 22-ны өдрөөс 7 
дугаар сарын 8-ны өдрүүдэд

21

Бүгд Найрамдах 
Узбекистан Улсад 
зориулсан “DEEP” 

хөтөлбөр 

Нэг хөтөлбөрийг 1 удаа зохион байгуулсан. 20

Анхны магистрын хөтөлбөр
11 дүгээр сарын 20-ны өдрөөс 12 

дугаар сарын 1-ний өдрүүдэд
20



e - S
aram

  H
IS

TO
R

Y 

05

04

Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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List of Programs in 2018

Category Program Name Period No. of 
Participants

Customized  
programs

5 programs conducted 6 times 133

Program for Singapore Mar.13 - Mar.15 29

Program for ASREAN Apr.2 - Apr.6 22

Program for Vietnam (Program165) May.28. - Jun.8 16

Program for Russia Sep.3 - Sep.8 30

Program for Vietnam (NAPA) Sep.19 - Sep.20 22

Program for Japan Oct.15 - Oct.19 14

KOICA  
programs

3 programs conducted 3 times 52

Global Public Administration Innovation Program Apr.19 - May.5 18

Global Public HRD Program May.17 - Jun.2 20

Global Public HRD Program (EROPA) Aug.30 - Sep.15 14

DEEP programs  
for Uzbekistan

1 program conducted 4 times 70

Program for APA Faculty May.9 - May.18 15

The 2nd Master’s Program Jun.14 - Jun.22 20

The 3rd Master’s Program Jul.18 - Jul.27 20

Competency Development Program for Senior 
Civil Servants

Nov.19 - Nov.28 15

(9 programs conducted 13 times, 255 participants)
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List of Programs in 2018

Category Program Name Period No. of 
Participants

Customized  
programs

5 programs conducted 6 times 133

Program for Singapore Mar.13 - Mar.15 29

Program for ASREAN Apr.2 - Apr.6 22

Program for Vietnam (Program165) May.28. - Jun.8 16

Program for Russia Sep.3 - Sep.8 30

Program for Vietnam (NAPA) Sep.19 - Sep.20 22

Program for Japan Oct.15 - Oct.19 14

KOICA  
programs

3 programs conducted 3 times 52

Global Public Administration Innovation Program Apr.19 - May.5 18

Global Public HRD Program May.17 - Jun.2 20

Global Public HRD Program (EROPA) Aug.30 - Sep.15 14

DEEP programs  
for Uzbekistan

1 program conducted 4 times 70

Program for APA Faculty May.9 - May.18 15

The 2nd Master’s Program Jun.14 - Jun.22 20

The 3rd Master’s Program Jul.18 - Jul.27 20

Competency Development Program for Senior 
Civil Servants

Nov.19 - Nov.28 15

(9 programs conducted 13 times, 255 participants)
2018 оны хөтөлбөрийн жагсаалт

(Есөн хөтөлбөрийг 13 удаа 255 оролцогчтой зохион байгуулсан) 

Ангилал Хөтөлбөрийн нэр Хугацаа Оролцогчийн тоо

Тусгай хөтөлбөр

Таван хөтөлбөрийг 6 удаа зохион байгуулсан. 133

Бүгд Найрамдах Сингапур Улсад зориулсан хөтөлбөр 3 дугаар сарын 13-15-ны өдрүүдэд 29

“АСЕАН”-д зориулсан хөтөлбөр 4 дүгээр сарын 2-6-ны өдрүүдэд 22

БНСВУ-д зориулсан хөтөлбөр (165 хөтөлбөр)
5 дугаар сарын 28-ны өдрөөс 6 

дугаар сарын 8-ны өдрүүдэд
16

ОХУ-д зориулсан хөтөлбөр 9 дүгээр сарын 3-8-ны өдрүүдэд 30

БНСВУ-д зориулсан хөтөлбөр (“NAPA” хөтөлбөр) 9 дүгээр сарын 19-20-ны өдрүүдэд 22

Япон Улсад зориулсан хөтөлбөр
10 дугаар сарын 15 -19-ний 

өдрүүдэд
14

КОЙКА байгууллагын
хөтөлбөр

Гурван хөтөлбөрийг 3 удаа зохион байгуулсан. 52

Олон улсын нийтийн удирдлагын инновацын хөтөлбөр
4 дүгээр сарын 19-ний өдрөөс 5 

дугаар сарын 5-ны өдрүүдэд
18

Олон улсын нийтийн удирдлагын инновацын хөтөлбөр
5 дугаар сарын 17-ны өдрөөс 6 

дугаар сарын 2-ны өдрүүдэд
20

Олон улсын нийтийн албаны хүний нөөцийн хөгжлийн 
хөтөлбөр (EROPA)

8 дугаар сарын 30-ны өдрөөс 9 
дүгээр сарын 15-ны өдрүүдэд

14

Бүгд Найрамдах Узбекистан 
Улсад зориулсан “DEEP” 

хөтөлбөр

Нэг хөтөлбөрийг 4 удаа зохион байгуулсан. 70

“APA” эрдэмтэн судлаачдад зориулсан хөтөлбөр 5 дугаар сарын 9-18-ны өдрүүдэд 15

Магистрын II хөтөлбөр 6 дугаар сарын 14-22-ны өдрүүдэд 20

Магистрын III хөтөлбөр 7 дугаар сарын 18-27-ны өдрүүдэд 20

Төрийн албаны удирдах ажилтны багт зориулсан цогц 
чадамж хөгжүүлэх хөтөлбөр

11 дугаар сарын 19 -28-ны өдрүүдэд 15

Гадаады
н албан хаагчдад зориулсан сургалт, хөгж

лийн хөтөлбөр
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Current Status

  Starting with the program for Malaysian officials conducted in 1984, the government 

has provided customized programs for foreign officials. As of 2020, 2,870 foreign 
officials from 14 countries have completed the customized courses. Meanwhile, 
about 2,427 foreign officials from 135 countries have participated in the KOICA 
programs since 1987.

List of L & D Programs for Foreign Officials (2017 – 2019)

List of Programs in 2017

Category Program Name Period No. of 
Participants

Customized  
programs

4 programs conducted 6 times 121

The 78th Program for Malaysia Apr.3 - Apr.14 20

Program for Vietnam (Program165) Jun.7 - Jun.16 19

The 79th Program for Malaysia Jul.19 - Jul.28 20

Public Administration Program for Japan Sep.25 - Sep.29 12

Program for Russia Sep.26 - Sep.30 30

The 80th Program for Malaysia Oct.23 - Nov.3. 20

KOICA  
programs

2 programs conducted 2 times 42

Global Public Administration Innovation Program Apr.13 - Apr.29 21

Global Public HRD Program Jun.22 - Jul.8 21

DEEP programs  
for Uzbekistan

1 program conducted once 20

The 1st Master’s Program Nov.20 - Dec.1 20

(8 programs conducted 9 times, 183 participants)

 Current Status of L & D for Foreign Officials Гадаадын албан хаагчдад зориулсан хөтөлбөрийн 
өнөөгийн байдал

Өнөөгийн байдал

Гадаадын албан хаагчдад зориулсан сургалт, хөгжлийн 
хөтөлбөрийн жагсаалт (2017–2019 он) 

2017 оны хөтөлбөрийн жагсаалт

Малайз Улсын албан хаагчдад зориулсан хөтөлбөрийг 1984 онд зохион 
байгуулж эхэлснээс хойш БНСУ-ын Засгийн газар гадаадын албан хаагчдад 
зориулж тусгайлан боловсруулсан хөтөлбөрүүдийг хэрэгжүүлж ирсэн. 2020 оны 
байдлаар 14 орны 2870 гадаадын албан хаагчийг захиалгат сургалтад хамруулсан 
бол 1987 оноос хойш 135 орны 2427 гадаадын албан хаагч КОЙКА байгууллагын 
хөтөлбөрт хамрагдсан байна.

(Найман хөтөлбөрийг 9 удаа 183 оролцогчтой зохион байгуулсан)

Ангилал Хөтөлбөрийн нэр Хугацаа Оролцогчдын тоо

Тусгай хөтөлбөр

Дөрвөн хөтөлбөрийг 6 удаа зохион байгуулсан. 121

Малайз Улсад зориулсан 78 дугаар хөтөлбөр 4 дүгээр сарын 3-14-ний өдрүүдэд 20

БНСВУ-д зориулсан хөтөлбөр (165 хөтөлбөр) 6 дугаар сарын 7-16-ны өдрүүдэд 19

Малайз Улсад зориулсан 79 дүгээр хөтөлбөр 
7 дугаар сарын 19 – 28-ны 

өдрүүдэд
20

Япон Улсад зориулсан нийтийн удирдлагын хөтөлбөр 9 дүгээр сарын 25-29-ний өдрүүдэд 12

ОХУ-д зориулсан хөтөлбөр 9 дүгээр сарын 26-30-ны өдрүүдэд 30

Малайз Улсад зориулсан 80 дугаар хөтөлбөр
10 дугаар сарын 23-ны өдрөөс 11 

дүгээр сарын 3-ны өдрүүдэд
20

КОЙКА байгууллагын
хөтөлбөр

Хоёр хөтөлбөрийг 2 удаа зохион байгуулсан. 42

Олон улсын нийтийн удирдлагын инновацын хөтөлбөр 4 дүгээр сарын 13-29-ний өдрүүдэд 21

Олон улсын нийтийн албаны хүний нөөцийн хөгжлийн 
хөтөлбөр

6 дугаар сарын 22-ны өдрөөс 7 
дугаар сарын 8-ны өдрүүдэд

21

Бүгд Найрамдах 
Узбекистан Улсад 
зориулсан “DEEP” 

хөтөлбөр 

Нэг хөтөлбөрийг 1 удаа зохион байгуулсан. 20

Анхны магистрын хөтөлбөр
11 дүгээр сарын 20-ны өдрөөс 12 

дугаар сарын 1-ний өдрүүдэд
20
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 �L & D for foreign officials has been effective in helping the participants build 

capabilities through sharing Korea’s experience in national development, and 

promoting positive and amicable relations with the participating countries. The 

L & D programs have served as a small but important foundation for expanding 

exchanges and cooperation between Korea and the international community.

 �Against the backdrop of the Covid-19 pandemic in 2020 that suspended almost 

all personnel exchanges between countries, the government launched real-time 

virtual learning programs to continue to provide L & D for foreign civil servants.

 Outcome of L & D for Foreign Officials 

Case Example

Participants from Malaysia voluntarily organized an alumni group after returning to their home 

country. The alumni group has played an important role in promoting bilateral relations between 

Korea and Malaysia in diverse forms.
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 �L & D for foreign officials has been effective in helping the participants build 

capabilities through sharing Korea’s experience in national development, and 

promoting positive and amicable relations with the participating countries. The 

L & D programs have served as a small but important foundation for expanding 

exchanges and cooperation between Korea and the international community.

 �Against the backdrop of the Covid-19 pandemic in 2020 that suspended almost 

all personnel exchanges between countries, the government launched real-time 

virtual learning programs to continue to provide L & D for foreign civil servants.

 Outcome of L & D for Foreign Officials 

Case Example

Participants from Malaysia voluntarily organized an alumni group after returning to their home 

country. The alumni group has played an important role in promoting bilateral relations between 

Korea and Malaysia in diverse forms.

Гадаадын албан хаагчдад зориулсан сургалт, 
хөгжлийн үйл ажиллагааны үр дүн

Гадаадын албан хаагчдад зориулсан сургалт, хөгжлийн үйл ажиллагаа нь 
БНСУ хөгжлийн туршлагаа хуваалцах, оролцогч орнуудтай найрсаг харилцаагаа 
хөгжүүлэх замаар оролцогчдыг чадваржуулсан үр дүнтэй ажил болсон байна. 
Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр нь БНСУ болон олон улсын хамтын нийгэмлэгийн 
солилцоо, харилцааг өргөжүүлэхэд бага боловч дэмжлэг үзүүлэх чухал арга 
хэмжээ юм.

Жишээ

Коронавирусийн халдварт /КОВИД-19/-ын цар тахлын улмаас 2020 онд 
улс орнууд бараг бүх хүний нөөцийн солилцоог зогсоосон тул Засгийн газар 
гадаадын төрийн албан хаагчдад сургалт, хөгжлийн үйл ажиллагааг виртуал 
сургалтын хөтөлбөрөөр үргэлжлүүлж байна. 

Гадаады
н албан хаагчдад зориулсан сургалт, хөгж

лийн хөтөлбөр
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 �L & D for foreign officials has been effective in helping the participants build 

capabilities through sharing Korea’s experience in national development, and 

promoting positive and amicable relations with the participating countries. The 

L & D programs have served as a small but important foundation for expanding 

exchanges and cooperation between Korea and the international community.

 �Against the backdrop of the Covid-19 pandemic in 2020 that suspended almost 

all personnel exchanges between countries, the government launched real-time 

virtual learning programs to continue to provide L & D for foreign civil servants.

 Outcome of L & D for Foreign Officials 

Case Example

Participants from Malaysia voluntarily organized an alumni group after returning to their home 

country. The alumni group has played an important role in promoting bilateral relations between 

Korea and Malaysia in diverse forms.

Малайз Улсаас сургалтад оролцогчид эх орондоо буцаж очоод сайн дурын үндсэн дээр 
төгсөгчдийн холбоо байгуулжээ. Уг холбоо нь 2 улсын харилцааг хөгжүүлэхэд чухал 
үүрэг гүйцэтгэж байна.

38

List of Programs in 2019

Category Program Name Period No. of 
Participants

Customized  
programs

4 programs conducted 7 times 130

The 81st Program for Malaysia Apr.1 - Apr.12 20

The 82nd Program for Malaysia Jul.1 - Jul.12 19

The 83rd Program for Malaysia Sep.23 - Oct.4 19

Program for Russia May.13 - May.17 13

Program for Japan Sep.2 - Sep.6 9

Program for Thailand Jun.12 / Sep.10 50

KOICA  
programs

3 programs conducted 3 times 41

Global Public HRD Program Apr.11 - Apr.27 11

Global Public Administration Innovation Program Jun.6 - Jun.15 15

Competency Development Program for Royal 
School of Administration of Cambodia

Jul.14 - Jul.27 15

DEEP programs  
for Uzbekistan

1 program conducted 4 times 70

Program for APA Faculty Apr.24 - May.3 15

The 4th Master’s Program Jul.3 - Jul.12 20

The 5th Master’s Program Aug.21 - Aug.30 20

Competency Development Program for Senior 
Civil Servants

Nov.27 - Dec.6 15

(8 programs conducted 14 times, 241 participants)

List of Programs in 2020

Category Program Name Period No. of 
Participants

KOICA  
programs

2 programs conducted 2 times (online) 45

Competency Development Program for Royal 
School of Administration of Cambodia

Apr.1 - Apr.12 15

Talent Management Program for Indonesia Nov.2 - Nov.13 30

(2 programs conducted 2 times, 45 participants)

 Status of L & D for Foreign Officials Гадаадын албан хаагчдад зориулсан хөтөлбөрийн 
өнөөгийн байдал

2019 оны хөтөлбөрийн жагсаалт

2020 оны хөтөлбөрийн жагсаалт

(Найман хөтөлбөрийг 9 удаа 183 оролцогчтой зохион байгуулсан)

(Хоёр хөтөлбөрийг 2 удаа 45 оролцогчтой зохион байгуулсан)

Ангилал Хөтөлбөрийн нэр Хугацаа Оролцогчдын тоо

Тусгай хөтөлбөр

Дөрвөн хөтөлбөрийг 7 удаа зохион байгуулсан. 130

Малайз Улсад зориулсан 81 дүгээр хөтөлбөр 4 дүгээр сарын 1–12-ны өдрүүдэд 20

Малайз Улсад зориулсан 82 дугаар хөтөлбөр 7 дугаар сарын 1-12-ны өдрүүдэд 19

Малайз Улсад зориулсан 83 дугаар хөтөлбөр 
9 дүгээр сарын 23-ны өдрөөс 10 

дугаар сарын 4-ний өдрүүдэд 
19

ОХУ-д зориулсан хөтөлбөр 5 дугаар сарын 13 -17-ны өдрүүдэд 13

Япон Улсад зориулсан хөтөлбөр 9 дүгээр сарын 2-6-ны өдрүүдэд 9

Тайландын Хаант Улсад зориулсан хөтөлбөр
6 дугаар сарын 12-ны өдөр, 9 

дүгээр сарын 10-ны өдөр
50

КОЙКА байгууллагын
хөтөлбөр

Гурван хөтөлбөрийг 3 удаа зохион байгуулсан. 41

Олон улсын нийтийн хүний нөөцийн хөгжлийн хөтөлбөр 
(“EROPA”)

4 дүгээр сарын 11-27-ны өдрүүдэд 11

Олон улсын нийтийн удирдлагын инновацын хөтөлбөр 6 дугаар сарын 6-15-ны өдрүүдэд 15

Камбожийн Хаант Улсын Рояль захиргааны сургуульд 
зориулсан цогц чадамж хөгжүүлэх хөтөлбөр 

7 дугаар сарын 14–27-ны өдрүүдэд 15

Бүгд Найрамдах 
Узбекистан Улсад 
зориулсан “DEEP” 

хөтөлбөр

Нэг хөтөлбөрийг 4 удаа зохион байгуулсан. 70

“APA” эрдэмтэн судлаачдад зориулсан хөтөлбөр
4 дүгээр сарын 24-ний өдрөөс 5 

дугаар сарын 3-ны өдрүүдэд
15

Магистрын I V  хөтөлбөр 7 дугаар сарын 3-12-ны өдрүүдэд 20

Магистрын V  хөтөлбөр 8 дугаар сарын 21-30-ны өдрүүдэд 20

Төрийн албаны удирдах албан тушаалтны багт 
зориулсан цогц чадамж хөгжүүлэх хөтөлбөр

11 дугаар сарын 27-ны өдрөөс 12 
дугаар сарын 6-ны өдрүүдэд

15

Ангилал Хөтөлбөрийн нэр Хугацаа Оролцогчийн тоо

КОЙКА байгууллагын
хөтөлбөр

Хоёр хөтөлбөрийг 2 удаа цахимаар зохион байгуулсан. 45

Камбожийн Хаант Улсын Рояль захиргааны сургуульд 
зориулсан цогц чадамж хөгжүүлэх хөтөлбөр

4 дүгээр сарын 1–12-ны 
өдрүүдэд

15

Бүгд Найрамдах Индонез Улсад зориулсан авьяаслаг төрийн 
албан хаагчийг хөгжүүлэх хөтөлбөр 

11 дугаар сарын 2–13-ны 
өдрүүдэд

30
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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 �L & D for foreign officials has been effective in helping the participants build 

capabilities through sharing Korea’s experience in national development, and 

promoting positive and amicable relations with the participating countries. The 

L & D programs have served as a small but important foundation for expanding 

exchanges and cooperation between Korea and the international community.

 �Against the backdrop of the Covid-19 pandemic in 2020 that suspended almost 

all personnel exchanges between countries, the government launched real-time 

virtual learning programs to continue to provide L & D for foreign civil servants.

 Outcome of L & D for Foreign Officials 

Case Example

Participants from Malaysia voluntarily organized an alumni group after returning to their home 

country. The alumni group has played an important role in promoting bilateral relations between 

Korea and Malaysia in diverse forms.
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Case Example
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Гадаадын албан хаагчдад зориулсан сургалт, 
хөгжлийн үйл ажиллагааны үр дүн

Гадаадын албан хаагчдад зориулсан сургалт, хөгжлийн үйл ажиллагаа нь 
БНСУ хөгжлийн туршлагаа хуваалцах, оролцогч орнуудтай найрсаг харилцаагаа 
хөгжүүлэх замаар оролцогчдыг чадваржуулсан үр дүнтэй ажил болсон байна. 
Сургалт, хөгжлийн хөтөлбөр нь БНСУ болон олон улсын хамтын нийгэмлэгийн 
солилцоо, харилцааг өргөжүүлэхэд бага боловч дэмжлэг үзүүлэх чухал арга 
хэмжээ юм.

Жишээ

Коронавирусийн халдварт /КОВИД-19/-ын цар тахлын улмаас 2020 онд 
улс орнууд бараг бүх хүний нөөцийн солилцоог зогсоосон тул Засгийн газар 
гадаадын төрийн албан хаагчдад сургалт, хөгжлийн үйл ажиллагааг виртуал 
сургалтын хөтөлбөрөөр үргэлжлүүлж байна. 

Гадаады
н албан хаагчдад зориулсан сургалт, хөгж

лийн хөтөлбөр
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Case Example

Participants from Malaysia voluntarily organized an alumni group after returning to their home 

country. The alumni group has played an important role in promoting bilateral relations between 
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Малайз Улсаас сургалтад оролцогчид эх орондоо буцаж очоод сайн дурын үндсэн дээр 
төгсөгчдийн холбоо байгуулжээ. Уг холбоо нь 2 улсын харилцааг хөгжүүлэхэд чухал 
үүрэг гүйцэтгэж байна.
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List of Programs in 2019

Category Program Name Period No. of 
Participants

Customized  
programs

4 programs conducted 7 times 130

The 81st Program for Malaysia Apr.1 - Apr.12 20

The 82nd Program for Malaysia Jul.1 - Jul.12 19

The 83rd Program for Malaysia Sep.23 - Oct.4 19

Program for Russia May.13 - May.17 13

Program for Japan Sep.2 - Sep.6 9

Program for Thailand Jun.12 / Sep.10 50

KOICA  
programs

3 programs conducted 3 times 41

Global Public HRD Program Apr.11 - Apr.27 11

Global Public Administration Innovation Program Jun.6 - Jun.15 15

Competency Development Program for Royal 
School of Administration of Cambodia

Jul.14 - Jul.27 15

DEEP programs  
for Uzbekistan

1 program conducted 4 times 70

Program for APA Faculty Apr.24 - May.3 15

The 4th Master’s Program Jul.3 - Jul.12 20

The 5th Master’s Program Aug.21 - Aug.30 20

Competency Development Program for Senior 
Civil Servants

Nov.27 - Dec.6 15

(8 programs conducted 14 times, 241 participants)

List of Programs in 2020

Category Program Name Period No. of 
Participants

KOICA  
programs

2 programs conducted 2 times (online) 45

Competency Development Program for Royal 
School of Administration of Cambodia

Apr.1 - Apr.12 15

Talent Management Program for Indonesia Nov.2 - Nov.13 30

(2 programs conducted 2 times, 45 participants)

 Status of L & D for Foreign Officials Гадаадын албан хаагчдад зориулсан хөтөлбөрийн 
өнөөгийн байдал

2019 оны хөтөлбөрийн жагсаалт

2020 оны хөтөлбөрийн жагсаалт

(Найман хөтөлбөрийг 9 удаа 183 оролцогчтой зохион байгуулсан)

(Хоёр хөтөлбөрийг 2 удаа 45 оролцогчтой зохион байгуулсан)

Ангилал Хөтөлбөрийн нэр Хугацаа Оролцогчдын тоо

Тусгай хөтөлбөр

Дөрвөн хөтөлбөрийг 7 удаа зохион байгуулсан. 130

Малайз Улсад зориулсан 81 дүгээр хөтөлбөр 4 дүгээр сарын 1–12-ны өдрүүдэд 20

Малайз Улсад зориулсан 82 дугаар хөтөлбөр 7 дугаар сарын 1-12-ны өдрүүдэд 19

Малайз Улсад зориулсан 83 дугаар хөтөлбөр 
9 дүгээр сарын 23-ны өдрөөс 10 

дугаар сарын 4-ний өдрүүдэд 
19

ОХУ-д зориулсан хөтөлбөр 5 дугаар сарын 13 -17-ны өдрүүдэд 13

Япон Улсад зориулсан хөтөлбөр 9 дүгээр сарын 2-6-ны өдрүүдэд 9

Тайландын Хаант Улсад зориулсан хөтөлбөр
6 дугаар сарын 12-ны өдөр, 9 

дүгээр сарын 10-ны өдөр
50

КОЙКА байгууллагын
хөтөлбөр

Гурван хөтөлбөрийг 3 удаа зохион байгуулсан. 41

Олон улсын нийтийн хүний нөөцийн хөгжлийн хөтөлбөр 
(“EROPA”)

4 дүгээр сарын 11-27-ны өдрүүдэд 11

Олон улсын нийтийн удирдлагын инновацын хөтөлбөр 6 дугаар сарын 6-15-ны өдрүүдэд 15

Камбожийн Хаант Улсын Рояль захиргааны сургуульд 
зориулсан цогц чадамж хөгжүүлэх хөтөлбөр 

7 дугаар сарын 14–27-ны өдрүүдэд 15

Бүгд Найрамдах 
Узбекистан Улсад 
зориулсан “DEEP” 

хөтөлбөр

Нэг хөтөлбөрийг 4 удаа зохион байгуулсан. 70

“APA” эрдэмтэн судлаачдад зориулсан хөтөлбөр
4 дүгээр сарын 24-ний өдрөөс 5 

дугаар сарын 3-ны өдрүүдэд
15

Магистрын I V  хөтөлбөр 7 дугаар сарын 3-12-ны өдрүүдэд 20

Магистрын V  хөтөлбөр 8 дугаар сарын 21-30-ны өдрүүдэд 20

Төрийн албаны удирдах албан тушаалтны багт 
зориулсан цогц чадамж хөгжүүлэх хөтөлбөр

11 дугаар сарын 27-ны өдрөөс 12 
дугаар сарын 6-ны өдрүүдэд

15

Ангилал Хөтөлбөрийн нэр Хугацаа Оролцогчийн тоо

КОЙКА байгууллагын
хөтөлбөр

Хоёр хөтөлбөрийг 2 удаа цахимаар зохион байгуулсан. 45

Камбожийн Хаант Улсын Рояль захиргааны сургуульд 
зориулсан цогц чадамж хөгжүүлэх хөтөлбөр

4 дүгээр сарын 1–12-ны 
өдрүүдэд

15

Бүгд Найрамдах Индонез Улсад зориулсан авьяаслаг төрийн 
албан хаагчийг хөгжүүлэх хөтөлбөр 

11 дугаар сарын 2–13-ны 
өдрүүдэд

30
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  The MPM is carrying out a project to build an Intelligent Open Platform for HRD (HRD 

Platform) that utilizes state-of-the-art technology such as artificial intelligence 

(AI) and big data. The project is part of the government’s policy to establish  

a data-based HRD system. Platform design and consultation were completed in 

2019, and development is currently underway for a period of three years 

from 2020 to 2022.

  In 2020, most offline courses were suspended due to Covid-19 concerns, and the 

importance of having a digital infrastructure in place for non-face-to-face learning 

received widespread attention. 

  In light of this situation, the MPM has been trying to facilitate non-face-to-face 

learning, such as real-time virtual learning, to develop and lead a new HRD 

paradigm for the post-Covid-19 era. Also, it is making a concentrated effort to build 

a platform that would enable users to access high-quality content supplied by the 

private sector and recommend customized content to them.

 Summary of HRD Intelligent Open Platform Project 

Progress of HRD Platform Project

Design & 
consultation

Project underway in 3 Phases 
(Currently in Phase 2)

2019 2020 – 2022
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Хүний нөөцийн хөгжлийн ухаалаг нээлттэй платформ 
бүтээх төслийн хураангуй

Хүний нөөцийн удирдлагын яам нь хиймэл оюун ухаан, их өгөгдөл зэрэг 
хамгийн орчин үеийн технологийг ашиглан хүний нөөцийн хөгжлийн ухаалаг 
нээлттэй платформ бүтээх төслийг хэрэгжүүлж байна. Уг төсөл нь өгөгдөлд 
суурилсан Хүний нөөцийн системийг бий болгох Засгийн газрын бодлогын нэг 
хэсэг юм. Платформын дизайн, төлөвлөгөөг 2019 онд баталж, 2020-2022 онд 
хөгжүүлнэ. 

Коронавирусийн халдварт /КОВИД-19/-ын цар тахлын улмаас 2020 онд 
ихэнх улс танхимын сургалтыг түр зогсоож, танхимын бус хэлбэрээр нүүр тулан 
суралцах боломж бүхий дижитал дэд бүтэц бүтээхэд анхаарлаа хандуулсан. 

Энэ нөхцөл байдлыг харгалзан Хүний нөөцийн удирдлагын яам нь виртуал 
сургалтыг нэвтрүүлэхийг зорьж, Коронавирусийн халдварт /КОВИД-19/-ын 
цар тахлын дараах үеийн хүний нөөцийн хөгжлийн шинэ үзэл баримтлалыг 
боловсруулж, удирдан чиглүүлж байна. Түүнчлэн хэрэглэгчид хувийн хэвшлээс 
нийлүүлсэн өндөр чанартай агуулгад нэвтрэх, тэдэнд зориулан тусгайлан 
боловсруулсан агуулга санал болгох платформ бүтээхийг зорьж байгаа юм.

Хүний нөөцийн платформ төслийн явц 

Загвар, 
зөвлөмж 

Гурван үе шаттай төсөл
(Одоо II шатанд хэрэгжиж байна)

Хүний нөөцийн хөгж
лийн ирээдүй

он он
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H
Future Plans and Directions

PART
4

NEXT STEPSH
HRD and Operation of  
L & D Programs

PART
2

HRD & OPERATIONS 

18H
History of HRD
in the Civil Service

PART
1

HISTORY

Ministry of  
Personnel Management

Human  
Resource Development

Purpose of HRD in the Civil Service

•�Under Article 1 of the Act on the Capacity Development of Public Officials, HRD shall enable civil 

servants to develop a public service mindset, professional expertise and future-oriented capabilities 

to better serve the country. HRD supports civil servants in developing a strong sense of duty, future-

oriented capabilities and expertise. 

6

ХҮНИЙ НӨӨЦИЙН 
ХӨГЖЛИЙН ИРЭЭДҮЙ

4.4
ХЭСЭГ
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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Poor Human 
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Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  The MPM is carrying out a project to build an Intelligent Open Platform for HRD (HRD 

Platform) that utilizes state-of-the-art technology such as artificial intelligence 

(AI) and big data. The project is part of the government’s policy to establish  

a data-based HRD system. Platform design and consultation were completed in 

2019, and development is currently underway for a period of three years 

from 2020 to 2022.

  In 2020, most offline courses were suspended due to Covid-19 concerns, and the 

importance of having a digital infrastructure in place for non-face-to-face learning 

received widespread attention. 

  In light of this situation, the MPM has been trying to facilitate non-face-to-face 

learning, such as real-time virtual learning, to develop and lead a new HRD 

paradigm for the post-Covid-19 era. Also, it is making a concentrated effort to build 

a platform that would enable users to access high-quality content supplied by the 

private sector and recommend customized content to them.

 Summary of HRD Intelligent Open Platform Project 

Progress of HRD Platform Project

Design & 
consultation

Project underway in 3 Phases 
(Currently in Phase 2)

2019 2020 – 2022
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Хүний нөөцийн хөгжлийн ухаалаг нээлттэй платформ 
бүтээх төслийн хураангуй

Хүний нөөцийн удирдлагын яам нь хиймэл оюун ухаан, их өгөгдөл зэрэг 
хамгийн орчин үеийн технологийг ашиглан хүний нөөцийн хөгжлийн ухаалаг 
нээлттэй платформ бүтээх төслийг хэрэгжүүлж байна. Уг төсөл нь өгөгдөлд 
суурилсан Хүний нөөцийн системийг бий болгох Засгийн газрын бодлогын нэг 
хэсэг юм. Платформын дизайн, төлөвлөгөөг 2019 онд баталж, 2020-2022 онд 
хөгжүүлнэ. 

Коронавирусийн халдварт /КОВИД-19/-ын цар тахлын улмаас 2020 онд 
ихэнх улс танхимын сургалтыг түр зогсоож, танхимын бус хэлбэрээр нүүр тулан 
суралцах боломж бүхий дижитал дэд бүтэц бүтээхэд анхаарлаа хандуулсан. 

Энэ нөхцөл байдлыг харгалзан Хүний нөөцийн удирдлагын яам нь виртуал 
сургалтыг нэвтрүүлэхийг зорьж, Коронавирусийн халдварт /КОВИД-19/-ын 
цар тахлын дараах үеийн хүний нөөцийн хөгжлийн шинэ үзэл баримтлалыг 
боловсруулж, удирдан чиглүүлж байна. Түүнчлэн хэрэглэгчид хувийн хэвшлээс 
нийлүүлсэн өндөр чанартай агуулгад нэвтрэх, тэдэнд зориулан тусгайлан 
боловсруулсан агуулга санал болгох платформ бүтээхийг зорьж байгаа юм.

Хүний нөөцийн платформ төслийн явц 

Загвар, 
зөвлөмж 

Гурван үе шаттай төсөл
(Одоо II шатанд хэрэгжиж байна)

Хүний нөөцийн хөгж
лийн ирээдүй
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Purpose of HRD in the Civil Service

•�Under Article 1 of the Act on the Capacity Development of Public Officials, HRD shall enable civil 

servants to develop a public service mindset, professional expertise and future-oriented capabilities 

to better serve the country. HRD supports civil servants in developing a strong sense of duty, future-

oriented capabilities and expertise. 

6
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Customized L & D Content

  The HRD Platform will provide users with easy and prompt access to job-related 

content. In addition, it will recommend customized content using new technology 

such as AI.

  On the HRD Platform, users will be able to access a wide range of policy data from 

international organizations and government-sponsored research centers as well 

as up-to-date information from private institutions. Users can also act as content 

providers. Users are allowed to develop L & D materials in their field of expertise 

or share useful content with their colleagues. All this will result in a huge increase 

of L & D resources, including content from private providers, enabling the HRD 

Platform to recommend optimal content to users after considering their job service 

and experience. 

Customized L & D content

• Applies big data and AI 
• Recommends personalized content 
• Encourages participation from both users and content providers

Open architecture platform

• Open to private content providers 
• Hosts quality content provided by private sector 
• Provides diverse analysis data

Real-time video learning with two-way communication

• Enhances security and enables two-way communication 
• Saves time and cuts costs 
• Ensures continuity of learning

Advantages  
of the HRD  
Platform
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Хэрэглэгчийн шаардлагад нийцсэн сургалт, хөгжлийн агуулга

Хүний нөөцийн хөгжлийн платформ нь хэрэглэгчдэд сургалтын агуулгад 
хялбар, хурдан нэвтрэх боломжийг олгоно. Төрийн албан хаагчийн албан тушаал, 
туршлагыг харгалзан үзсэний үндсэн дээр хэрэгцээ шаардлагад нь нийцүүлэн 
тусгайлан боловсруулсан агуулгыг хиймэл оюун ухаан санал болгох юм.

Хүний нөөцийн хөгжлийн платформын хэрэглэгчид олон улсын байгууллага, 
Засгийн газрын санхүүжилт бүхий хүрээлэнгийн судалгааны тайлан, хувийн 
хэвшлийн хамгийн сүүлийн үеийн мэдээллийг авах боломжтой болно. Түүнчлэн 
хэрэглэгч өөрөө агуулга нийлүүлэгчээр ажиллах боломжтой. Хэрэглэгчид 
өөрсдийн мэргэжлийн чиглэлээр сургалт, хөгжлийн материал боловсруулж, 
хамтран ажиллагсадтайгаа хуваалцах эрхтэй байдаг. Энэ бүхэн хувийн үйлчилгээ 
үзүүлэгчдийн сургалт, хөгжлийн нөөцийг их хэмжээгээр нэмэгдүүлж улмаар 
Хүний нөөцийн хөгжлийн платформ нь хэрэглэгчид оновчтой агуулга санал 
болгох нөхцөл бүрдэх юм. 

•	 Их өгөгдөл болон хиймэл оюун ухааныг ашигладаг;
•	 Хувь ажилтны хэрэгцээ шаардлагад нийцсэн агуулгыг санал болгоно;
•	 Хэрэглэгчид болон агуулга нийлүүлэгчдийн оролцоог дэмжинэ.

•	 Хувийн хэвшлийн агуулга нийлүүлэгчид нээлттэй ханддаг;
•	 Хувийн хэвшлийн нийлүүлсэн чанартай агуулгыг байршуулах боломжтой;
•	 Агуулга нийлүүлэгчид эргээд дүн шинжилгээний мэдээлэл өгдөг.

•	 Хоёр талт холбоо бүхий суралцагч багштай шууд холбогдох видео сургалт; 
•	 Аюулгүй байдлыг сайжруулж, хоёр талын холбоог идэвхжүүлнэ; 
•	 Цаг хугацаа, хөрөнгө зардал хэмнэнэ;
•	 Сургалтыг тасралтгүй, залгамж чанартай зохион байгуулна.

Тусгай сургалт, хөгжлийн агуулга

Хүний 
нөөцийн 

хөгжлийн 
платформын 

давуу тал

Нээлттэй архитектур платформ 

Суралцагч багштай шууд холбогдох видео сургалт 

Хүний нөөцийн хөгж
лийн ирээдүй
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 Innovative Changes through the HRD Platform 

Cost Savings and Continuity of Learning

 �The HRD Platform is designed to recommend, provide and share customized 

content using big data and AI. The MPM expects that the HRD Platform will be 

adopted across all government organizations and shared by both users and 

content providers, reshaping education in many ways. Particularly, real-time 

virtual learning with enhanced security and two-way communication has the 

potential to save costs and ensure continuity of learning. While offline courses are 

not practically feasible amidst health crises such as the Covid-19 pandemic, virtual 

learning may replace them without compromising the quality of education and also 

economize on learners’ travel time and expense once the government builds an 

HRD Platform that enables two-way communication and big data analysis.

Open Architecture Enabling the Growth of Private Content Providers

  The MPM plans to encourage the participation of private content providers by 

lowering the entry barrier to the public L & D market and expects this will promote 

the growth of private providers. So far, content providers have supplied their 

content to civil servant L & D institutes mostly on a contract-by-contract basis. The 

problems with this content supply chain are that it requires too much time, makes 

it hard to keep up with the rapid churn of the knowledge cycle, and has done little 

to help private providers enter the market. 

  The HRD Platform is designed with an open architecture so that anyone meeting 

certain criteria will be able to easily provide L & D content. This will not only present 

opportunities for many private content providers to directly market their material 

but also help them prepare better content using diverse analysis data provided 

through the HRD Platform. For example, if an analysis finds that there is a supply 

shortage of L & D resources in a particular field, private providers can develop 

relevant content, supply it directly through the HRD Platform and let civil servants 

access it. This will help private providers to generate more profit, as a good 

reputation in the public sector can induce further business growth.

Хүний нөөцийн хөгжлийн платформын шинэтгэл

Зардлын хэмнэлт ба насан туршийн сургалт 

Хувийн агуулга нийлүүлэгчдийн өсөлтийг хангах нээлттэй архитектур

Хүний нөөцийн хөгжлийн платформ нь их өгөгдөл, хиймэл оюун ухааны 
тусламжтайгаар хэрэглэгчийн онцлог хэрэгцээнд нийцүүлэн боловсруулсан 
агуулгыг санал болгох, хүргэх, хуваалцах зориулалттай. Хүний нөөцийн 
удирдлагын яам нь хүний нөөцийн платформыг төрийн бүх байгууллагад 
нэвтрүүлэх зорилготой. Хэрэглэгч болон агуулга нийлүүлэгч платформыг хамтран 
ашигласнаар боловсролыг олон талаар өөрчлөх боломжтой болно. Мэдээллийн 
аюулгүй байдлыг хангасан нөхцөлд багш, суралцагч хоёр зэрэг холбогдох 
боломжтой виртуал сургалт нь зардал хэмнэж, насан турш суралцах нөхцөлийг 
бүрдүүлж байна. Цар тахлын үед танхимын сургалт зохион байгуулах  боломж 
хязгаарлагдмал байгаа тул Засгийн газар Хүний нөөцийн платформыг ашиглан 
виртуал сургалт зохион байгуулж, боловсролын чанарыг алдагдуулахгүйгээр 
суралцах, тээврийн зардал, цаг хугацааг хэмнэх, эргэх холбоотой суралцах, их 
өгөгдөлд дүн шинжилгээ хийх зэрэг боломжийг бүрдүүлэхээр ажиллаж байна.

Нийтийн албаны сургалт, хөгжлийн зах зээлд нэвтрэх саад, бэрхшээлийг 
бууруулах замаар Хүний нөөцийн удирдлагын яам хувийн хэвшлийн агуулга 
нийлүүлэгчдийн оролцоог дэмжихээр төлөвлөж байна. Одоогийн байдлаар 
агуулга нийлүүлэгчид төрийн албан хаагчдын сургалт, хөгжлийн институтэд 
ихэвчлэн гэрээний үндсэн дээр агуулгыг нийлүүлж байна. Агуулга нийлүүлэгчдийн 
хувьд хөгжүүлэлтэд цаг хугацаа их ордог, мэдлэг шинэчлэх давтамж өндөр тул 
амаргүй, зах зээлд үйл ажиллагаа эрхэлж байгаа хувийн үйлчилгээ үзүүлэгчид 
Засгийн газраас үзүүлэх дэмжлэг бага зэрэг бэрхшээлтэй тулгарч байна.
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боловсруулж, Хүний нөөцийн платформоор дамжуулан төрийн албан хаагчдад 
шууд нийлүүлэх боломжтой. Энэ нь хувийн хэвшлийн байгууллагуудад ашиг 
олох, үйл ажиллагаагаа өргөжүүлэх боломжийг бүрдүүлдэг. 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” e - S
aram

  H
IS

TO
R

Y 

05

04

Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Customized L & D Content

  The HRD Platform will provide users with easy and prompt access to job-related 

content. In addition, it will recommend customized content using new technology 

such as AI.

  On the HRD Platform, users will be able to access a wide range of policy data from 

international organizations and government-sponsored research centers as well 

as up-to-date information from private institutions. Users can also act as content 

providers. Users are allowed to develop L & D materials in their field of expertise 

or share useful content with their colleagues. All this will result in a huge increase 

of L & D resources, including content from private providers, enabling the HRD 

Platform to recommend optimal content to users after considering their job service 

and experience. 

Customized L & D content

• Applies big data and AI 
• Recommends personalized content 
• Encourages participation from both users and content providers

Open architecture platform

• Open to private content providers 
• Hosts quality content provided by private sector 
• Provides diverse analysis data

Real-time video learning with two-way communication

• Enhances security and enables two-way communication 
• Saves time and cuts costs 
• Ensures continuity of learning

Advantages  
of the HRD  
Platform
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Хэрэглэгчийн шаардлагад нийцсэн сургалт, хөгжлийн агуулга

Хүний нөөцийн хөгжлийн платформ нь хэрэглэгчдэд сургалтын агуулгад 
хялбар, хурдан нэвтрэх боломжийг олгоно. Төрийн албан хаагчийн албан тушаал, 
туршлагыг харгалзан үзсэний үндсэн дээр хэрэгцээ шаардлагад нь нийцүүлэн 
тусгайлан боловсруулсан агуулгыг хиймэл оюун ухаан санал болгох юм.

Хүний нөөцийн хөгжлийн платформын хэрэглэгчид олон улсын байгууллага, 
Засгийн газрын санхүүжилт бүхий хүрээлэнгийн судалгааны тайлан, хувийн 
хэвшлийн хамгийн сүүлийн үеийн мэдээллийг авах боломжтой болно. Түүнчлэн 
хэрэглэгч өөрөө агуулга нийлүүлэгчээр ажиллах боломжтой. Хэрэглэгчид 
өөрсдийн мэргэжлийн чиглэлээр сургалт, хөгжлийн материал боловсруулж, 
хамтран ажиллагсадтайгаа хуваалцах эрхтэй байдаг. Энэ бүхэн хувийн үйлчилгээ 
үзүүлэгчдийн сургалт, хөгжлийн нөөцийг их хэмжээгээр нэмэгдүүлж улмаар 
Хүний нөөцийн хөгжлийн платформ нь хэрэглэгчид оновчтой агуулга санал 
болгох нөхцөл бүрдэх юм. 

•	 Их өгөгдөл болон хиймэл оюун ухааныг ашигладаг;
•	 Хувь ажилтны хэрэгцээ шаардлагад нийцсэн агуулгыг санал болгоно;
•	 Хэрэглэгчид болон агуулга нийлүүлэгчдийн оролцоог дэмжинэ.

•	 Хувийн хэвшлийн агуулга нийлүүлэгчид нээлттэй ханддаг;
•	 Хувийн хэвшлийн нийлүүлсэн чанартай агуулгыг байршуулах боломжтой;
•	 Агуулга нийлүүлэгчид эргээд дүн шинжилгээний мэдээлэл өгдөг.

•	 Хоёр талт холбоо бүхий суралцагч багштай шууд холбогдох видео сургалт; 
•	 Аюулгүй байдлыг сайжруулж, хоёр талын холбоог идэвхжүүлнэ; 
•	 Цаг хугацаа, хөрөнгө зардал хэмнэнэ;
•	 Сургалтыг тасралтгүй, залгамж чанартай зохион байгуулна.

Тусгай сургалт, хөгжлийн агуулга

Хүний 
нөөцийн 
хөгжлийн 

платформын 
давуу тал

Нээлттэй архитектур платформ 

Суралцагч багштай шууд холбогдох видео сургалт 

Хүний нөөцийн хөгж
лийн ирээдүй
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 Innovative Changes through the HRD Platform 

Cost Savings and Continuity of Learning

 �The HRD Platform is designed to recommend, provide and share customized 

content using big data and AI. The MPM expects that the HRD Platform will be 

adopted across all government organizations and shared by both users and 

content providers, reshaping education in many ways. Particularly, real-time 

virtual learning with enhanced security and two-way communication has the 

potential to save costs and ensure continuity of learning. While offline courses are 

not practically feasible amidst health crises such as the Covid-19 pandemic, virtual 

learning may replace them without compromising the quality of education and also 

economize on learners’ travel time and expense once the government builds an 

HRD Platform that enables two-way communication and big data analysis.

Open Architecture Enabling the Growth of Private Content Providers

  The MPM plans to encourage the participation of private content providers by 

lowering the entry barrier to the public L & D market and expects this will promote 

the growth of private providers. So far, content providers have supplied their 

content to civil servant L & D institutes mostly on a contract-by-contract basis. The 

problems with this content supply chain are that it requires too much time, makes 

it hard to keep up with the rapid churn of the knowledge cycle, and has done little 

to help private providers enter the market. 

  The HRD Platform is designed with an open architecture so that anyone meeting 

certain criteria will be able to easily provide L & D content. This will not only present 

opportunities for many private content providers to directly market their material 

but also help them prepare better content using diverse analysis data provided 

through the HRD Platform. For example, if an analysis finds that there is a supply 

shortage of L & D resources in a particular field, private providers can develop 

relevant content, supply it directly through the HRD Platform and let civil servants 

access it. This will help private providers to generate more profit, as a good 

reputation in the public sector can induce further business growth.

Хүний нөөцийн хөгжлийн платформын шинэтгэл

Зардлын хэмнэлт ба насан туршийн сургалт 

Хувийн агуулга нийлүүлэгчдийн өсөлтийг хангах нээлттэй архитектур

Хүний нөөцийн хөгжлийн платформ нь их өгөгдөл, хиймэл оюун ухааны 
тусламжтайгаар хэрэглэгчийн онцлог хэрэгцээнд нийцүүлэн боловсруулсан 
агуулгыг санал болгох, хүргэх, хуваалцах зориулалттай. Хүний нөөцийн 
удирдлагын яам нь хүний нөөцийн платформыг төрийн бүх байгууллагад 
нэвтрүүлэх зорилготой. Хэрэглэгч болон агуулга нийлүүлэгч платформыг хамтран 
ашигласнаар боловсролыг олон талаар өөрчлөх боломжтой болно. Мэдээллийн 
аюулгүй байдлыг хангасан нөхцөлд багш, суралцагч хоёр зэрэг холбогдох 
боломжтой виртуал сургалт нь зардал хэмнэж, насан турш суралцах нөхцөлийг 
бүрдүүлж байна. Цар тахлын үед танхимын сургалт зохион байгуулах  боломж 
хязгаарлагдмал байгаа тул Засгийн газар Хүний нөөцийн платформыг ашиглан 
виртуал сургалт зохион байгуулж, боловсролын чанарыг алдагдуулахгүйгээр 
суралцах, тээврийн зардал, цаг хугацааг хэмнэх, эргэх холбоотой суралцах, их 
өгөгдөлд дүн шинжилгээ хийх зэрэг боломжийг бүрдүүлэхээр ажиллаж байна.

Нийтийн албаны сургалт, хөгжлийн зах зээлд нэвтрэх саад, бэрхшээлийг 
бууруулах замаар Хүний нөөцийн удирдлагын яам хувийн хэвшлийн агуулга 
нийлүүлэгчдийн оролцоог дэмжихээр төлөвлөж байна. Одоогийн байдлаар 
агуулга нийлүүлэгчид төрийн албан хаагчдын сургалт, хөгжлийн институтэд 
ихэвчлэн гэрээний үндсэн дээр агуулгыг нийлүүлж байна. Агуулга нийлүүлэгчдийн 
хувьд хөгжүүлэлтэд цаг хугацаа их ордог, мэдлэг шинэчлэх давтамж өндөр тул 
амаргүй, зах зээлд үйл ажиллагаа эрхэлж байгаа хувийн үйлчилгээ үзүүлэгчид 
Засгийн газраас үзүүлэх дэмжлэг бага зэрэг бэрхшээлтэй тулгарч байна.

Хүний нөөцийн хөгжлийн платформ нь нээлттэй эхэд суурилсан тул 
тодорхой шалгуурыг хангасан хэн ч сургалт, хөгжлийн агуулгыг нийлүүлэх 
боломжтой. Энэ нь хувийн хэвшлийн олон агуулга нийлүүлэгчдэд зах зээлд гарах 
боломж олгохоос гадна Хүний нөөцийн хөгжлийн платформын эргэх холбоогоор 
дамжин дүн шинжилгээний өгөгдлийг ашиглан агуулгаа сайжруулахад тусалдаг. 
Жишээлбэл: хэрэв дүн шинжилгээгээр тодорхой чиглэлийн сургалт дутагдалтай 
байгаа нь харагдвал хувийн хэвшлийн үйлчилгээ үзүүлэгч уг агуулгыг дахин 
боловсруулж, Хүний нөөцийн платформоор дамжуулан төрийн албан хаагчдад 
шууд нийлүүлэх боломжтой. Энэ нь хувийн хэвшлийн байгууллагуудад ашиг 
олох, үйл ажиллагаагаа өргөжүүлэх боломжийг бүрдүүлдэг. 
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  Over the past several decades, the world has witnessed the most remarkable 

advancement in human history. Innovations in knowledge, technology, and 

information systems have been the key drivers for such advancement, which 

adds greater momentum to a changing environment.

  It is essential for the public HRD system to keep up with this rapid pace of 

advancement. It is also essential for civil servants to equip themselves with 

expertise and flexibility required in today’s environment. For this reason, the 

Korean government has made multiple efforts to help civil servants build  

future-oriented capabilities and grow into competent professionals.

  Considering the circumstances, shifting the focus of learning and development 

from basic education to education targeting specific job skills is a natural 

development. In the same vein, so is building digital infrastructure for  

non-face-to-face learning in order to save time and cut costs and improve the 

effectiveness of learning and development. As such, it is encouraging that the 

government’s recent projects show tangible results. Particularly, many see 

the new project for the HRD Platform as the key policy task in HRD and hope it 

will play an important role in creating a future-oriented civil service.

  This proactive approach is one of the reasons why the international community 

favors Korea’s civil servant learning and development programs. Korea’s  

future-oriented HRD system will help civil servants from across the 

world develop problem-solving skills and expertise that are necessary in 

today’s rapidly changing environment. 

 Conclusion 

44

Дүгнэлт

Дэлхийн түүхэн дэх хамгийн гайхалтай хөгжил дэвшлийн үед Та бид 
амьдарч байна. Мэдлэг, технологи, мэдээллийн системийн инновац нь энэхүү 
хөгжил дэвшлийн үндэс юм.

 
Нийтийн албаны хүний нөөцийн хөгжлийн тогтолцоо нь хөгжлийн хурдтай 

хөл нийлүүлэн алхах шаардлагатай байна. Төрийн албан хаагч мэдлэг, ур 
чадвараа сайжруулах зорилгоор уян хатан нөхцөлөөр суралцах эрэлт хэрэгцээ 
их байгаа тул БНСУ-ын Засгийн газар төрийн албан хаагчид ирээдүйд чиглэсэн 
чадавх бүрдүүлэх, чадварлаг мэргэжилтэн болоход нь туслахын тулд олон арга 
хэмжээ авч байна. 

Нөхцөл байдлыг харгалзан үзэж суурь  сургалтаас ажлын тодорхой ур 
чадварт чиглэсэн мэргэшүүлэх сургалтад шилжих нь жам ёсны үзэгдэл юм. 
Үүнтэй адилаар цаг хугацаа, зардал хэмнэх, сургалт, хөгжлийн үр ашгийг 
дээшлүүлэх зорилгоор багш, суралцагчтай шууд холбогдон суралцах дижитал 
дэд бүтцийг бүтээж байна. Засгийн газрын сүүлийн үеийн төслүүд бодит үр 
дүнгээ өгч байна. Олон хүн Хүний нөөцийн платформ бүтээх төслийг хүний 
нөөцийн хөгжлийн бодлогын гол ажил гэж үздэг бөгөөд ирээдүйд чиглэсэн 
төрийн албыг бий болгоход чухал үүрэг гүйцэтгэнэ гэж найдаж байна.

Олон улсын хамтын нийгэмлэг БНСУ-ын төрийн албан хаагчийн сургалт, 
хөгжлийн хөтөлбөрийг үнэлдэг. 

БНСУ-ын ирээдүйд чиглэсэн хүний нөөцийн хөгжлийн тогтолцоо нь 
дэлхийн өнцөг булан бүрээс ирсэн төрийн албан хаагчдад өнөөгийн хурдацтай 
өөрчлөгдөж буй орчинд мэргэших, асуудлыг шийдвэрлэх ур чадварыг 
төлөвшүүлэхэд туслах болно.
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  Over the past several decades, the world has witnessed the most remarkable 

advancement in human history. Innovations in knowledge, technology, and 

information systems have been the key drivers for such advancement, which 

adds greater momentum to a changing environment.

  It is essential for the public HRD system to keep up with this rapid pace of 

advancement. It is also essential for civil servants to equip themselves with 

expertise and flexibility required in today’s environment. For this reason, the 

Korean government has made multiple efforts to help civil servants build  

future-oriented capabilities and grow into competent professionals.

  Considering the circumstances, shifting the focus of learning and development 

from basic education to education targeting specific job skills is a natural 

development. In the same vein, so is building digital infrastructure for  

non-face-to-face learning in order to save time and cut costs and improve the 

effectiveness of learning and development. As such, it is encouraging that the 

government’s recent projects show tangible results. Particularly, many see 

the new project for the HRD Platform as the key policy task in HRD and hope it 

will play an important role in creating a future-oriented civil service.

  This proactive approach is one of the reasons why the international community 

favors Korea’s civil servant learning and development programs. Korea’s  

future-oriented HRD system will help civil servants from across the 

world develop problem-solving skills and expertise that are necessary in 

today’s rapidly changing environment. 
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БНСУ-ын ирээдүйд чиглэсэн хүний нөөцийн хөгжлийн тогтолцоо нь 
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the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
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and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 
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human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
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automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 
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Salary Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Openness and Competition, Performance and Accountability, 

and Competency Development of the Senior Civil Service 

to Improve the Competitiveness 

and Quality of Administrative Service

PART 
1

Introduction and  
Development 

PART 
2

Key Aspects and 
Features  

PART 
3

Major  
Achievements  

The Senior  
Civil Service
I 

ХЭСЭГ 
II 

ХЭСЭГ 
III 

ХЭСЭГ 

Төрийн албаны удирдах ажилтны нээлттэй 
байдал, өрсөлдөөн, гүйцэтгэл, хариуцлага, цогц 

чадамжийн хөгжил нь удирдлагын өрсөлдөх 
чадвар, чанарыг сайжруулна.

Төрийн албаны 
удирдах ажилтан

Үүсэл,  хөгжил Гол онцлог  Ололт, амжилт

The Senior  
Civil Service

From recruiting public servants to training, performance management, 
human resource management, competency assessment and  civil service ethics, 

integrated innovation in public personnel management based on respect for people 
 helps realize the fairest and most transparent civil service. 

Capable talent and an efficient system will lead the future of a united Republic of Korea.

The Power that Unites
the Republic of Korea
Бүгд Найрамдах Солонгос 

Улсыг нэгтгэж буй хүч

Сонгон шалгаруулалт, сургалт  хөгжил, ажлын гүйцэтгэл, ур чадварын үнэлгээ, ёс зүй 
зэрэг  хүний нөөцийн удирдлагын нэгдсэн шинэтгэл нь иргэнээ хүндэлсэн 

шударга, ил тод төрийн албыг бүрдүүлдэг. 
 

Чадварлаг хүний нөөц, үр нөлөөтэй төрийн албаны тогтолцоо нь 
Бүгд Найрамдах Солонгос Улсын ирээдүйг манлайлна.
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.

180

181

Openness and Competition, Performance and Accountability, 

and Competency Development of the Senior Civil Service 

to Improve the Competitiveness 

and Quality of Administrative Service

PART 
1

Introduction and  
Development 

PART 
2

Key Aspects and 
Features  

PART 
3

Major  
Achievements  

The Senior  
Civil Service
I 

ХЭСЭГ 
II 

ХЭСЭГ 
III 

ХЭСЭГ 

Төрийн албаны удирдах ажилтны нээлттэй 
байдал, өрсөлдөөн, гүйцэтгэл, хариуцлага, цогц 

чадамжийн хөгжил нь удирдлагын өрсөлдөх 
чадвар, чанарыг сайжруулна.

Төрийн албаны 
удирдах ажилтан

Үүсэл,  хөгжил Гол онцлог  Ололт, амжилт

The Senior  
Civil Service

From recruiting public servants to training, performance management, 
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the Republic of Korea
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Чадварлаг хүний нөөц, үр нөлөөтэй төрийн албаны тогтолцоо нь 
Бүгд Найрамдах Солонгос Улсын ирээдүйг манлайлна.
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ABOUT The Senior Civil Service

The Senior Civil Service (SCS) refers to a corps of high-
ranking civil servants at the director-general level or 
above at administrative agencies. 

Q.What does the Senior Civil Service refer to?

Civil servants of Grades 3 and 4 in general service and civil servants 
of Grade 4 or above in research/advisory service can be promoted to 
become a member of the SCS. Also, experienced civilian professionals 
can be recruited to open competitive positions in the SCS.

Q.Who is eligible to become a 
member of the SCS?

Major  

Achievements

The introduction of the SCS promoted the 
openness of senior government posts to the public 

and private sectors, increased performance and 
accountability of personnel management of high-
ranking civil servants, and enhanced senior civil 

servants’ job competency.

Q. What are the major achievements  
after the introduction of the SCS?

Requirements to 

Become a Member of 

the SCS

A candidate for the SCS shall complete candidate 
development programs and pass competency 
assessment. 

Q.What are the requirements to become  
a member of the SCS?

The government introduced the SCS to build a 
competent civil service by deploying talent at 
the deputy minister or director-general level  
across government, while promoting openness 
and competitiveness, and strengthening 
performance accountability.

Q. What was the government’s aim in 
introducing the SCS?

Past Issues with Personnel Management

What were the issues with personnel 
management of high-ranking civil servants  
before the introduction of the SCS?

Q.

Previously, public personnel management had 
been a grade and seniority-based system, which 
resulted in closed recruitment for government 
posts, limitations on developing core talent, 
and ineffective performance management and 
evaluation, etc. The SCS was introduced to 
address these issues.

Q. Do other countries have an 
equivalent to the SCS?

Major OECD countries, including the 
US, the UK, Australia and Canada, 
introduced the SCS early on. Korea 
introduced the SCS in 2006.

Introduction of the  
SCS to the Korean  

Civil Service in 2006

Systematic assessment of a candidate’s 
competency enables selection of the right 

people for key government posts and 
promotes the reliability and fairness of the 

selection process.

Q. Why is competency assessment 
required to become a member of 
the SCS?
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Төрийн албаны удирдах ажилтны багт хэн хамаарах вэ?

Төрийн албаны удирдах ажилтны багт улсын 
чухал, хариуцлагатай албан тушаалд томилогдон 
ажиллаж байгаа дэд сайд, агентлагийн дарга, 
эсхүл түүнтэй адилтгах түвшний төрийн өндөр 
албан тушаалтнууд хамаарна.

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог 
нэвтрүүлэх Засгийн газрын зорилго юу байв?

Засгийн газар дэд сайд, агентлагийн 
даргын албан тушаалд авьяаслаг иргэдийг 
байршуулах, нээлттэй, өрсөлдөөнийг 
дэмжих, гүйцэтгэлийн хариуцлагыг 
бэхжүүлэх замаар чадварлаг төрийн албыг 
бүрдүүлэх зорилготой.

Бусад улс орнууд төрийн албаны 
удирдах ажилтны тогтолцоотой юу? 

АНУ, ИБУИНХУ, Австрали, Канад 
зэрэг улс орнууд төрийн албаны 
удирдах ажилтны тогтолцоог 
эрт нэвтрүүлсэн. БНСУ  төрийн 
албаны удирдах ажилтны 
тогтолцоог 2006 онд 
нэвтрүүлжээ.

Төрийн албаны удирдах ажилтны багийн 
тогтолцоог нэвтрүүлэхээс өмнө төрийн албан 
тушаалтнуудын хүний нөөцийн удирдлагад ямар 
асуудал тулгарч байв?

Өмнө нь нийтийн албаны хүний нөөцийн 
удирдлага нь зэрэглэл, ажилласан жилд 
суурилсан тогтолцоо байсан тул сонгон 
шалгаруулалтад орох, үндсэн авьяас 
чадвараа хөгжүүлэх боломж хязгаарлагдмал, 
гүйцэтгэлийн үнэлгээг тооцдоггүй байв. 
Эдгээр асуудлыг шийдвэрлэх үүднээс төрийн 
албаны удирдах ажилтны багийн тогтолцоог 
нэвтрүүлсэн.

Хүний нөөцийн удирдлагад үүсэж байсан асуудлууд

Төрийн албаны 
удирдах ажилтны 

багийн тогтолцоог 

БНСУ-д нэвтрүүлэв. 

Төрийн албаны  удирдах 
ажилтны багийн тухай 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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ABOUT The Senior Civil Service

The Senior Civil Service (SCS) refers to a corps of high-
ranking civil servants at the director-general level or 
above at administrative agencies. 

Q.What does the Senior Civil Service refer to?

Civil servants of Grades 3 and 4 in general service and civil servants 
of Grade 4 or above in research/advisory service can be promoted to 
become a member of the SCS. Also, experienced civilian professionals 
can be recruited to open competitive positions in the SCS.

Q.Who is eligible to become a 
member of the SCS?

Major  

Achievements

The introduction of the SCS promoted the 
openness of senior government posts to the public 

and private sectors, increased performance and 
accountability of personnel management of high-
ranking civil servants, and enhanced senior civil 

servants’ job competency.

Q. What are the major achievements  
after the introduction of the SCS?

Requirements to 

Become a Member of 

the SCS

A candidate for the SCS shall complete candidate 
development programs and pass competency 
assessment. 

Q.What are the requirements to become  
a member of the SCS?

The government introduced the SCS to build a 
competent civil service by deploying talent at 
the deputy minister or director-general level  
across government, while promoting openness 
and competitiveness, and strengthening 
performance accountability.

Q. What was the government’s aim in 
introducing the SCS?

Past Issues with Personnel Management

What were the issues with personnel 
management of high-ranking civil servants  
before the introduction of the SCS?

Q.

Previously, public personnel management had 
been a grade and seniority-based system, which 
resulted in closed recruitment for government 
posts, limitations on developing core talent, 
and ineffective performance management and 
evaluation, etc. The SCS was introduced to 
address these issues.

Q. Do other countries have an 
equivalent to the SCS?

Major OECD countries, including the 
US, the UK, Australia and Canada, 
introduced the SCS early on. Korea 
introduced the SCS in 2006.

Introduction of the  
SCS to the Korean  

Civil Service in 2006

Systematic assessment of a candidate’s 
competency enables selection of the right 

people for key government posts and 
promotes the reliability and fairness of the 

selection process.

Q. Why is competency assessment 
required to become a member of 
the SCS?

ABOUT The Senior Civil Service

The Senior Civil Service (SCS) refers to a corps of high-
ranking civil servants at the director-general level or 
above at administrative agencies. 

Q.What does the Senior Civil Service refer to?

Civil servants of Grades 3 and 4 in general service and civil servants 
of Grade 4 or above in research/advisory service can be promoted to 
become a member of the SCS. Also, experienced civilian professionals 
can be recruited to open competitive positions in the SCS.

Q.Who is eligible to become a 
member of the SCS?

Major  

Achievements

The introduction of the SCS promoted the 
openness of senior government posts to the public 

and private sectors, increased performance and 
accountability of personnel management of high-
ranking civil servants, and enhanced senior civil 

servants’ job competency.

Q. What are the major achievements  
after the introduction of the SCS?

Requirements to 

Become a Member of 

the SCS

A candidate for the SCS shall complete candidate 
development programs and pass competency 
assessment. 

Q.What are the requirements to become  
a member of the SCS?

The government introduced the SCS to build a 
competent civil service by deploying talent at 
the deputy minister or director-general level  
across government, while promoting openness 
and competitiveness, and strengthening 
performance accountability.

Q. What was the government’s aim in 
introducing the SCS?

Past Issues with Personnel Management

What were the issues with personnel 
management of high-ranking civil servants  
before the introduction of the SCS?

Q.

Previously, public personnel management had 
been a grade and seniority-based system, which 
resulted in closed recruitment for government 
posts, limitations on developing core talent, 
and ineffective performance management and 
evaluation, etc. The SCS was introduced to 
address these issues.

Q. Do other countries have an 
equivalent to the SCS?

Major OECD countries, including the 
US, the UK, Australia and Canada, 
introduced the SCS early on. Korea 
introduced the SCS in 2006.

Introduction of the  
SCS to the Korean  

Civil Service in 2006

Systematic assessment of a candidate’s 
competency enables selection of the right 

people for key government posts and 
promotes the reliability and fairness of the 

selection process.

Q. Why is competency assessment 
required to become a member of 
the SCS?

ABOUT The Senior Civil Service

The Senior Civil Service (SCS) refers to a corps of high-
ranking civil servants at the director-general level or 
above at administrative agencies. 

Q.What does the Senior Civil Service refer to?

Civil servants of Grades 3 and 4 in general service and civil servants 
of Grade 4 or above in research/advisory service can be promoted to 
become a member of the SCS. Also, experienced civilian professionals 
can be recruited to open competitive positions in the SCS.

Q.Who is eligible to become a 
member of the SCS?

Major  

Achievements

The introduction of the SCS promoted the 
openness of senior government posts to the public 

and private sectors, increased performance and 
accountability of personnel management of high-
ranking civil servants, and enhanced senior civil 

servants’ job competency.

Q. What are the major achievements  
after the introduction of the SCS?

Requirements to 

Become a Member of 

the SCS

A candidate for the SCS shall complete candidate 
development programs and pass competency 
assessment. 

Q.What are the requirements to become  
a member of the SCS?

The government introduced the SCS to build a 
competent civil service by deploying talent at 
the deputy minister or director-general level  
across government, while promoting openness 
and competitiveness, and strengthening 
performance accountability.

Q. What was the government’s aim in 
introducing the SCS?

Past Issues with Personnel Management

What were the issues with personnel 
management of high-ranking civil servants  
before the introduction of the SCS?

Q.

Previously, public personnel management had 
been a grade and seniority-based system, which 
resulted in closed recruitment for government 
posts, limitations on developing core talent, 
and ineffective performance management and 
evaluation, etc. The SCS was introduced to 
address these issues.

Q. Do other countries have an 
equivalent to the SCS?

Major OECD countries, including the 
US, the UK, Australia and Canada, 
introduced the SCS early on. Korea 
introduced the SCS in 2006.

Introduction of the  
SCS to the Korean  

Civil Service in 2006

Systematic assessment of a candidate’s 
competency enables selection of the right 

people for key government posts and 
promotes the reliability and fairness of the 

selection process.

Q. Why is competency assessment 
required to become a member of 
the SCS?

Төрийн албаны удирдах ажилтны багт хэн хамаарах вэ?

Төрийн албаны удирдах ажилтны багт улсын 
чухал, хариуцлагатай албан тушаалд томилогдон 
ажиллаж байгаа дэд сайд, агентлагийн дарга, 
эсхүл түүнтэй адилтгах түвшний төрийн өндөр 
албан тушаалтнууд хамаарна.

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог 
нэвтрүүлэх Засгийн газрын зорилго юу байв?

Засгийн газар дэд сайд, агентлагийн 
даргын албан тушаалд авьяаслаг иргэдийг 
байршуулах, нээлттэй, өрсөлдөөнийг 
дэмжих, гүйцэтгэлийн хариуцлагыг 
бэхжүүлэх замаар чадварлаг төрийн албыг 
бүрдүүлэх зорилготой.
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Төрийн албаны удирдах ажилтны багийн гишүүн 
болоход ямар шаардлага тавьдаг вэ?

Төрийн удирдах албан тушаалд нэр дэвшигч 
нь нэр дэвшигчдийг хөгжүүлэх хөтөлбөрт 
хамрагдаж, цогц чадамжийн шалгалтад тэнцсэн 
байна.

Төрийн албаны удирдах 
ажилтан болоход яагаад цогц 
чадамжийн үнэлгээ шаарддаг вэ?

Нэр дэвшигчийн цогц чадамжийн 
системтэй үнэлгээ нь Засгийн 
газрын гол албан тушаалд зөв 
хүмүүсийг сонгох боломжийг 
олгох найдвартай, шударга 
шалгаруулалтын үйл явц юм. 

Төрийн албаны удирдах ажилтны 
тогтолцоог нэвтрүүлсний дараа ямар
ололт амжилтад хүрсэн бэ?

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог 
нэвтрүүлснээр төрийн удирдах албан 
тушаал хаших боломж төр, хувийн хэвшилд 
нээлттэй байх, удирдах ажилтны гүйцэтгэл, 
хариуцлагыг сайжруулан хүний нөөцийн 
удирдлагыг бэхжүүлэх, цогц чадамжийг 
дээшлүүлэх  талаар амжилтад хүрсэн. 

Хэн Төрийн албаны удирдах ажилтан 
болох боломжтой вэ?

Ерөнхий үйлчилгээний ангиллын 3, 4 дугаар зэрэглэлийн 
төрийн албан хаагч, эрдэм шинжилгээ, зөвлөх үйлчилгээний 
салбарын 4 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан хаагчид төрийн 
албаны удирдах ажилтны багт гишүүнээр дэвшиж болно. Мөн 
мэргэшсэн иргэд Төрийн удирдах албан тушаалын нээлттэй 
өрсөлдөөнт сонгон шалгаруулалтад орох эрхтэй.

Төрийн албаны 

удирдах ажилтны 

багт тавигдах 

шаардлага

Ололт
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 Background of the Introduction of the SCS

Background

	 	Since	the	Unites	States	introduced	the	Senior	Executive	Service	for	the	first	time	in	

1978,	many	OECD	countries	including	the	United	Kingdom,	Australia,	and	Canada	

have	followed	suit.	The	Republic	of	Korea	introduced	the	Senior	Civil	Service	(SCS)	

on	July	1,	2006	to	improve	the	competitiveness	of	government	service	by	deploying	

high-ranking	civil	servants	to	the	right	positions	across	government	and	promoting	

openness	and	competitiveness	through	job	and	performance-based	personnel	

management.

Past Issues with Personnel Management of High-ranking Civil Servants

 �Previously,	there	were	four	issues	with	personnel	management	of	high-ranking	

civil	servants.	First,	personnel	management	depended	heavily	on	grade	and	

seniority;	second,	many	government	posts	were	closed	to	outside	recruits	and	

job	transfers	between	ministries	were	limited;	third,	there	were	few	competency	

assessment	or	capability	development	programs	available	to	high-ranking	civil	

servants;	and	fourth,	performance	management	was	not	effective	enough	to	

ensure	accountability.

  �Grade and Seniority-based Personnel Management

	 	Personnel	management	based	on	grade	and	seniority	was	effective	for	ensuring	

individual	job	security	and	predictability	of	promotion,	but	in	a	rapidly	changing	

environment,	it	could	not	guarantee	the	competitiveness	of	the	overall	civil	service.	

Under	the	previous	system,	civil	servants	were	paid	based	on	their	grades	and	

years	of	service,	not	on	the	importance	or	complexity	of	their	jobs	or	performance	

results.	Frequent	job	rotation	disturbed	the	development	of	professional	skills	and	

continuity	of	work.		Also,	qualifications	and	requirements	were	not	clearly	defined	

for	each	job	position,	making	it	difficult	to	recruit	the	right	people.
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Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлсэн нь

АНУ 1978 онд төрийн албаны удирдах ажилтны1 тогтолцоог анх нэвтрүүлснээс 
хойш Их Британи, Умард Ирландын Нэгдсэн Хаант Улс, Австрали, Канад зэрэг 
Эдийн засгийн хөгжил, хамтын ажиллагааны байгууллагын гишүүн улс орнууд уг 
тогтолцоог нэвтрүүлж эхэлжээ. Бүгд Найрамдах Солонгос Улс 2006 оны 7 дугаар 
сарын 1-ний өдрөөс эхлэн Засгийн газрын албан тушаалд зөв хүнийг томилж, 
гүйцэтгэлд суурилсан хүний нөөцийн удирдлагыг хэрэгжүүлэн төрийн албаны 
нээлттэй байдал, өрсөлдөх чадварыг дээшлүүлэх зорилгоор Төрийн албаны 
удирдах ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлжээ. Төрийн албаны удирдах ажилтны баг 
гэж улсын чухал, хариуцлагатай албан тушаалд томилогдон ажиллаж байгаа дэд 
сайд, агентлагийн дарга, эсхүл түүнтэй адилтгах түвшний төрийн өндөр албан 
тушаалтныг хэлнэ (Цаашид “Төрийн албаны удирдах ажилтны баг” гэх). 

1 Судлаач Ц.Даваадулам 2011 онд орчуулсан Салватор Шиаво-Кампо, Пачампет Сундарам нарын 
“Өрсөлдөөнт ертөнцөд төрийн захиргааг сайжруулах нь. II дэвтэр”  бүтээлдээ удирдах албан тушаалын 
алба гэж хэвлүүлсэн. Манай  нөхцөлд төрийн албаны удирдах ажилтан, менежментийн баг гэж хэвшсэн 
тул энэ бүтээлд Төрийн албаны удирдах ажилтны баг гэж орчуулав.

Өмнө нь төрийн албаны удирдах ажилтны хүний нөөцийн удирдлагатай 
холбоотой дөрвөн асуудал үүсэж байжээ. Нэгд, хүний нөөцийн удирдлага нь 
зэрэглэл, ажилласан жилээс ихээхэн хамааралтай. Хоёрт, Засгийн газрын ихэнх 
албан тушаалд гаднаас өрсөлдөх боломжгүй, яам, агентлагийн хоорондын 
шилжилт хөдөлгөөн хязгаарлагдмал. Гуравт, төрийн албаны удирдах ажилтны 
цогц чадамжийн үнэлгээ, чадавх хөгжүүлэх хөтөлбөр цөөн. Дөрөвт, гүйцэтгэлийн 
удирдлага нь хариуцлагын тогтолцоог бэхжүүлэх хэмжээний үр дүнтэй биш байв.

Албан тушаалын зэрэглэл, ажилласан жилд суурилсан хүний нөөцийн 
удирдлага нь хувь хүнийг баталгаатай ажлын байр, урьдчилан таамаглах 
боломжтой шатлан дэвших боломжоор хангаж байсан боловч хурдацтай 
өөрчлөгдөж буй нөхцөлд төрийн албаны өрсөлдөх чадварыг баталгаажуулж 
чадахгүй байв. Өмнөх тогтолцооны үед төрийн албан хаагчдыг ажлын чиг үүрэг, 
нарийн төвөгтэй байдлын гүйцэтгэлийн дүнгээр бус харин албан тушаалын 
зэрэглэл, ажилласан жилээр нь цалинжуулдаг байв. Байнга сэлгэн ажиллуулах 
нь мэргэших, үйл ажиллагааны  тасралтгүй байдалд саад болж байв. Мөн албан 
тушаал тус бүрд тавигдах мэргэшил, шаардлагыг нарийн тодорхойлоогүй тул зөв 
хүмүүсийг ажилд авахад бэрхшээлтэй байжээ.

Үүсэл 

Төрийн албаны удирдах ажилтны хүний нөөцийн удирдлагатай холбоотой үүсэж 
байсан асуудлууд

Албан тушаалын зэрэглэл, ажилласан жилд суурилсан хүний нөөцийн удирдлага

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны

 түүх
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Ministry of  
Personnel Management

Human  
Resource Development

Purpose of HRD in the Civil Service

•�Under Article 1 of the Act on the Capacity Development of Public Officials, HRD shall enable civil 

servants to develop a public service mindset, professional expertise and future-oriented capabilities 

to better serve the country. HRD supports civil servants in developing a strong sense of duty, future-

oriented capabilities and expertise. 

6
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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1978,	many	OECD	countries	including	the	United	Kingdom,	Australia,	and	Canada	

have	followed	suit.	The	Republic	of	Korea	introduced	the	Senior	Civil	Service	(SCS)	

on	July	1,	2006	to	improve	the	competitiveness	of	government	service	by	deploying	

high-ranking	civil	servants	to	the	right	positions	across	government	and	promoting	

openness	and	competitiveness	through	job	and	performance-based	personnel	

management.

Past Issues with Personnel Management of High-ranking Civil Servants

 �Previously,	there	were	four	issues	with	personnel	management	of	high-ranking	

civil	servants.	First,	personnel	management	depended	heavily	on	grade	and	

seniority;	second,	many	government	posts	were	closed	to	outside	recruits	and	

job	transfers	between	ministries	were	limited;	third,	there	were	few	competency	

assessment	or	capability	development	programs	available	to	high-ranking	civil	

servants;	and	fourth,	performance	management	was	not	effective	enough	to	

ensure	accountability.

  �Grade and Seniority-based Personnel Management

	 	Personnel	management	based	on	grade	and	seniority	was	effective	for	ensuring	

individual	job	security	and	predictability	of	promotion,	but	in	a	rapidly	changing	

environment,	it	could	not	guarantee	the	competitiveness	of	the	overall	civil	service.	
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Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлсэн нь

АНУ 1978 онд төрийн албаны удирдах ажилтны1 тогтолцоог анх нэвтрүүлснээс 
хойш Их Британи, Умард Ирландын Нэгдсэн Хаант Улс, Австрали, Канад зэрэг 
Эдийн засгийн хөгжил, хамтын ажиллагааны байгууллагын гишүүн улс орнууд уг 
тогтолцоог нэвтрүүлж эхэлжээ. Бүгд Найрамдах Солонгос Улс 2006 оны 7 дугаар 
сарын 1-ний өдрөөс эхлэн Засгийн газрын албан тушаалд зөв хүнийг томилж, 
гүйцэтгэлд суурилсан хүний нөөцийн удирдлагыг хэрэгжүүлэн төрийн албаны 
нээлттэй байдал, өрсөлдөх чадварыг дээшлүүлэх зорилгоор Төрийн албаны 
удирдах ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлжээ. Төрийн албаны удирдах ажилтны баг 
гэж улсын чухал, хариуцлагатай албан тушаалд томилогдон ажиллаж байгаа дэд 
сайд, агентлагийн дарга, эсхүл түүнтэй адилтгах түвшний төрийн өндөр албан 
тушаалтныг хэлнэ (Цаашид “Төрийн албаны удирдах ажилтны баг” гэх). 

1 Судлаач Ц.Даваадулам 2011 онд орчуулсан Салватор Шиаво-Кампо, Пачампет Сундарам нарын 
“Өрсөлдөөнт ертөнцөд төрийн захиргааг сайжруулах нь. II дэвтэр”  бүтээлдээ удирдах албан тушаалын 
алба гэж хэвлүүлсэн. Манай  нөхцөлд төрийн албаны удирдах ажилтан, менежментийн баг гэж хэвшсэн 
тул энэ бүтээлд Төрийн албаны удирдах ажилтны баг гэж орчуулав.

Өмнө нь төрийн албаны удирдах ажилтны хүний нөөцийн удирдлагатай 
холбоотой дөрвөн асуудал үүсэж байжээ. Нэгд, хүний нөөцийн удирдлага нь 
зэрэглэл, ажилласан жилээс ихээхэн хамааралтай. Хоёрт, Засгийн газрын ихэнх 
албан тушаалд гаднаас өрсөлдөх боломжгүй, яам, агентлагийн хоорондын 
шилжилт хөдөлгөөн хязгаарлагдмал. Гуравт, төрийн албаны удирдах ажилтны 
цогц чадамжийн үнэлгээ, чадавх хөгжүүлэх хөтөлбөр цөөн. Дөрөвт, гүйцэтгэлийн 
удирдлага нь хариуцлагын тогтолцоог бэхжүүлэх хэмжээний үр дүнтэй биш байв.

Албан тушаалын зэрэглэл, ажилласан жилд суурилсан хүний нөөцийн 
удирдлага нь хувь хүнийг баталгаатай ажлын байр, урьдчилан таамаглах 
боломжтой шатлан дэвших боломжоор хангаж байсан боловч хурдацтай 
өөрчлөгдөж буй нөхцөлд төрийн албаны өрсөлдөх чадварыг баталгаажуулж 
чадахгүй байв. Өмнөх тогтолцооны үед төрийн албан хаагчдыг ажлын чиг үүрэг, 
нарийн төвөгтэй байдлын гүйцэтгэлийн дүнгээр бус харин албан тушаалын 
зэрэглэл, ажилласан жилээр нь цалинжуулдаг байв. Байнга сэлгэн ажиллуулах 
нь мэргэших, үйл ажиллагааны  тасралтгүй байдалд саад болж байв. Мөн албан 
тушаал тус бүрд тавигдах мэргэшил, шаардлагыг нарийн тодорхойлоогүй тул зөв 
хүмүүсийг ажилд авахад бэрхшээлтэй байжээ.

Үүсэл 

Төрийн албаны удирдах ажилтны хүний нөөцийн удирдлагатай холбоотой үүсэж 
байсан асуудлууд

Албан тушаалын зэрэглэл, ажилласан жилд суурилсан хүний нөөцийн удирдлага
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Purpose of HRD in the Civil Service

•�Under Article 1 of the Act on the Capacity Development of Public Officials, HRD shall enable civil 

servants to develop a public service mindset, professional expertise and future-oriented capabilities 

to better serve the country. HRD supports civil servants in developing a strong sense of duty, future-

oriented capabilities and expertise. 
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Purpose of the Introduction of the SCS

	 	The	government	introduced	the	SCS	to	address	the	aforementioned	issues.	

The	introduction	of	the	SCS	shifted	the	focus	of	the	government’s	personnel	

management	from	grade	to	job,	and	from	seniority	to	performance.	Recruitment	

for	government	positions	became	more	open,	and	compensation	was	no	longer	

based	on	grade	but	on	performance	results.	The	government	expects	that	the	SCS	

will	eventually	make	the	government	more	competitive	and	improve	the	quality	of	

administrative	service.	

Changes Made by the Introduction of the SCS

Grade Job and PerformanceCompensation

Grade

Seniority

Focus of Human  
Resource Management

Job

Performance

ClosedRecruitment Open

Before After
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Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлснээр гарсан өөрчлөлт

Дараа нь

БНСУ-ын Засгийн газар дээр дурдсан асуудлыг шийдвэрлэх зорилгоор 
Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлсэн. Уг тогтолцоог 
нэвтрүүлснээр Засгийн газрын хүний нөөцийн удирдлага албан тушаалын 
зэрэглэлээс ажилд, ажилласан жилээс гүйцэтгэлд төвлөрөв. Төрийн албан 
тушаалд илүү нээлттэй өрсөлдөж, цалин, урамшууллыг зэрэглэлээр биш 
гүйцэтгэлээр олгох болсон. Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоо эцсийн 
дүндээ Засгийн газрыг өрсөлдөх чадвартай болгож, төрийн удирдлагын чанарыг 
сайжруулна гэж үзэж байна.

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлэх зорилго

Өмнө нь

Ажилд авах Хаалттай

Албан тушаалын 
зэрэглэл

Ажилласан жил Гүйцэтгэл

Ажил, гүйцэтгэл 

Ажил

Нээлттэй
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 Background of the Introduction of the SCS

   �Limitations on Developing Core Talent

 �One	of	the	issues	in	the	past	was	that	finding	and	developing	talent	for	senior	

government	positions	was	not	a	priority	of	the	government.	There	was	little	

research	systematically	conducted	on	qualifications	and	requirements	for	senior	

government	positions.	Also,	an	effective	system	to	assess	qualifications	and	

requirements	objectively	and	nurture	relevant	talent	was	not	in	place.	

  Ineffective Performance Management and Evaluation

 �Due	to	the	absence	of	a	system	to	manage	and	evaluate	senior	civil	servants’	

performance	in	a	systematic	manner	and	determine	their	compensation	based	

on	performance	results,	senior	civil	servants	had	little	motivation	to	focus	on	

performance	improvement.

   �Closed Recruitment for Government Posts

 �Closed	recruitment	for	government	posts	acted	as	a	limitation	on	maximizing	the	

potential	of	the	civil	service.	Particularly,	it	was	not	easy	to	utilize	human	resources	

across	government	as	vacancies	were	only	filled	by	civil	servants	within	the	same	

ministries	and	agencies.	In	addition,	people	from	the	private	sector	found	it	hard	to	

join	the	civil	service,	and	even	if	they	did,	conditions	were	not	favorable	for	them	to	

realize	their	full	potential.

Төрийн албаны хаалттай томилгоо нь төрийн албаны удирдах ажилтны 
ур чадварыг бүрэн, дүүрэн ашиглахад хязгаарлалт болж байв. Ялангуяа албан 
тушаалын сул орон тоог нөхөхдөө зөвхөн тухайн яам, агентлагийн харьяа 
төрийн албан хаагчдаас нөхдөг тул Засгийн газрын хэмжээнд хүний нөөцийг 
үр дүнтэй ашиглах боломжгүй байлаа. Түүнчлэн хувийн хэвшлээс төрийн 
албан тушаалд томилогдох бараг боломжгүй бөгөөд ажилд орлоо гэхэд ур 
чадварыг бүрэн харуулан ажиллах нөхцөл, боломж тааруу байв.

Өмнө нь төрийн удирдах албан тушаалд ажиллах авьяаслаг иргэдийг 
ажилд авч, хөгжүүлэх нь Засгийн газрын тэргүүлэх чиглэл биш байв.

Төрийн удирдах албан тушаалд тавигдах шаардлага, цогц чадамжийн 
талаар системтэй хийсэн судалгаа цөөн, мэргэшил, шаардлагыг бодитой 
үнэлж, авьяаслаг иргэдийг хөгжүүлэх үр дүнтэй тогтолцоо бүрдээгүй байв.

Төрийн албаны удирдах ажилтны гүйцэтгэлийн үр дүнг системтэй 
удирдаж үнэлэх, урамшууллын хэмжээг  тодорхойлох тогтолцоо байхгүй 
байсан тул албан тушаалтнууд гүйцэтгэлээ сайжруулах сэдэл багатай байв.

Засгийн газрын албан тушаалын хаалттай томилгоо

Авьяас, чадварын хөгжүүлэлт хангалтгүй

Үр ашиггүй гүйцэтгэлийн удирдлага, үнэлгээ

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлсэн нь
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Purpose of the Introduction of the SCS

	 	The	government	introduced	the	SCS	to	address	the	aforementioned	issues.	

The	introduction	of	the	SCS	shifted	the	focus	of	the	government’s	personnel	

management	from	grade	to	job,	and	from	seniority	to	performance.	Recruitment	

for	government	positions	became	more	open,	and	compensation	was	no	longer	

based	on	grade	but	on	performance	results.	The	government	expects	that	the	SCS	

will	eventually	make	the	government	more	competitive	and	improve	the	quality	of	

administrative	service.	

Changes Made by the Introduction of the SCS

Grade Job and PerformanceCompensation

Grade

Seniority

Focus of Human  
Resource Management

Job

Performance

ClosedRecruitment Open

Before After
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Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлснээр гарсан өөрчлөлт

Дараа нь

БНСУ-ын Засгийн газар дээр дурдсан асуудлыг шийдвэрлэх зорилгоор 
Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлсэн. Уг тогтолцоог 
нэвтрүүлснээр Засгийн газрын хүний нөөцийн удирдлага албан тушаалын 
зэрэглэлээс ажилд, ажилласан жилээс гүйцэтгэлд төвлөрөв. Төрийн албан 
тушаалд илүү нээлттэй өрсөлдөж, цалин, урамшууллыг зэрэглэлээр биш 
гүйцэтгэлээр олгох болсон. Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоо эцсийн 
дүндээ Засгийн газрыг өрсөлдөх чадвартай болгож, төрийн удирдлагын чанарыг 
сайжруулна гэж үзэж байна.
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 Background of the Introduction of the SCS

   �Limitations on Developing Core Talent

 �One	of	the	issues	in	the	past	was	that	finding	and	developing	talent	for	senior	

government	positions	was	not	a	priority	of	the	government.	There	was	little	

research	systematically	conducted	on	qualifications	and	requirements	for	senior	

government	positions.	Also,	an	effective	system	to	assess	qualifications	and	

requirements	objectively	and	nurture	relevant	talent	was	not	in	place.	

  Ineffective Performance Management and Evaluation

 �Due	to	the	absence	of	a	system	to	manage	and	evaluate	senior	civil	servants’	

performance	in	a	systematic	manner	and	determine	their	compensation	based	

on	performance	results,	senior	civil	servants	had	little	motivation	to	focus	on	

performance	improvement.

   �Closed Recruitment for Government Posts

 �Closed	recruitment	for	government	posts	acted	as	a	limitation	on	maximizing	the	

potential	of	the	civil	service.	Particularly,	it	was	not	easy	to	utilize	human	resources	

across	government	as	vacancies	were	only	filled	by	civil	servants	within	the	same	

ministries	and	agencies.	In	addition,	people	from	the	private	sector	found	it	hard	to	

join	the	civil	service,	and	even	if	they	did,	conditions	were	not	favorable	for	them	to	

realize	their	full	potential.

Төрийн албаны хаалттай томилгоо нь төрийн албаны удирдах ажилтны 
ур чадварыг бүрэн, дүүрэн ашиглахад хязгаарлалт болж байв. Ялангуяа албан 
тушаалын сул орон тоог нөхөхдөө зөвхөн тухайн яам, агентлагийн харьяа 
төрийн албан хаагчдаас нөхдөг тул Засгийн газрын хэмжээнд хүний нөөцийг 
үр дүнтэй ашиглах боломжгүй байлаа. Түүнчлэн хувийн хэвшлээс төрийн 
албан тушаалд томилогдох бараг боломжгүй бөгөөд ажилд орлоо гэхэд ур 
чадварыг бүрэн харуулан ажиллах нөхцөл, боломж тааруу байв.

Өмнө нь төрийн удирдах албан тушаалд ажиллах авьяаслаг иргэдийг 
ажилд авч, хөгжүүлэх нь Засгийн газрын тэргүүлэх чиглэл биш байв.

Төрийн удирдах албан тушаалд тавигдах шаардлага, цогц чадамжийн 
талаар системтэй хийсэн судалгаа цөөн, мэргэшил, шаардлагыг бодитой 
үнэлж, авьяаслаг иргэдийг хөгжүүлэх үр дүнтэй тогтолцоо бүрдээгүй байв.

Төрийн албаны удирдах ажилтны гүйцэтгэлийн үр дүнг системтэй 
удирдаж үнэлэх, урамшууллын хэмжээг  тодорхойлох тогтолцоо байхгүй 
байсан тул албан тушаалтнууд гүйцэтгэлээ сайжруулах сэдэл багатай байв.

Засгийн газрын албан тушаалын хаалттай томилгоо

Авьяас, чадварын хөгжүүлэлт хангалтгүй

Үр ашиггүй гүйцэтгэлийн удирдлага, үнэлгээ

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлсэн нь
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The History of 
the Introduction 

of the SCS

Kim Dae-jung 
Administration  
(Feb. 1998 - Feb. 2003) 

•   Carried	out	government	
reform	to	overcome	the	
Asian	financial	crisis	in	
the	late	1990s

  Introduced	the	open	
competitive	position	
recruitment	and	
performance-based	
compensation	schemes

Kim Young-sam 
Administration  
(Feb. 1993 – Feb. 1998) 

•   Reclassified	the	grade		
scheme	in	the	mid-
1990s

•   Reviewed	plans	to	
exclude	civil	servants	of	
Grade	3	or	above	from	
the	grade	scheme	and	
classify	them	separately	
as	policy-making	
positions

  Introduced	the	plural	
class	system	for	
working-level	positions

Roh Moo-hyun 
Administration 
(Feb. 2003 - Feb. 2008) 

•   Prepared	a	detailed	
timeline	of	the	
introduction	of	the	SCS	
as	part	of	government	
innovation under the 
Roadmap	for	Personnel	
Management	Innovation

•   Analyzed	jobs	and	
held	public	hearings	
to	prepare	for	the	
introduction
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 	Introduced	the	SCS

•	 Албан	тушаалын	
зэрэглэлийн схемийг 
1990-ээд оны дундуур 
дахин ангилсан.

•	 Гурав	ба	түүнээс	дээш	
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нэвтрүүлэх нарийвчилсан 
цагийн хуваарийг бэлтгэв.

•	 Бэлтгэл	хангах	явцад	
ажлын байрны 
шинжилгээ хийж, олон 
нийтийн сонсгол зохион 
байгуулсан. 

•	 Засгийн	газар	1997	
оны Азийн санхүүгийн 
хямралыг даван туулах 
шинэтгэл хийсэн.

Ким Ён Сам Ерөнхийлөгчийн 
Засгийн газар (1993 оны 2  
дугаар  сараас 1998 оны 2  

дугаар  сар)

Гүйцэтгэх түвшний албан 
тушаалын олон ангилал, 
зэрэглэлийн тогтолцоог 
нэвтрүүлсэн байна.

Төрийн албаны удирдах 
ажилтны тогтолцоог 
нэвтрүүлэв. 

Албан тушаалын 
сул орон тоонд 
нээлттэй  өрсөлдөөнт 
сонгон шалгаруулалт 
зохион байгуулах 
болж, гүйцэтгэлийн 
урамшууллын схемийг 
нэвтрүүлэв. 

Но Мү Хен Ерөнхийлөгчийн 
Засгийн газар (2003 оны 2  
дугаар  сараас  2008 оны 2  

дугаар  сар)

Ким Дэ Жүн Ерөнхийлөгчийн 
Засгийн газар (1998  оны 2  
дугаар  сараас 2003 оны 2  

дугаар  сар)

Төрийн албаны
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 Development of the SCS

Preparation for the Introduction Before 2003

  Plan and Preparation for the Introduction of the SCS

	 	The	Korean	government	had	spent	a	considerable	amount	of	time	planning	

and	preparing	for	the	introduction	of	the	SCS.	During	the	Kim	Young-sam	

Administration,	the	government	reviewed	plans	to	designate	civil	servants	of	Grade	

3	or	above	as	policy-making	positions.	After	the	Kim	Dae-jung	Administration	was	

inaugurated,	the	government	introduced	a	few	aspects	of	the	SCS,	such	as	open	

competitive	positions	and	performance-based	compensation.

  Decision to Introduce the SCS

 �The	SCS	was	officially	introduced	under	the	Roh	Moo-hyun	Administration,	i.e.	

the	Participatory	Government.	The	administration	established	the	Roadmap	

for	Personnel	Management	Innovation	to	carry	out	comprehensive	government	

innovation,	and	decided	to	adopt	the	SCS	as	part	of	such	efforts.		

БНСУ-ын Засгийн газар Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог 2003 
оноос нэвтрүүлэхээр төлөвлөж, бэлтгэл хангахад нэлээд их цаг зарцуулсан билээ. 
Ким Ён Сам Ерөнхийлөгчийн Засгийн газрын үед 3 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн 
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Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог 2003 оноос нэвтрүүлэхээр төлөвлөв.

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлэх шийдвэр гаргав. 

Бэлтгэл ажил

 Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны хөгжил
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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The History of 
the Introduction 

of the SCS

Kim Dae-jung 
Administration  
(Feb. 1998 - Feb. 2003) 

•   Carried	out	government	
reform	to	overcome	the	
Asian	financial	crisis	in	
the	late	1990s

  Introduced	the	open	
competitive	position	
recruitment	and	
performance-based	
compensation	schemes

Kim Young-sam 
Administration  
(Feb. 1993 – Feb. 1998) 

•   Reclassified	the	grade		
scheme	in	the	mid-
1990s

•   Reviewed	plans	to	
exclude	civil	servants	of	
Grade	3	or	above	from	
the	grade	scheme	and	
classify	them	separately	
as	policy-making	
positions

  Introduced	the	plural	
class	system	for	
working-level	positions

Roh Moo-hyun 
Administration 
(Feb. 2003 - Feb. 2008) 

•   Prepared	a	detailed	
timeline	of	the	
introduction	of	the	SCS	
as	part	of	government	
innovation under the 
Roadmap	for	Personnel	
Management	Innovation

•   Analyzed	jobs	and	
held	public	hearings	
to	prepare	for	the	
introduction
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innovation under the 
Roadmap	for	Personnel	
Management	Innovation

•   Analyzed	jobs	and	
held	public	hearings	
to	prepare	for	the	
introduction

 	Introduced	the	SCS

•	 Албан	тушаалын	
зэрэглэлийн схемийг 
1990-ээд оны дундуур 
дахин ангилсан.

•	 Гурав	ба	түүнээс	дээш	
зэрэглэлийн төрийн албан 
тушаал хашиж байгаа 
удирдах ажилтнуудыг 
ангилал, зэрэглэлийн 
схемээс хасаж, “Бодлого 
боловсруулах албан 
тушаал” гэж бие 
даасан ангилал үүсгэх 
төлөвлөгөөг батлав.

•	 Засгийн	газрын	“Хүний	
нөөцийн удирдлагын 
инновацын замын 
зураглал”-ын хүрээнд 
төрийн албаны удирдах 
ажилтны тогтолцоог 
нэвтрүүлэх нарийвчилсан 
цагийн хуваарийг бэлтгэв.

•	 Бэлтгэл	хангах	явцад	
ажлын байрны 
шинжилгээ хийж, олон 
нийтийн сонсгол зохион 
байгуулсан. 

•	 Засгийн	газар	1997	
оны Азийн санхүүгийн 
хямралыг даван туулах 
шинэтгэл хийсэн.

Ким Ён Сам Ерөнхийлөгчийн 
Засгийн газар (1993 оны 2  
дугаар  сараас 1998 оны 2  

дугаар  сар)

Гүйцэтгэх түвшний албан 
тушаалын олон ангилал, 
зэрэглэлийн тогтолцоог 
нэвтрүүлсэн байна.

Төрийн албаны удирдах 
ажилтны тогтолцоог 
нэвтрүүлэв. 

Албан тушаалын 
сул орон тоонд 
нээлттэй  өрсөлдөөнт 
сонгон шалгаруулалт 
зохион байгуулах 
болж, гүйцэтгэлийн 
урамшууллын схемийг 
нэвтрүүлэв. 

Но Мү Хен Ерөнхийлөгчийн 
Засгийн газар (2003 оны 2  
дугаар  сараас  2008 оны 2  

дугаар  сар)

Ким Дэ Жүн Ерөнхийлөгчийн 
Засгийн газар (1998  оны 2  
дугаар  сараас 2003 оны 2  

дугаар  сар)

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны

 түүх

Төрийн албаны 
удирдах 
ажилтны 

тогтолцоог 
нэвтрүүлсэн 

түүх

10

 Development of the SCS

Preparation for the Introduction Before 2003

  Plan and Preparation for the Introduction of the SCS

	 	The	Korean	government	had	spent	a	considerable	amount	of	time	planning	

and	preparing	for	the	introduction	of	the	SCS.	During	the	Kim	Young-sam	

Administration,	the	government	reviewed	plans	to	designate	civil	servants	of	Grade	

3	or	above	as	policy-making	positions.	After	the	Kim	Dae-jung	Administration	was	

inaugurated,	the	government	introduced	a	few	aspects	of	the	SCS,	such	as	open	

competitive	positions	and	performance-based	compensation.

  Decision to Introduce the SCS

 �The	SCS	was	officially	introduced	under	the	Roh	Moo-hyun	Administration,	i.e.	

the	Participatory	Government.	The	administration	established	the	Roadmap	

for	Personnel	Management	Innovation	to	carry	out	comprehensive	government	

innovation,	and	decided	to	adopt	the	SCS	as	part	of	such	efforts.		

БНСУ-ын Засгийн газар Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог 2003 
оноос нэвтрүүлэхээр төлөвлөж, бэлтгэл хангахад нэлээд их цаг зарцуулсан билээ. 
Ким Ён Сам Ерөнхийлөгчийн Засгийн газрын үед 3 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн 
төрийн албан хаагчдыг бодлого боловсруулах албан тушаалд томилох төлөвлөгөөг 
боловсруулсан. Нээлттэй өрсөлдөөнт сонгон шалгаруулалт, гүйцэтгэлийн 
урамшуулал зэрэг төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны зарим бүрдэл 
хэсгийг Ким Дэ Жүн Ерөнхийлөгчийн Засгийн газрын үед нэвтрүүлжээ.

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог албан ёсоор Но Мү Хен 
Ерөнхийлөгчийн “Олон нийтийн оролцоотой” Засгийн газрын үед нэвтрүүлсэн. 
Засгийн газар иж бүрэн шинэтгэлийг хэрэгжүүлэх зорилгоор төрийн албаны хүний 
нөөцийн удирдлагын инновацын замын зураглалыг гаргаж, Төрийн албаны удирдах 
ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлэхээр шийдвэрлэв.

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог 2003 оноос нэвтрүүлэхээр төлөвлөв.

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлэх шийдвэр гаргав. 

Бэлтгэл ажил

 Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны хөгжил
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Summary of the SCS System

Subjects
•   Civil servants at the deputy minister and director-general levels at 

central administrative agencies  
  1,305 civil servants in 2006  1,544 civil servants in 2020

Dismissal

•   Qualification screening of those who receive low performance 
ratings or are not appointed to any position 

  An official may be dismissed if considered unable to perform 
his or her duty appropriately

Recruitment
•   General positions (positions filled at minister's discretion)  Open 

competitive positions  Positions recruited through job postings

Process
•   Candidate development program  Competency assessment  

Qualification screening

Evaluation
•   Evaluated into five grades  

  Very Good, Good, Ordinary, Poor, Very Poor

•   Two grades (A and B) 
  Reclassified from five grades since 2009 

Job Grades

Compensation •   Basic pay  Job-based pay  Performance-based pay
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Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны

 түүх

•	 Яамдын дэд сайд, агентлагийн дарга нараар удирдах ажилтны 
багийг өргөжүүлэв.

•	 Ерөнхий албан тушаал (Сайдын томилох албан тушаал) +Нээлттэй 
өрсөлдөх албан тушаал+ Сул орон тоонд  зараар сонгон шалгаруулах 
албан тушаал

•	 Нэр дэвшигчийг хөгжүүлэх хөтөлбөр → Цогц чадамжийн үнэлгээ 
→ Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт

•	 Хоёр зэрэглэл (“A” ба “B”)

•	 Үндсэн цалин + Ажилд суурилсан цалин + Гүйцэтгэлийн цалин

•	 Маш сайн, сайн, дундаж, муу, маш муу гэсэн таван дүнгээр үнэлнэ. 

•	 “Хангалтгүй” гүйцэтгэлийн үнэлгээ авсан албан тушаалтан буюу ямар 
нэгэн удирдах албан тушаалд томилогдоогүй иргэдийг “Шаардлага 
хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт”-д хамруулах. 

2006 онд 1305 төрийн албан хаагч → 2020 онд 1544 төрийн албан хаагч

Таван зэрэглэлийг 2009 онд шинэчлэв. 

Албан тушаалтныг ажил үүргээ зохих ёсоор гүйцэтгэх 
чадваргүй гэж үзвэл чөлөөлж болно.

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны хураангуй

Хэн

Сонгон 
шалгаруулалт

Үйл явц

Цалин хөлс

Үнэлгээ

Албан тушаалын 
зэрэглэл

Ажлаас 
чөлөөлөх
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Formation (2003 – 2007)

  �Job Analysis and Personnel Exchange

 �In	2003,	the	government	conducted	analysis	of	about	1,400	jobs	at	the	director-

general	level	or	above	at	central	administrative	agencies.	Experts	from	private	

consultancies,	academia,	and	public	ministries	and	agencies	formed	a	taskforce	to	

conduct	job	analysis,	which	lasted	until	2006.	In	addition,	the	government	carried	

out	personnel	exchange	programs	for	about	30	director-general	level	positions	

from	January	2004	to	June	2006.

 Development of the SCS

Case Examples

   �Preparation for Legal Grounds

 �In	December	2005,	the	government	enacted	the	amended	State	Public	Officials	Act	

to	provide	legal	grounds	for	the	SCS.	Subordinate	laws	were	enacted	and	amended	

afterwards,	and	the	SCS	was	launched	on	July	1,	2006.

Process of Preparation for Legal Grounds

•  May 10, 2005 | A proposal for amendment of the State Public Officials Act to provide 
legal grounds for the SCS was approved at the Cabinet meeting

•  May 18, 2005 | The proposal was submitted to the National Assembly 
•  December 8, 2005 | The proposal was approved at the National Assembly’s plenary session 

 July 1, 2006 | Formation of the SCS was officially confirmed 
•  May 30, 2006 | 11 relevant enforcement decrees including the Regulations on the 

Personnel Management of the Senior Civil Service were approved at the Cabinet meeting

•  Director-general at Fiscal Reform 
Bureau, Ministry of Planning and 
Budget

� •  Director-general at Water Supply 
and Sewerage Bureau, Ministry of 
Environment

•  Director-general at Shipping and 
Logist ics Bureau, Ministry of 
Oceans and Fisheries

•  Director-general at Local Finance 
Bureau, Ministry of the Interior  

� •  Director-general at Water Resource 
Bureau, Ministry of Construction & 
Transportation 

•  Transport and Logistics Reviewer 
at the Ministry of Construction & 
Transportation 
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Засгийн газар 2003 онд төрийн захиргааны төв байгууллагуудын газрын 
дарга ба түүнээс дээш түвшний 1400 орчим албан тушаалтны ажлын байрны 
шинжилгээ хийв. Хувийн хэвшлийн төлөөлөл, эрдэм шинжилгээний байгууллага, 
яам, агентлагийн мэргэжилтнүүдээс бүрдсэн ажлын байрны шинжилгээ хийх баг 
2006 он хүртэл ажиллав. Түүнчлэн Засгийн газар 2004 оны 1 дүгээр сараас 2006 
оны 6 дугаар сар хүртэл 30 орчим агентлагийн дарга нарт зориулсан албан тушаалд 
сэлгэх, шилжүүлэн ажиллуулах хөтөлбөр хэрэгжүүлсэн байна.

•	Дотоод	хэргийн	яамны	
Санхүүгийн газрын дарга

•	Төлөвлөлт,	сангийн	яамны	
Төсвийн шинэчлэлийн 
газрын дарга 

•	Барилга,	тээврийн	яамны	
Усны нөөцийн газрын дарга

•	Байгаль	орчны	яамны	Ус	
хангамж, ариутгал татуургын 
газрын дарга

•	Барилга,	тээврийн	яамны	
Тээвэр, ложистикийн хянагч

•	Далайн	болон	загасны	аж	
ахуйн яамны Тээвэрлэлт, 
ложистикийн газрын дарга

Засгийн газар төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны эрх зүйн 
үндэслэлийг бүрдүүлэх зорилгоор 2005 оны 12  дугаар сард Төрийн албан хаагчийн 
тухай хуульд нэмэлт, өөрчлөлт оруулсан. Уг хууль батлагдахтай холбогдуулан бусад 
хуульд нэмэлт, өөрчлөлт оруулж 2006 оны 7 дугаар сарын 1-ний өдрөөс удирдах 
ажилтны тогтолцоог хэрэгжүүлж  эхлэв.

•	 Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны эрх зүйн орчныг бүрдүүлэх зорилгоор Төрийн албан хаагчийн 
тухай хуульд нэмэлт, өөрчлөлт оруулах тухай төслийг Засгийн газрын 2005 оны 5  дугаар  сарын 10-ны өдрийн 
хуралдаанаар хэлэлцсэн.

•	 Энэхүү хуулийн төслийг Үндэсний ассемблейд 2005 оны 5 дугаар сарын 18-ны өдөр өргөн барьсан.
•	 Уг төслийг Үндэсний Ассемблейн 2006 оны 7  дугаар  сарын 1-ний өдрийн чуулганы нэгдсэн хуралдаанаар 

хэлэлцэж Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог батлав. 

•	 Засгийн газрын 2006 оны 5  дугаар  сарын 30-ны өдрийн хуралдаанаар “Төрийн албаны удирдах ажилтны 
хүний нөөцийн удирдлагын журам” болон бусад 11 баримт бичгийг батлав.

→  Удирдах ажилтны тогтолцоо 2006 оны 7 дугаар сарын 1-ний өдрөөс хэрэгжиж эхлэв.

Эрх зүйн үндэслэл боловсруулах үйл явц

Ажлын байрны шинжилгээ хийж, хүний нөөцийн сэлгэлт, шилжилт зохион 
байгуулав. 

Жишээ нь: 

Эрх зүйн үндэслэлийг боловсруулж бэлтгэв.

Үүсэл

 Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны хөгжил
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Summary of the SCS System

Subjects
•   Civil servants at the deputy minister and director-general levels at 

central administrative agencies  
  1,305 civil servants in 2006  1,544 civil servants in 2020

Dismissal

•   Qualification screening of those who receive low performance 
ratings or are not appointed to any position 

  An official may be dismissed if considered unable to perform 
his or her duty appropriately

Recruitment
•   General positions (positions filled at minister's discretion)  Open 

competitive positions  Positions recruited through job postings

Process
•   Candidate development program  Competency assessment  

Qualification screening

Evaluation
•   Evaluated into five grades  

  Very Good, Good, Ordinary, Poor, Very Poor

•   Two grades (A and B) 
  Reclassified from five grades since 2009 

Job Grades

Compensation •   Basic pay  Job-based pay  Performance-based pay
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Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны

 түүх

•	 Яамдын дэд сайд, агентлагийн дарга нараар удирдах ажилтны 
багийг өргөжүүлэв.

•	 Ерөнхий албан тушаал (Сайдын томилох албан тушаал) +Нээлттэй 
өрсөлдөх албан тушаал+ Сул орон тоонд  зараар сонгон шалгаруулах 
албан тушаал

•	 Нэр дэвшигчийг хөгжүүлэх хөтөлбөр → Цогц чадамжийн үнэлгээ 
→ Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт

•	 Хоёр зэрэглэл (“A” ба “B”)

•	 Үндсэн цалин + Ажилд суурилсан цалин + Гүйцэтгэлийн цалин

•	 Маш сайн, сайн, дундаж, муу, маш муу гэсэн таван дүнгээр үнэлнэ. 

•	 “Хангалтгүй” гүйцэтгэлийн үнэлгээ авсан албан тушаалтан буюу ямар 
нэгэн удирдах албан тушаалд томилогдоогүй иргэдийг “Шаардлага 
хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт”-д хамруулах. 

2006 онд 1305 төрийн албан хаагч → 2020 онд 1544 төрийн албан хаагч

Таван зэрэглэлийг 2009 онд шинэчлэв. 

Албан тушаалтныг ажил үүргээ зохих ёсоор гүйцэтгэх 
чадваргүй гэж үзвэл чөлөөлж болно.

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны хураангуй

Хэн

Сонгон 
шалгаруулалт

Үйл явц

Цалин хөлс

Үнэлгээ

Албан тушаалын 
зэрэглэл

Ажлаас 
чөлөөлөх
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Formation (2003 – 2007)

  �Job Analysis and Personnel Exchange

 �In	2003,	the	government	conducted	analysis	of	about	1,400	jobs	at	the	director-

general	level	or	above	at	central	administrative	agencies.	Experts	from	private	

consultancies,	academia,	and	public	ministries	and	agencies	formed	a	taskforce	to	

conduct	job	analysis,	which	lasted	until	2006.	In	addition,	the	government	carried	

out	personnel	exchange	programs	for	about	30	director-general	level	positions	

from	January	2004	to	June	2006.

 Development of the SCS

Case Examples

   �Preparation for Legal Grounds

 �In	December	2005,	the	government	enacted	the	amended	State	Public	Officials	Act	

to	provide	legal	grounds	for	the	SCS.	Subordinate	laws	were	enacted	and	amended	

afterwards,	and	the	SCS	was	launched	on	July	1,	2006.

Process of Preparation for Legal Grounds

•  May 10, 2005 | A proposal for amendment of the State Public Officials Act to provide 
legal grounds for the SCS was approved at the Cabinet meeting

•  May 18, 2005 | The proposal was submitted to the National Assembly 
•  December 8, 2005 | The proposal was approved at the National Assembly’s plenary session 

 July 1, 2006 | Formation of the SCS was officially confirmed 
•  May 30, 2006 | 11 relevant enforcement decrees including the Regulations on the 

Personnel Management of the Senior Civil Service were approved at the Cabinet meeting

•  Director-general at Fiscal Reform 
Bureau, Ministry of Planning and 
Budget

� •  Director-general at Water Supply 
and Sewerage Bureau, Ministry of 
Environment

•  Director-general at Shipping and 
Logist ics Bureau, Ministry of 
Oceans and Fisheries

•  Director-general at Local Finance 
Bureau, Ministry of the Interior  

� •  Director-general at Water Resource 
Bureau, Ministry of Construction & 
Transportation 

•  Transport and Logistics Reviewer 
at the Ministry of Construction & 
Transportation 
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Засгийн газар 2003 онд төрийн захиргааны төв байгууллагуудын газрын 
дарга ба түүнээс дээш түвшний 1400 орчим албан тушаалтны ажлын байрны 
шинжилгээ хийв. Хувийн хэвшлийн төлөөлөл, эрдэм шинжилгээний байгууллага, 
яам, агентлагийн мэргэжилтнүүдээс бүрдсэн ажлын байрны шинжилгээ хийх баг 
2006 он хүртэл ажиллав. Түүнчлэн Засгийн газар 2004 оны 1 дүгээр сараас 2006 
оны 6 дугаар сар хүртэл 30 орчим агентлагийн дарга нарт зориулсан албан тушаалд 
сэлгэх, шилжүүлэн ажиллуулах хөтөлбөр хэрэгжүүлсэн байна.

•	Дотоод	хэргийн	яамны	
Санхүүгийн газрын дарга

•	Төлөвлөлт,	сангийн	яамны	
Төсвийн шинэчлэлийн 
газрын дарга 

•	Барилга,	тээврийн	яамны	
Усны нөөцийн газрын дарга

•	Байгаль	орчны	яамны	Ус	
хангамж, ариутгал татуургын 
газрын дарга

•	Барилга,	тээврийн	яамны	
Тээвэр, ложистикийн хянагч

•	Далайн	болон	загасны	аж	
ахуйн яамны Тээвэрлэлт, 
ложистикийн газрын дарга

Засгийн газар төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны эрх зүйн 
үндэслэлийг бүрдүүлэх зорилгоор 2005 оны 12  дугаар сард Төрийн албан хаагчийн 
тухай хуульд нэмэлт, өөрчлөлт оруулсан. Уг хууль батлагдахтай холбогдуулан бусад 
хуульд нэмэлт, өөрчлөлт оруулж 2006 оны 7 дугаар сарын 1-ний өдрөөс удирдах 
ажилтны тогтолцоог хэрэгжүүлж  эхлэв.

•	 Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны эрх зүйн орчныг бүрдүүлэх зорилгоор Төрийн албан хаагчийн 
тухай хуульд нэмэлт, өөрчлөлт оруулах тухай төслийг Засгийн газрын 2005 оны 5  дугаар  сарын 10-ны өдрийн 
хуралдаанаар хэлэлцсэн.

•	 Энэхүү хуулийн төслийг Үндэсний ассемблейд 2005 оны 5 дугаар сарын 18-ны өдөр өргөн барьсан.
•	 Уг төслийг Үндэсний Ассемблейн 2006 оны 7  дугаар  сарын 1-ний өдрийн чуулганы нэгдсэн хуралдаанаар 

хэлэлцэж Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог батлав. 

•	 Засгийн газрын 2006 оны 5  дугаар  сарын 30-ны өдрийн хуралдаанаар “Төрийн албаны удирдах ажилтны 
хүний нөөцийн удирдлагын журам” болон бусад 11 баримт бичгийг батлав.

→  Удирдах ажилтны тогтолцоо 2006 оны 7 дугаар сарын 1-ний өдрөөс хэрэгжиж эхлэв.

Эрх зүйн үндэслэл боловсруулах үйл явц

Ажлын байрны шинжилгээ хийж, хүний нөөцийн сэлгэлт, шилжилт зохион 
байгуулав. 

Жишээ нь: 

Эрх зүйн үндэслэлийг боловсруулж бэлтгэв.

Үүсэл

 Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны хөгжил
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Expansion and Improvement (2013 – Present)

  �Revision of the SCS to Attract Talent from the Private Sector

	 	The	government	revised	the	systems	relating	to	the	SCS	to	attract	more	talent	from	

the	private	sector.	In	July	2014,	the	Ministry	of	Personnel	Management	established	

the	Central	Selection	Exams	Committee,	consisting	of	non-governmental	experts,	

to	ensure	fairness	of	recruitment	for	open	competitive	positions	and	promote	

expertise.	Under	the	new	system,	the	Central	Selection	Exams	Committee	

conducts	the	selection	process	for	all	open	competitive	positions	and	recommends	

candidates	to	ministries	and	agencies.

Change of Recruitment of Open Competitive Positions

Ministries	and	
agencies	announce	
plans	for	recruitment	
of	open	competitive	

positions	and	
select	candidates	

through	the	in-house	
screening	process

Before After

The	Central	Selection	Exams	Committee,	
consisting	of	non-governmental	experts,	
oversees	recruitment	exams	for	all	open	
competitive	positions	at	ministries	and	
agencies

Candidates	who	pass	recruitment	exams	
are	subject	to	competency	assessment

Candidates	 are	 subject	 to	 qualification	
reviews	and	are	appointed	 to	ministries	 
and	agencies
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Засгийн газар 2013 оноос эхлэн хувийн хэвшлээс авьяаслаг иргэдийг 
татахын тулд Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог шинэчлэв. 
Хүний нөөцийн удирдлагын яам удирдах албан тушаалын сул орон 
тоонд нээлттэй, өрсөлдөөнт сонгон шалгаруулалтыг шударгаар зохион 
байгуулж, мэргэжлийн чадварлаг хүнийг ажилд авах зорилгоор төрийн 
албан тушаал хашдаггүй шинжээчдээс бүрдсэн Сонгон шалгаруулах төв 
хороог 2014 оны 7 дугаар  сард байгуулсан юм. Шинэ тогтолцооны дагуу 
Сонгон шалгаруулах төв хороо нь нээлттэй өрсөлдөх албан тушаалын сул 
орон тоонд сонгон шалгаруулалт зохион байгуулж яамд, агентлагуудад 
хамгийн өндөр оноо авсан нэр дэвшигчийг санал болгодог болсон.

Хувийн хэвшлээс авьяаслаг иргэдийг татах зорилгоор Төрийн албаны 
удирдах ажилтны тогтолцоог шинэчлэн боловсруулав.

Нээлттэй өрсөлдөх албан тушаалын ажилд авах үйл явцад гарсан өөрчлөлт

Өргөтгөл, сайжруулалт 

Яамд, агентлагууд 
албан тушаалын сул 
орон тоонд нээлттэй 
өрсөлдөөнт сонгон 

шалгаруулалт зохион 
байгуулах төлөвлөгөөг 

зарлаж,
нэр дэвшигчдийг бие 

даан шалгаруулж байв.

Сонгон шалгаруулах төв хороо бүх албан 
тушаалын сул орон тоонд нээлттэй 

өрсөлдөх сонгон шалгаруулалт зохион 
байгуулж, яамд, агентлагуудад нэр 

дэвшигчдийг санал болгоно.

Яамд, агентлагууд нэр дэвшигчдийг 
“Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах 

шалгалт”-д хамруулж, томилдог.

Ажилд авах шалгалтад тэнцсэн нэр 
дэвшигчдийг цогц чадамжийн үнэлгээнд 

хамруулдаг болов. 

ДарааӨмнө

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
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 Development of the SCS

Adjustment and Adaptation (2008 – 2012)

  �Reclassification of Job Grades

	 	There	had	been	concerns	that	the	five	job	grades	(i.e.	A	–	E)	of	the	SCS	were	too	

segmented	to	enable	flexible	personnel	management.	In	2009,	under	the	Lee	

Myung-bak	Administration,	the	government	reclassified	the	job	grades	into	two	

grades.

Before After

Grade A (deputy minister level)Grades A and B

Grade B (director-general level)Grades C, D, and E
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Төрийн удирдах албан тушаалын “A”, “B”, “C”, “D”, “E” гэсэн таван зэрэглэл 
нь хэт нарийвчилсан учраас хүний нөөцийн удирдлагыг уян хатан хэрэгжүүлэх 
боломжгүй гэсэн шүүмжлэл байсан. Иймд, Ли Мён Бак Ерөнхийлөгчийн Засгийн 
газрын үед 2009 онд албан тушаалыг хоёр зэрэглэлд нэгтгэсэн байна.

Албан тушаалын зэрэглэлийг дахин ангилав.

Зохицуулах арга хэмжээ авав.

 Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны хөгжил

Албан тушаалын “A”, “B” 
зэрэглэл

Албан тушаалын “A” зэрэглэл (дэд 
сайдтай адилтгах албан тушаал)

Албан тушаалын “B” зэрэглэл (агентлагийн 
даргатай адилтгах албан тушаал)

Албан тушаалын “C”, 
“D”, “E” зэрэглэл

ДарааӨмнө
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
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тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Expansion and Improvement (2013 – Present)

  �Revision of the SCS to Attract Talent from the Private Sector

	 	The	government	revised	the	systems	relating	to	the	SCS	to	attract	more	talent	from	

the	private	sector.	In	July	2014,	the	Ministry	of	Personnel	Management	established	

the	Central	Selection	Exams	Committee,	consisting	of	non-governmental	experts,	

to	ensure	fairness	of	recruitment	for	open	competitive	positions	and	promote	

expertise.	Under	the	new	system,	the	Central	Selection	Exams	Committee	

conducts	the	selection	process	for	all	open	competitive	positions	and	recommends	

candidates	to	ministries	and	agencies.

Change of Recruitment of Open Competitive Positions

Ministries	and	
agencies	announce	
plans	for	recruitment	
of	open	competitive	

positions	and	
select	candidates	

through	the	in-house	
screening	process

Before After

The	Central	Selection	Exams	Committee,	
consisting	of	non-governmental	experts,	
oversees	recruitment	exams	for	all	open	
competitive	positions	at	ministries	and	
agencies

Candidates	who	pass	recruitment	exams	
are	subject	to	competency	assessment

Candidates	 are	 subject	 to	 qualification	
reviews	and	are	appointed	 to	ministries	 
and	agencies
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Засгийн газар 2013 оноос эхлэн хувийн хэвшлээс авьяаслаг иргэдийг 
татахын тулд Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог шинэчлэв. 
Хүний нөөцийн удирдлагын яам удирдах албан тушаалын сул орон 
тоонд нээлттэй, өрсөлдөөнт сонгон шалгаруулалтыг шударгаар зохион 
байгуулж, мэргэжлийн чадварлаг хүнийг ажилд авах зорилгоор төрийн 
албан тушаал хашдаггүй шинжээчдээс бүрдсэн Сонгон шалгаруулах төв 
хороог 2014 оны 7 дугаар  сард байгуулсан юм. Шинэ тогтолцооны дагуу 
Сонгон шалгаруулах төв хороо нь нээлттэй өрсөлдөх албан тушаалын сул 
орон тоонд сонгон шалгаруулалт зохион байгуулж яамд, агентлагуудад 
хамгийн өндөр оноо авсан нэр дэвшигчийг санал болгодог болсон.

Хувийн хэвшлээс авьяаслаг иргэдийг татах зорилгоор Төрийн албаны 
удирдах ажилтны тогтолцоог шинэчлэн боловсруулав.

Нээлттэй өрсөлдөх албан тушаалын ажилд авах үйл явцад гарсан өөрчлөлт

Өргөтгөл, сайжруулалт 

Яамд, агентлагууд 
албан тушаалын сул 
орон тоонд нээлттэй 
өрсөлдөөнт сонгон 

шалгаруулалт зохион 
байгуулах төлөвлөгөөг 

зарлаж,
нэр дэвшигчдийг бие 

даан шалгаруулж байв.

Сонгон шалгаруулах төв хороо бүх албан 
тушаалын сул орон тоонд нээлттэй 

өрсөлдөх сонгон шалгаруулалт зохион 
байгуулж, яамд, агентлагуудад нэр 

дэвшигчдийг санал болгоно.

Яамд, агентлагууд нэр дэвшигчдийг 
“Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах 

шалгалт”-д хамруулж, томилдог.

Ажилд авах шалгалтад тэнцсэн нэр 
дэвшигчдийг цогц чадамжийн үнэлгээнд 

хамруулдаг болов. 

ДарааӨмнө

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны
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 Development of the SCS

Adjustment and Adaptation (2008 – 2012)

  �Reclassification of Job Grades

	 	There	had	been	concerns	that	the	five	job	grades	(i.e.	A	–	E)	of	the	SCS	were	too	

segmented	to	enable	flexible	personnel	management.	In	2009,	under	the	Lee	

Myung-bak	Administration,	the	government	reclassified	the	job	grades	into	two	

grades.

Before After

Grade A (deputy minister level)Grades A and B

Grade B (director-general level)Grades C, D, and E
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Төрийн удирдах албан тушаалын “A”, “B”, “C”, “D”, “E” гэсэн таван зэрэглэл 
нь хэт нарийвчилсан учраас хүний нөөцийн удирдлагыг уян хатан хэрэгжүүлэх 
боломжгүй гэсэн шүүмжлэл байсан. Иймд, Ли Мён Бак Ерөнхийлөгчийн Засгийн 
газрын үед 2009 онд албан тушаалыг хоёр зэрэглэлд нэгтгэсэн байна.

Албан тушаалын зэрэглэлийг дахин ангилав.

Зохицуулах арга хэмжээ авав.

 Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны хөгжил

Албан тушаалын “A”, “B” 
зэрэглэл

Албан тушаалын “A” зэрэглэл (дэд 
сайдтай адилтгах албан тушаал)

Албан тушаалын “B” зэрэглэл (агентлагийн 
даргатай адилтгах албан тушаал)

Албан тушаалын “C”, 
“D”, “E” зэрэглэл

ДарааӨмнө
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  Option 1

	 	To	promote	civil	servants	of	Grades	3	-	4	to	the	SCS,	relevant	ministers	shall	

select	twice	or	up	to	three	times	the	number	of	candidates	through	the	Ordinary	

Promotion	Screening	Committee,	list	them	in	terms	of	priority	and	request	their	

screening	to	the	Senior	Civil	Servant	Appointment	Screening	Committee	of	the	

Ministry	of	Personnel	Management	(MPM).	The	Senior	Civil	Servant	Appointment	

Screening	Committee	selects	qualified	candidates	in	consideration	of	their	

suitability	for	the	position,	capability,	personality	and	aptitude,	and	relevant	

ministers	recommend	the	selected	candidates	for	promotion	based	on	the	

screening	results.

  Option 2

	 	To	hire	experts	from	the	private	sector	(e.g.	professors,	researchers,	and	business	

people)	or	former	civil	servants,	recruitment	exams	for	experienced	professionals	

are	conducted	to	select	qualified	people.	Relevant	ministers	shall	select	twice	

or	up	to	three	times	the	number	of	candidates	and	list	them	in	terms	of	priority	

through	document	screening	and	interviews.	Then,	the	candidates	are	reviewed	

by	the	Senior	Civil	Servant	Appointment	Screening	Committee	and	relevant	

ministers	recommend	the	selected	candidates	for	hiring.	When	recruitment	is	for	

open	competitive	positions,	the	Central	Selection	Exams	Committee	oversees	the	

recruitment	process.

   �Compensation

 �Compensation	to	the	members	of	the	SCS	is	based	on	basic	annual	salary,	which	

consists	of	basic	pay	and	job-based	pay,	and	performance-based	annual	salary.

Senior Civil Servant Appointment Screening Committee

•  The MPM established the Senior Civil Servant Appointment Screening Committee 
to verify the fairness and objectivity of the promotion and recruitment process and 
candidate eligibility for the SCS. The Committee consists of more than five but less than 
nine members including one committee chair.
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suitability	for	the	position,	capability,	personality	and	aptitude,	and	relevant	

ministers	recommend	the	selected	candidates	for	promotion	based	on	the	

screening	results.

  Option 2

	 	To	hire	experts	from	the	private	sector	(e.g.	professors,	researchers,	and	business	

people)	or	former	civil	servants,	recruitment	exams	for	experienced	professionals	

are	conducted	to	select	qualified	people.	Relevant	ministers	shall	select	twice	

or	up	to	three	times	the	number	of	candidates	and	list	them	in	terms	of	priority	

through	document	screening	and	interviews.	Then,	the	candidates	are	reviewed	

by	the	Senior	Civil	Servant	Appointment	Screening	Committee	and	relevant	

ministers	recommend	the	selected	candidates	for	hiring.	When	recruitment	is	for	

open	competitive	positions,	the	Central	Selection	Exams	Committee	oversees	the	

recruitment	process.

   �Compensation

 �Compensation	to	the	members	of	the	SCS	is	based	on	basic	annual	salary,	which	

consists	of	basic	pay	and	job-based	pay,	and	performance-based	annual	salary.

Senior Civil Servant Appointment Screening Committee

•  The MPM established the Senior Civil Servant Appointment Screening Committee 
to verify the fairness and objectivity of the promotion and recruitment process and 
candidate eligibility for the SCS. The Committee consists of more than five but less than 
nine members including one committee chair.
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The	Senior	Civil	Service	HISTORY

Төрийн албаны удирдах ажилтны багт дэвшүүлэхийн тулд 
салбарын сайд (Ердийн шатлан дэвшүүлэх үйл явцыг нягтлах хороог 
ажиллуулан) албан тушаалын нэг сул орон тоонд III-IV зэрэглэлийн 
2-3 төрийн албан хаагчийг нэр дэвшүүлж, тэргүүлэх ач холбогдлын 
дагуу эрэмбэлж, жагсаалтаа сонгон шалгаруулах хүсэлтийн хамт Хүний 
нөөцийн удирдлагын яамны Төрийн удирдах албан тушаалын томилгоог 
шалгах хороонд хүргүүлнэ. Уг хороо нь болзол, шаардлагыг хангасан нэр 
дэвшигчдийн хувь хүний онцлог, чадвар, хандлага, тухайн албан тушаалд 
тохирох эсэхийг харгалзан сонгон шалгаруулж, сонгон шалгаруулалтын 
дүнд үндэслэн шатлан дэвшүүлэх санал,  зөвлөмжийг салбарын сайдад 
хүргүүлнэ. 

Төрийн албаны удирдах ажилтны багийн гишүүдэд олгох цалин 
нь үндсэн цалин, албан тушаалд суурилсан цалин хөлс, гүйцэтгэлийн 
урамшуулалд суурилсан жилийн цалингаас бүрдэнэ.

•	 Хүний	нөөцийн	удирдлагын	яам	төрийн	албан	хаагчийг	ажилд	авах,	шатлан	дэвшүүлэх	
үйл явц шударга, бодитой явагдаж буй эсэхэд хяналт тавих, төрийн удирдах албан 
тушаалд нэр дэвшигч болзол, шаардлага хангасан эсэхийг шалгах зорилгоор “Төрийн 
удирдах албан тушаалын томилгоог шалгах хороо”-г байгуулав. Хороо нь 5-9 
гишүүний бүрэлдэхүүнтэй ажилладаг.

Хувийн хэвшлээс мэргэшсэн ажилтныг (Жишээлбэл, профессор, 
судлаач, бизнес эрхлэгчид) төрийн албанд татах, эсхүл төрийн албанаас 
чөлөөлөгдсөн иргэнийг ажиллуулах зорилгоор эрх бүхий албан тушаалтан 
“Чадварлаг мэргэжилтнүүдийг нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт”-ыг 
зохион байгуулдаг. Салбарын сайд албан тушаалын нэг сул орон тоонд 
2-3 нэр дэвшигчийг баримт бичгийн үзлэг, ярилцлагын дүнгээр сонгон 
шалгаруулж, тэргүүлэх ач холбогдлоор нь эрэмбэлж жагсаалт үүсгэнэ. 
Дараа нь нэр дэвшигчдийг Төрийн удирдах албан тушаалын томилгоог 
шалгах хороо хянан хэлэлцэж, сонгогдсон нэр дэвшигчдийг ажилд 
томилох санал, зөвлөмжийг салбарын сайд нарт хүргүүлнэ. Хэрэв нээлттэй 
өрсөлдөх албан тушаалд томилогдох бол Сонгон шалгаруулах шалгалтын 
төв хороо шалгалтын үйл явцад хяналт тавина.

Нэгдүгээр сонголт 

Хоёрдугаар  сонголт

Цалин, урамшуулал

Төрийн удирдах албан тушаалын томилгоог шалгах хороо

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны

 түүх
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 Summary of the SCS

  �Definition of the SCS

	 	The	SCS	refers	to	a	corps	of	civil	servants	assigned	to	positions	of	high	importance	

and	accountability	in	general	service,	special	administrative	service,	and	special	

service,	currently	employed,	on	a	leave	of	absence	or	seconded,	including	those	at	

the	deputy	minister,	director-general	or	equivalent	level	at	government	agencies.

  �Composition

	 	The	SCS	corps	consists	of	civil	servants	in	general	service,	special	administrative	

service,	and	special	service.	Civil	servants	in	special	service	refer	to	foreign	service	

officers,	and	civil	servants	in	special	administrative	service	refer	to	assistants	and	

secretaries.

  �Becoming a Member of the SCS

  A	civil	servant	can	become	a	member	of	the	SCS	by	way	of	promotion,	recruitment,	

or	job	transfer	(for	those	in	research/advisory	service).

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны тойм

Төрийн албаны удирдах ажилтан гэдэг нь ерөнхий алба, захиргааны тусгай 
алба, тусгай албаны ангиллын чухал, хариуцлагатай албан тушаалд томилогдон 
ажиллаж байгаа дэд сайд, эсхүл түүнтэй адилтгах түвшний Засгийн газрын 
агентлагуудын дарга нараас бүрдсэн баг юм (Үүнд чөлөөтэй, томилолтоор гадаад, 
дотоодод ажиллаж байгаа иргэдийг мөн тооцно). 

Төрийн албаны удирдах ажилтны баг нь ерөнхий алба, захиргааны тусгай 
алба, тусгай алба хааж байгаа төрийн албан хаагчдаас бүрдэнэ. Тусгай алба гэдэгт 
гадаад албаны ажилтан, захиргааны тусгай албаны туслах, нарийн бичгийн даргаар 
ажиллаж байгаа төрийн албан хаагчдыг хамруулж ойлгоно. 

Төрийн албан хаагч шатлан дэвших, сонгон шалгаруулах, ажилд шилжин 
ажиллах замаар (эрдэм шинжилгээний ажилтан, зөвлөх) Төрийн албаны удирдах 
ажилтны багийн гишүүн болно.

Төрийн албаны удирдах ажилтны тодорхойлолт

Бүтэц

Төрийн албаны удирдах ажилтны багийн гишүүн болох нь



e - S
aram

  H
IS

TO
R

Y 

05

04

Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  Option 1

	 	To	promote	civil	servants	of	Grades	3	-	4	to	the	SCS,	relevant	ministers	shall	

select	twice	or	up	to	three	times	the	number	of	candidates	through	the	Ordinary	

Promotion	Screening	Committee,	list	them	in	terms	of	priority	and	request	their	

screening	to	the	Senior	Civil	Servant	Appointment	Screening	Committee	of	the	

Ministry	of	Personnel	Management	(MPM).	The	Senior	Civil	Servant	Appointment	

Screening	Committee	selects	qualified	candidates	in	consideration	of	their	

suitability	for	the	position,	capability,	personality	and	aptitude,	and	relevant	

ministers	recommend	the	selected	candidates	for	promotion	based	on	the	

screening	results.

  Option 2

	 	To	hire	experts	from	the	private	sector	(e.g.	professors,	researchers,	and	business	

people)	or	former	civil	servants,	recruitment	exams	for	experienced	professionals	

are	conducted	to	select	qualified	people.	Relevant	ministers	shall	select	twice	

or	up	to	three	times	the	number	of	candidates	and	list	them	in	terms	of	priority	

through	document	screening	and	interviews.	Then,	the	candidates	are	reviewed	

by	the	Senior	Civil	Servant	Appointment	Screening	Committee	and	relevant	

ministers	recommend	the	selected	candidates	for	hiring.	When	recruitment	is	for	

open	competitive	positions,	the	Central	Selection	Exams	Committee	oversees	the	

recruitment	process.

   �Compensation

 �Compensation	to	the	members	of	the	SCS	is	based	on	basic	annual	salary,	which	

consists	of	basic	pay	and	job-based	pay,	and	performance-based	annual	salary.

Senior Civil Servant Appointment Screening Committee

•  The MPM established the Senior Civil Servant Appointment Screening Committee 
to verify the fairness and objectivity of the promotion and recruitment process and 
candidate eligibility for the SCS. The Committee consists of more than five but less than 
nine members including one committee chair.
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ministers	recommend	the	selected	candidates	for	promotion	based	on	the	

screening	results.

  Option 2

	 	To	hire	experts	from	the	private	sector	(e.g.	professors,	researchers,	and	business	

people)	or	former	civil	servants,	recruitment	exams	for	experienced	professionals	

are	conducted	to	select	qualified	people.	Relevant	ministers	shall	select	twice	

or	up	to	three	times	the	number	of	candidates	and	list	them	in	terms	of	priority	

through	document	screening	and	interviews.	Then,	the	candidates	are	reviewed	

by	the	Senior	Civil	Servant	Appointment	Screening	Committee	and	relevant	

ministers	recommend	the	selected	candidates	for	hiring.	When	recruitment	is	for	

open	competitive	positions,	the	Central	Selection	Exams	Committee	oversees	the	

recruitment	process.

   �Compensation

 �Compensation	to	the	members	of	the	SCS	is	based	on	basic	annual	salary,	which	

consists	of	basic	pay	and	job-based	pay,	and	performance-based	annual	salary.

Senior Civil Servant Appointment Screening Committee

•  The MPM established the Senior Civil Servant Appointment Screening Committee 
to verify the fairness and objectivity of the promotion and recruitment process and 
candidate eligibility for the SCS. The Committee consists of more than five but less than 
nine members including one committee chair.
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The	Senior	Civil	Service	HISTORY

Төрийн албаны удирдах ажилтны багт дэвшүүлэхийн тулд 
салбарын сайд (Ердийн шатлан дэвшүүлэх үйл явцыг нягтлах хороог 
ажиллуулан) албан тушаалын нэг сул орон тоонд III-IV зэрэглэлийн 
2-3 төрийн албан хаагчийг нэр дэвшүүлж, тэргүүлэх ач холбогдлын 
дагуу эрэмбэлж, жагсаалтаа сонгон шалгаруулах хүсэлтийн хамт Хүний 
нөөцийн удирдлагын яамны Төрийн удирдах албан тушаалын томилгоог 
шалгах хороонд хүргүүлнэ. Уг хороо нь болзол, шаардлагыг хангасан нэр 
дэвшигчдийн хувь хүний онцлог, чадвар, хандлага, тухайн албан тушаалд 
тохирох эсэхийг харгалзан сонгон шалгаруулж, сонгон шалгаруулалтын 
дүнд үндэслэн шатлан дэвшүүлэх санал,  зөвлөмжийг салбарын сайдад 
хүргүүлнэ. 

Төрийн албаны удирдах ажилтны багийн гишүүдэд олгох цалин 
нь үндсэн цалин, албан тушаалд суурилсан цалин хөлс, гүйцэтгэлийн 
урамшуулалд суурилсан жилийн цалингаас бүрдэнэ.

•	 Хүний	нөөцийн	удирдлагын	яам	төрийн	албан	хаагчийг	ажилд	авах,	шатлан	дэвшүүлэх	
үйл явц шударга, бодитой явагдаж буй эсэхэд хяналт тавих, төрийн удирдах албан 
тушаалд нэр дэвшигч болзол, шаардлага хангасан эсэхийг шалгах зорилгоор “Төрийн 
удирдах албан тушаалын томилгоог шалгах хороо”-г байгуулав. Хороо нь 5-9 
гишүүний бүрэлдэхүүнтэй ажилладаг.

Хувийн хэвшлээс мэргэшсэн ажилтныг (Жишээлбэл, профессор, 
судлаач, бизнес эрхлэгчид) төрийн албанд татах, эсхүл төрийн албанаас 
чөлөөлөгдсөн иргэнийг ажиллуулах зорилгоор эрх бүхий албан тушаалтан 
“Чадварлаг мэргэжилтнүүдийг нээлттэй өрсөлдүүлэх шалгалт”-ыг 
зохион байгуулдаг. Салбарын сайд албан тушаалын нэг сул орон тоонд 
2-3 нэр дэвшигчийг баримт бичгийн үзлэг, ярилцлагын дүнгээр сонгон 
шалгаруулж, тэргүүлэх ач холбогдлоор нь эрэмбэлж жагсаалт үүсгэнэ. 
Дараа нь нэр дэвшигчдийг Төрийн удирдах албан тушаалын томилгоог 
шалгах хороо хянан хэлэлцэж, сонгогдсон нэр дэвшигчдийг ажилд 
томилох санал, зөвлөмжийг салбарын сайд нарт хүргүүлнэ. Хэрэв нээлттэй 
өрсөлдөх албан тушаалд томилогдох бол Сонгон шалгаруулах шалгалтын 
төв хороо шалгалтын үйл явцад хяналт тавина.

Нэгдүгээр сонголт 

Хоёрдугаар  сонголт

Цалин, урамшуулал

Төрийн удирдах албан тушаалын томилгоог шалгах хороо

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны

 түүх
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 Summary of the SCS

  �Definition of the SCS

	 	The	SCS	refers	to	a	corps	of	civil	servants	assigned	to	positions	of	high	importance	

and	accountability	in	general	service,	special	administrative	service,	and	special	

service,	currently	employed,	on	a	leave	of	absence	or	seconded,	including	those	at	

the	deputy	minister,	director-general	or	equivalent	level	at	government	agencies.

  �Composition

	 	The	SCS	corps	consists	of	civil	servants	in	general	service,	special	administrative	

service,	and	special	service.	Civil	servants	in	special	service	refer	to	foreign	service	

officers,	and	civil	servants	in	special	administrative	service	refer	to	assistants	and	

secretaries.

  �Becoming a Member of the SCS

  A	civil	servant	can	become	a	member	of	the	SCS	by	way	of	promotion,	recruitment,	

or	job	transfer	(for	those	in	research/advisory	service).

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны тойм

Төрийн албаны удирдах ажилтан гэдэг нь ерөнхий алба, захиргааны тусгай 
алба, тусгай албаны ангиллын чухал, хариуцлагатай албан тушаалд томилогдон 
ажиллаж байгаа дэд сайд, эсхүл түүнтэй адилтгах түвшний Засгийн газрын 
агентлагуудын дарга нараас бүрдсэн баг юм (Үүнд чөлөөтэй, томилолтоор гадаад, 
дотоодод ажиллаж байгаа иргэдийг мөн тооцно). 

Төрийн албаны удирдах ажилтны баг нь ерөнхий алба, захиргааны тусгай 
алба, тусгай алба хааж байгаа төрийн албан хаагчдаас бүрдэнэ. Тусгай алба гэдэгт 
гадаад албаны ажилтан, захиргааны тусгай албаны туслах, нарийн бичгийн даргаар 
ажиллаж байгаа төрийн албан хаагчдыг хамруулж ойлгоно. 

Төрийн албан хаагч шатлан дэвших, сонгон шалгаруулах, ажилд шилжин 
ажиллах замаар (эрдэм шинжилгээний ажилтан, зөвлөх) Төрийн албаны удирдах 
ажилтны багийн гишүүн болно.

Төрийн албаны удирдах ажилтны тодорхойлолт

Бүтэц

Төрийн албаны удирдах ажилтны багийн гишүүн болох нь
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Three Key Aspects of the SCS

 �The	three	key	aspects	of	Korea’s	SCS	are	openness	and	competition,	performance	

and	accountability,	and	competency	development.

 Key Aspects of the SCS

Performance 
and 

Accountability

Competency 
Development

•  Elimination	of	the	

grade	scheme
•  Open	competitive	

positions	and 

positions	recruited 

by	job	posting	

•  Performance	

agreements
•  Job	and	

performance-based	

compensation
•  Qualification	

screening

•  Candidate	

development	

programs
•  Competency	

assessment

Openness and 
Competition
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Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны онцлог

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны гурван гол онцлог

БНСУ-ын төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоо нь “Нээлттэй 
байдал, өрсөлдөөн”, “Гүйцэтгэл, хариуцлага”, “Цогц чадамжийн хөгжил” 
гэсэн гурван онцлог шинжтэй.

•	Албан	тушаалын	
зэрэглэлийн схемийг 
байхгүй болгох;

•	Нээлттэй	өрсөлдөх	
албан тушаал, зараар 
ажлын байранд 
сонгон шалгаруулах.

•	Гүйцэтгэлийн	гэрээ;
•	Ажил	ба	гүйцэтгэлд	

суурилсан цалин, 
урамшуулал;

•	Шаардлага	хангаж	
байгаа эсэхийг 
нягтлах шалгалт.

•	Нэр	дэвшигчийг	
хөгжүүлэх хөтөлбөр;

•	Цогц	чадамжийн	
үнэлгээ.

Нээлттэй 
байдал, 

өрсөлдөөн

Гүйцэтгэл, 
хариуцлага

Цогц 
чадамжийн 

хөгжил 

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны

 онцлог 

Key Aspects and Features 

PART
2

SCS in DETAIL
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HRD & OPERATIONS 

18H
History of HRD
in the Civil Service

PART
1

HISTORY

Ministry of  
Personnel Management

Human  
Resource Development

Purpose of HRD in the Civil Service

•�Under Article 1 of the Act on the Capacity Development of Public Officials, HRD shall enable civil 

servants to develop a public service mindset, professional expertise and future-oriented capabilities 

to better serve the country. HRD supports civil servants in developing a strong sense of duty, future-

oriented capabilities and expertise. 

6

ТӨРИЙН АЛБАНЫ УДИРДАХ АЖИЛТНЫ 
ТОГТОЛЦООНЫ ОНЦЛОГ 

5.2
ХЭСЭГ
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Three Key Aspects of the SCS

 �The	three	key	aspects	of	Korea’s	SCS	are	openness	and	competition,	performance	

and	accountability,	and	competency	development.

 Key Aspects of the SCS

Performance 
and 

Accountability

Competency 
Development

•  Elimination	of	the	

grade	scheme
•  Open	competitive	

positions	and 

positions	recruited 

by	job	posting	

•  Performance	

agreements
•  Job	and	

performance-based	

compensation
•  Qualification	

screening

•  Candidate	

development	

programs
•  Competency	

assessment

Openness and 
Competition
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and	accountability,	and	competency	development.
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•  Competency	

assessment

Openness and 
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Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны онцлог

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны гурван гол онцлог

БНСУ-ын төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоо нь “Нээлттэй 
байдал, өрсөлдөөн”, “Гүйцэтгэл, хариуцлага”, “Цогц чадамжийн хөгжил” 
гэсэн гурван онцлог шинжтэй.

•	Албан	тушаалын	
зэрэглэлийн схемийг 
байхгүй болгох;

•	Нээлттэй	өрсөлдөх	
албан тушаал, зараар 
ажлын байранд 
сонгон шалгаруулах.

•	Гүйцэтгэлийн	гэрээ;
•	Ажил	ба	гүйцэтгэлд	

суурилсан цалин, 
урамшуулал;

•	Шаардлага	хангаж	
байгаа эсэхийг 
нягтлах шалгалт.

•	Нэр	дэвшигчийг	
хөгжүүлэх хөтөлбөр;

•	Цогц	чадамжийн	
үнэлгээ.

Нээлттэй 
байдал, 

өрсөлдөөн

Гүйцэтгэл, 
хариуцлага

Цогц 
чадамжийн 

хөгжил 

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны

 онцлог 

Key Aspects and Features 

PART
2

SCS in DETAIL

18

H
HRD and Operation of  
L & D Programs

PART
2

HRD & OPERATIONS 

18H
History of HRD
in the Civil Service

PART
1

HISTORY

Ministry of  
Personnel Management

Human  
Resource Development

Purpose of HRD in the Civil Service

•�Under Article 1 of the Act on the Capacity Development of Public Officials, HRD shall enable civil 

servants to develop a public service mindset, professional expertise and future-oriented capabilities 

to better serve the country. HRD supports civil servants in developing a strong sense of duty, future-

oriented capabilities and expertise. 

6

ТӨРИЙН АЛБАНЫ УДИРДАХ АЖИЛТНЫ 
ТОГТОЛЦООНЫ ОНЦЛОГ 

5.2
ХЭСЭГ
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Open Competitive Positions

	 	The	open	competitive	position	system	is	a	recruitment	scheme	designed	to	select	

the	most	qualified	persons	from	the	public	and	private	sectors	through	open	

competition.

  �Expansion of the Open Competitive Position System

	 	In	February	2000,	the	government	designated	130	deputy	minister	and	director-

general	level	posts	as	open	competitive	positions.	In	2011,	 it	expanded	the	

program	further	to	mandatorily	include	director	level	posts.	Currently,	up	to	20%	

of	total	Senior	Civil	Service	and	director	level	positions	are	filled	through	the	

Open	Competitive	Position	System,	and	each	ministry	can	determine	the	rate	at	

its	discretion	and	usually	fills	around	10%	or	more	posts	using	the	System.	As	of	

the	end	of	2020,	174	Senior	Civil	Service	posts	at	39	ministries	and	agencies	were	

designated	and	recruited	through	the	Open	Competitive	Position	System.

Selection Process for Open Competitive Positions

Appointment Qualification 
screening (SCS) 

Document 
screening

Interviews

Competency 
assessments 

Announcement of exam 
schedules and application

БНСУ-ын Засгийн газар 2000 оны 2 дугаар сард яамдын  дэд сайд, 
агентлагийн даргын түвшний 130 албан тушаалыг нээлттэй өрсөлдөх 
албан тушаал гэж тогтоосон. Улмаар 2011 онд бусад агентлагийн даргын 
албан тушаалаар улам өргөжүүлжээ. Одоогийн байдлаар төрийн албаны 
бүх удирдах албан тушаалын 20 хүртэлх хувийг нээлттэй өрсөлдөх 
тогтолцоогоор томилж байна. Яамд, агентлагууд өөрийн онцлогоос 
хамаарч хувь хэмжээгээ бие даан тогтоодог боловч энэхүү тогтолцоог 
ашиглан нийт орон тооны 10 ба түүнээс дээш хувийн албан тушаалыг нөхөж 
байгаа юм. Тоон үзүүлэлтийн хувьд 2020 оны жилийн эцсийн байдлаар 
39 яам, агентлагт нээлттэй өрсөлдөх албан тушаалын тогтолцоогоор 174 
удирдах ажилтныг томилсон байна.

Нээлттэй өрсөлдөх албан тушаалын тогтолцоо нь нээлттэй 
өрсөлдөөний үндсэн дээр төр, хувийн хэвшлээс хамгийн чадварлаг 
иргэдийг сонгон шалгаруулах зорилготой.

Шалгалт, өргөдлийн 
мэдүүлгийн хуваарь

Томилгоо

Баримт бичгийн 
үзлэг

Чадварын шалгалт 
(Төрийн албаны удирдах 

ажилтан)

Ярилцлага

Цогц чадамжийн         
үнэлгээ 

Нээлттэй өрсөлдөх албан тушаалын тогтолцоо өргөжсөн нь

Нээлттэй өрсөлдөх албан тушаалд сонгон шалгаруулах үйл явц

Нээлттэй өрсөлдөх албан тушаал

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны

 онцлог 
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Assignment of Job Grades

  �Purpose

	 	Under	the	SCS,	job	grades	were	assigned	to	each	position	based	on	its	importance	

and	accountability,	enabling	free	transfer	between	positions	within	the	SCS.

  �Assignment of Job Grades

	 	The	government	conducted	job	analysis	of	civil	servants	to	be	included	in	the	

SCS	and	assigned	job	grades	to	each	position	based	on	its	importance	and	

accountability.	For	certain	positions	newly	created	in	the	SCS,	the	government	also	

analyzed	their	importance	and	accountability	and	assigned	either	Grade	A	or	B	

depending	on	the	results	of	the	analysis.

 Openness and Competition

Number of Senior Civil Servants by Job Grades (as of the end of 2020)

138

Leave of absence, etc.
8.94% 

1,160

Grade B  
75.13%

246

Grade A 
15.93% 1,544

persons

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны дагуу чиг үүрэг, хүлээх 
хариуцлагаар нь албан тушаал тус бүрийг зэрэглэж, удирдах тушаал хооронд 
шууд шилжих боломжийг бүрдүүлжээ.

Засгийн газар нь Төрийн удирдах албан тушаалд ажлын байрны 
шинжилгээ хийж, чиг үүрэг, хариуцлагыг нь харгалзан албан тушаал болгонд 
зэрэглэл тогтоов. Шинээр бий болсон төрийн зарим удирдах албан тушаалын 
хувьд Засгийн газар тэдгээрийн чиг үүрэг, хариуцлагын байдалд ажлын 
байрны шинжилгээ хийж “А”, “В” зэрэглэлд хуваарилдаг.

Үлдсэн 8.94% нь 
чөлөөтэй болон бусад 

Нийт удирдах ажилтны 
15.93% нь “А” зэрэглэлийн

Удирдах ажилтан

Удирдах ажилтан Удирдах ажилтан

удирдах ажилтан

Нийт удирдах ажилтны 
75.13% нь “В” зэрэглэлийн

Зорилго

Албан тушаалын зэрэглэл тогтоох

Төрийн удирдах албан тушаалд зэрэглэл тогтоосон дүн (2020 оны эцсээр)

Албан тушаалын зэрэглэл тогтоох

Нээлттэй байдал, өрсөлдөөн
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Open Competitive Positions

	 	The	open	competitive	position	system	is	a	recruitment	scheme	designed	to	select	

the	most	qualified	persons	from	the	public	and	private	sectors	through	open	

competition.

  �Expansion of the Open Competitive Position System

	 	In	February	2000,	the	government	designated	130	deputy	minister	and	director-

general	level	posts	as	open	competitive	positions.	In	2011,	 it	expanded	the	

program	further	to	mandatorily	include	director	level	posts.	Currently,	up	to	20%	

of	total	Senior	Civil	Service	and	director	level	positions	are	filled	through	the	

Open	Competitive	Position	System,	and	each	ministry	can	determine	the	rate	at	

its	discretion	and	usually	fills	around	10%	or	more	posts	using	the	System.	As	of	

the	end	of	2020,	174	Senior	Civil	Service	posts	at	39	ministries	and	agencies	were	

designated	and	recruited	through	the	Open	Competitive	Position	System.

Selection Process for Open Competitive Positions

Appointment Qualification 
screening (SCS) 

Document 
screening

Interviews

Competency 
assessments 

Announcement of exam 
schedules and application

БНСУ-ын Засгийн газар 2000 оны 2 дугаар сард яамдын  дэд сайд, 
агентлагийн даргын түвшний 130 албан тушаалыг нээлттэй өрсөлдөх 
албан тушаал гэж тогтоосон. Улмаар 2011 онд бусад агентлагийн даргын 
албан тушаалаар улам өргөжүүлжээ. Одоогийн байдлаар төрийн албаны 
бүх удирдах албан тушаалын 20 хүртэлх хувийг нээлттэй өрсөлдөх 
тогтолцоогоор томилж байна. Яамд, агентлагууд өөрийн онцлогоос 
хамаарч хувь хэмжээгээ бие даан тогтоодог боловч энэхүү тогтолцоог 
ашиглан нийт орон тооны 10 ба түүнээс дээш хувийн албан тушаалыг нөхөж 
байгаа юм. Тоон үзүүлэлтийн хувьд 2020 оны жилийн эцсийн байдлаар 
39 яам, агентлагт нээлттэй өрсөлдөх албан тушаалын тогтолцоогоор 174 
удирдах ажилтныг томилсон байна.

Нээлттэй өрсөлдөх албан тушаалын тогтолцоо нь нээлттэй 
өрсөлдөөний үндсэн дээр төр, хувийн хэвшлээс хамгийн чадварлаг 
иргэдийг сонгон шалгаруулах зорилготой.

Шалгалт, өргөдлийн 
мэдүүлгийн хуваарь

Томилгоо

Баримт бичгийн 
үзлэг

Чадварын шалгалт 
(Төрийн албаны удирдах 

ажилтан)

Ярилцлага

Цогц чадамжийн         
үнэлгээ 

Нээлттэй өрсөлдөх албан тушаалын тогтолцоо өргөжсөн нь

Нээлттэй өрсөлдөх албан тушаалд сонгон шалгаруулах үйл явц

Нээлттэй өрсөлдөх албан тушаал

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны

 онцлог 
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Assignment of Job Grades

  �Purpose

	 	Under	the	SCS,	job	grades	were	assigned	to	each	position	based	on	its	importance	

and	accountability,	enabling	free	transfer	between	positions	within	the	SCS.

  �Assignment of Job Grades

	 	The	government	conducted	job	analysis	of	civil	servants	to	be	included	in	the	

SCS	and	assigned	job	grades	to	each	position	based	on	its	importance	and	

accountability.	For	certain	positions	newly	created	in	the	SCS,	the	government	also	

analyzed	their	importance	and	accountability	and	assigned	either	Grade	A	or	B	

depending	on	the	results	of	the	analysis.

 Openness and Competition

Number of Senior Civil Servants by Job Grades (as of the end of 2020)

138

Leave of absence, etc.
8.94% 

1,160

Grade B  
75.13%

246

Grade A 
15.93% 1,544

persons

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцооны дагуу чиг үүрэг, хүлээх 
хариуцлагаар нь албан тушаал тус бүрийг зэрэглэж, удирдах тушаал хооронд 
шууд шилжих боломжийг бүрдүүлжээ.

Засгийн газар нь Төрийн удирдах албан тушаалд ажлын байрны 
шинжилгээ хийж, чиг үүрэг, хариуцлагыг нь харгалзан албан тушаал болгонд 
зэрэглэл тогтоов. Шинээр бий болсон төрийн зарим удирдах албан тушаалын 
хувьд Засгийн газар тэдгээрийн чиг үүрэг, хариуцлагын байдалд ажлын 
байрны шинжилгээ хийж “А”, “В” зэрэглэлд хуваарилдаг.

Үлдсэн 8.94% нь 
чөлөөтэй болон бусад 

Нийт удирдах ажилтны 
15.93% нь “А” зэрэглэлийн

Удирдах ажилтан

Удирдах ажилтан Удирдах ажилтан

удирдах ажилтан

Нийт удирдах ажилтны 
75.13% нь “В” зэрэглэлийн

Зорилго

Албан тушаалын зэрэглэл тогтоох

Төрийн удирдах албан тушаалд зэрэглэл тогтоосон дүн (2020 оны эцсээр)

Албан тушаалын зэрэглэл тогтоох

Нээлттэй байдал, өрсөлдөөн
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Performance Appraisal for SCS Members

  �Performance Evaluation of the SCS

	 	Members	of	the	SCS	are	evaluated	based	on	their	fulfillment	of	performance	

agreements,	etc.	‘Evaluation	of	performance	agreements,	etc.’	refers	to	a	system	

through	which	the	evaluators,	who	are	typically	vice	ministers	or	deputy	ministers,	

and	members	of	the	SCS	agree	upon	a	performance	agreement,	determine	

evaluation	items	and	indicators,	evaluate	the	progress	of	performance	and	use	the	

evaluation	results	for	personnel	management	purposes	including	promotion	and	

payment	of	performance-based	compensation.

  �Evaluation Process

	 	The	process	of	evaluation	consists	of	signing	of	performance	agreements,	interim	

review	of	the	progress,	and	final	evaluation.	The	evaluator	shall	make	sure	to	

conduct	interim	reviews	and	record	the	subject’s	progress	regularly,	and	carry	out	

interviews	with	the	subject.	The	evaluator	assesses	the	level	of	accomplishment	

of	performance	goals	by	the	subject	and	produces	evaluation	results.	Evaluation	

results	are	recorded	as	personnel	data	and	can	be	used	 for	personnel	

management	purposes.	

  �Five Evaluation Grades

	 	Performance	results	are	evaluated	into	five	grades	–	very	good,	good,	ordinary,	

poor,	and	very	poor.	In	case	the	evaluator	gives	either	the	highest	or	lowest	grade	

to	the	subject,	detailed	reasons	for	such	decision	must	be	provided.	A	distributive	

grading	scheme	applies	to	evaluations,	with	the	highest	grade	(i.e.	very	good)	given	

up	to	20%,	and	low	grades	(i.e.	poor,	very	poor)	not	less	than	10%	of	subjects.	
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Performance Appraisal for SCS Members

  �Performance Evaluation of the SCS

	 	Members	of	the	SCS	are	evaluated	based	on	their	fulfillment	of	performance	

agreements,	etc.	‘Evaluation	of	performance	agreements,	etc.’	refers	to	a	system	

through	which	the	evaluators,	who	are	typically	vice	ministers	or	deputy	ministers,	

and	members	of	the	SCS	agree	upon	a	performance	agreement,	determine	

evaluation	items	and	indicators,	evaluate	the	progress	of	performance	and	use	the	

evaluation	results	for	personnel	management	purposes	including	promotion	and	

payment	of	performance-based	compensation.

  �Evaluation Process

	 	The	process	of	evaluation	consists	of	signing	of	performance	agreements,	interim	

review	of	the	progress,	and	final	evaluation.	The	evaluator	shall	make	sure	to	

conduct	interim	reviews	and	record	the	subject’s	progress	regularly,	and	carry	out	

interviews	with	the	subject.	The	evaluator	assesses	the	level	of	accomplishment	

of	performance	goals	by	the	subject	and	produces	evaluation	results.	Evaluation	

results	are	recorded	as	personnel	data	and	can	be	used	 for	personnel	

management	purposes.	

  �Five Evaluation Grades

	 	Performance	results	are	evaluated	into	five	grades	–	very	good,	good,	ordinary,	

poor,	and	very	poor.	In	case	the	evaluator	gives	either	the	highest	or	lowest	grade	

to	the	subject,	detailed	reasons	for	such	decision	must	be	provided.	A	distributive	

grading	scheme	applies	to	evaluations,	with	the	highest	grade	(i.e.	very	good)	given	

up	to	20%,	and	low	grades	(i.e.	poor,	very	poor)	not	less	than	10%	of	subjects.	

Төрийн албаны удирдах ажилтныг түүний Гүйцэтгэлийн гэрээний 
биелэлтээр нь үнэлдэг. Дэд сайд, орлогч сайдууд “Төрийн албаны удирдах 
ажилтны тогтолцооны баг”-ийн гишүүнийг үнэлдэг байна. Талууд Гүйцэтгэлийн 
гэрээг зөвшилцөн үнэлэх зүйл, шалгуур үзүүлэлтийг тодорхойлон, гүйцэтгэлийн 
явцыг үнэлдэг ба үнэлгээний дүнг гүйцэтгэлд суурилсан цалин олгох зэрэг 
хүний нөөцийн удирдлагын зорилгоор ашиглана.

Гүйцэтгэлийг маш сайн, сайн, дундаж, муу, маш муу гэсэн таван дүнгээр 
үнэлдэг. Шинжээч тухайн төрийн албаны удирдах ажилтанд онц сайн эсхүл 
маш муу үнэлгээ өгсөн тохиолдолд уг шийдвэрийнхээ шалтгаан, үндэслэлийг 
дэлгэрэнгүй тайлбарласан байх ёстой. Үнэлгээний хэвийн тархалт нь үнэлгээнд 
чухал хамааралтай. Нийт ажилтны үнэлгээнд хамгийн өндөр үнэлгээ (Өөрөөр 
хэлбэл маш сайн) 20 хүртэл хувийг эзэлж, харин тааруу үнэлгээ (Муу, маш муу) 
10-аас багагүй хувийг тус тус эзэлж байх шаардлагатай.

Үнэлгээний үйл явц нь Гүйцэтгэлийн гэрээнд гарын үсэг зурах, явцыг хянах, 
эцсийн үнэлгээ хийхээс бүрдэнэ. Үнэлэгч гэж Засгийн газраас төрийн албаны 
удирдах ажилтны багийн гишүүнээр ажиллаж байсан буюу хүний нөөцийн 
удирдлага, цогц чадамжийг үнэлэх чиглэлээр өргөн мэдлэг, туршлагатай 
шинжээчийг (Цаашид “Шинжээч” гэх) хэлнэ. Үнэлүүлэгч гэж гүйцэтгэлээ 
үнэлүүлж байгаа төрийн албаны удирдах ажилтныг хэлнэ. Шинжээч нь тухайн 
төрийн албаны удирдах ажилтны гүйцэтгэлийн явцад хяналт тавьж, ахиц 
дэвшлийг бүртгэж, ярилцлага хийж байх үүрэгтэй. Шинжээч нь тухайн төрийн 
албаны удирдах ажилтны гүйцэтгэлийн зорилтын биелэлтийн түвшнийг үнэлж, 
үнэлгээний үр дүнг гаргадаг. Үнэлгээний дүнг хүний нөөцийн мэдээллийн санд 
бүртгэж, хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад ашиглана.

Төрийн албаны удирдах ажилтны гүйцэтгэлийн үнэлгээ

Үнэлгээний таван дүн

Үнэлгээний явц

Төрийн албаны удирдах ажилтны багийн гишүүдийн гүйцэтгэлийн үнэлгээ

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны

 онцлог 
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Performance Appraisal for SCS Members

  �Performance Evaluation of the SCS

	 	Members	of	the	SCS	are	evaluated	based	on	their	fulfillment	of	performance	

agreements,	etc.	‘Evaluation	of	performance	agreements,	etc.’	refers	to	a	system	

through	which	the	evaluators,	who	are	typically	vice	ministers	or	deputy	ministers,	

and	members	of	the	SCS	agree	upon	a	performance	agreement,	determine	

evaluation	items	and	indicators,	evaluate	the	progress	of	performance	and	use	the	

evaluation	results	for	personnel	management	purposes	including	promotion	and	

payment	of	performance-based	compensation.

  �Evaluation Process

	 	The	process	of	evaluation	consists	of	signing	of	performance	agreements,	interim	

review	of	the	progress,	and	final	evaluation.	The	evaluator	shall	make	sure	to	

conduct	interim	reviews	and	record	the	subject’s	progress	regularly,	and	carry	out	

interviews	with	the	subject.	The	evaluator	assesses	the	level	of	accomplishment	

of	performance	goals	by	the	subject	and	produces	evaluation	results.	Evaluation	

results	are	recorded	as	personnel	data	and	can	be	used	 for	personnel	

management	purposes.	

  �Five Evaluation Grades

	 	Performance	results	are	evaluated	into	five	grades	–	very	good,	good,	ordinary,	

poor,	and	very	poor.	In	case	the	evaluator	gives	either	the	highest	or	lowest	grade	

to	the	subject,	detailed	reasons	for	such	decision	must	be	provided.	A	distributive	

grading	scheme	applies	to	evaluations,	with	the	highest	grade	(i.e.	very	good)	given	

up	to	20%,	and	low	grades	(i.e.	poor,	very	poor)	not	less	than	10%	of	subjects.	

23

22

Th
e S

en
ior C

ivil S
ervice

S
C

S
 in D

E
TA

IL

Performance Appraisal for SCS Members

  �Performance Evaluation of the SCS

	 	Members	of	the	SCS	are	evaluated	based	on	their	fulfillment	of	performance	

agreements,	etc.	‘Evaluation	of	performance	agreements,	etc.’	refers	to	a	system	

through	which	the	evaluators,	who	are	typically	vice	ministers	or	deputy	ministers,	

and	members	of	the	SCS	agree	upon	a	performance	agreement,	determine	

evaluation	items	and	indicators,	evaluate	the	progress	of	performance	and	use	the	

evaluation	results	for	personnel	management	purposes	including	promotion	and	

payment	of	performance-based	compensation.

  �Evaluation Process

	 	The	process	of	evaluation	consists	of	signing	of	performance	agreements,	interim	

review	of	the	progress,	and	final	evaluation.	The	evaluator	shall	make	sure	to	

conduct	interim	reviews	and	record	the	subject’s	progress	regularly,	and	carry	out	

interviews	with	the	subject.	The	evaluator	assesses	the	level	of	accomplishment	

of	performance	goals	by	the	subject	and	produces	evaluation	results.	Evaluation	

results	are	recorded	as	personnel	data	and	can	be	used	 for	personnel	

management	purposes.	

  �Five Evaluation Grades

	 	Performance	results	are	evaluated	into	five	grades	–	very	good,	good,	ordinary,	

poor,	and	very	poor.	In	case	the	evaluator	gives	either	the	highest	or	lowest	grade	

to	the	subject,	detailed	reasons	for	such	decision	must	be	provided.	A	distributive	

grading	scheme	applies	to	evaluations,	with	the	highest	grade	(i.e.	very	good)	given	

up	to	20%,	and	low	grades	(i.e.	poor,	very	poor)	not	less	than	10%	of	subjects.	
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  �Performance Evaluation of the SCS

	 	Members	of	the	SCS	are	evaluated	based	on	their	fulfillment	of	performance	

agreements,	etc.	‘Evaluation	of	performance	agreements,	etc.’	refers	to	a	system	

through	which	the	evaluators,	who	are	typically	vice	ministers	or	deputy	ministers,	

and	members	of	the	SCS	agree	upon	a	performance	agreement,	determine	

evaluation	items	and	indicators,	evaluate	the	progress	of	performance	and	use	the	

evaluation	results	for	personnel	management	purposes	including	promotion	and	

payment	of	performance-based	compensation.

  �Evaluation Process

	 	The	process	of	evaluation	consists	of	signing	of	performance	agreements,	interim	

review	of	the	progress,	and	final	evaluation.	The	evaluator	shall	make	sure	to	

conduct	interim	reviews	and	record	the	subject’s	progress	regularly,	and	carry	out	

interviews	with	the	subject.	The	evaluator	assesses	the	level	of	accomplishment	

of	performance	goals	by	the	subject	and	produces	evaluation	results.	Evaluation	

results	are	recorded	as	personnel	data	and	can	be	used	 for	personnel	

management	purposes.	

  �Five Evaluation Grades

	 	Performance	results	are	evaluated	into	five	grades	–	very	good,	good,	ordinary,	

poor,	and	very	poor.	In	case	the	evaluator	gives	either	the	highest	or	lowest	grade	

to	the	subject,	detailed	reasons	for	such	decision	must	be	provided.	A	distributive	

grading	scheme	applies	to	evaluations,	with	the	highest	grade	(i.e.	very	good)	given	

up	to	20%,	and	low	grades	(i.e.	poor,	very	poor)	not	less	than	10%	of	subjects.	
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 Openness and Competition

  �Employment Period of Open Competitive Positions

	 	Unless	there	are	special	provisions	in	other	laws	and	regulations,	the	heads	of	

relevant	ministries	determine	the	employment	period.	The	mandatory	period	is	

a	minimum	of	two	years	but	less	than	five.	If	the	person	appointed	is	from	the	

private	sector,	the	initial	employment	period	must	be	at	least	three	years	unless	

specifically	determined	otherwise	(for	instance,	if	the	appointed	person	requests	

his	or	her	employment	period	be	less	than	three	years	or	is	unable	to	work	for	

three	years	under	relevant	laws).

  �A Wide Range of Incentives

	 	The	government	provides	a	wide	range	of	incentives	to	civil	servants	if	their	

work	performance	during	the	initial	employment	period	proves	outstanding.	

Such	incentives	include	extension	of	the	employment	period	up	to	five	years,	

appointment	to	a	higher	grade,	transfer	to	general	service	positions,	etc.	These	

incentives	aim	to	serve	as	the	institutional	grounds	to	attract	gifted	talent	from	the	

private	sector.

  �Open Competitive Positions Only for Experienced Civilian Experts 

	 	The	government	also	designates	some	of	the	Open	Competitive	Positions	to	be	

open	to	private	applicants	only.	This	System	aims	to	take	advantage	of	the	expertise	

and	professional	experience	of	the	ample	human	resources	in	the	private	sector.	

As	of	the	end	of	2020,	52	Senior	Civil	Service	posts	were	designated	and	recruited	

through	this	System.

Тухайн яамд, агентлагийн удирдлага ажил эрхлэх хугацааг тогтоодог. 
Холбогдох хууль тогтоомжид өөрөөр заагаагүй бол хувийн хэвшилд ажиллаж 
байсан албан хаагчийг төрийн албанд багадаа гурван жилээр томилдог 
(Жишээлбэл, томилогдсон хүн өөрөө гурваас доош жил ажиллах хүсэлтэй 
эсхүл холбогдох хуулийн дагуу гурван жил ажиллах боломжгүй гэдгээс бусад 
тохиолдолд).

Төрийн албан хаагчийн ажлын гүйцэтгэл эхний шатанд онц сайн 
байгаа тохиолдолд Засгийн газраас их хэмжээний урамшуулал олгодог. 
Уг  урамшуулалд хөдөлмөр эрхлэлтийн хугацааг тав хүртэлх жилээр сунгах, 
зэрэглэл ахиулж томилох, ерөнхий үйлчилгээний албан тушаалд шилжүүлэх 
зэрэг орно. Эдгээр урамшуулал нь хувийн хэвшлийн авьяаслаг иргэдийг 
тогтвор суурьшилтай ажиллуулах бодлогын үндэс суурь юм.

Засгийн газар зарим нээлттэй өрсөлдөх албан тушаалыг зөвхөн хувь 
өргөдөл гаргагчдад нээлттэй байхаар зохицуулжээ. Уг тогтолцоо нь хувийн 
хэвшлийн хүний нөөцийн ур чадвар, мэргэжлийн туршлагыг төрийн албанд 
татан ашиглах зорилготой юм. Энэ тогтолцоогоор 2020 оны эцсийн байдлаар 
52 удирдах ажилтан томилогдсон байна.

Нээлттэй өрсөлдөх албан тушаалд ажиллах хугацаа

Их хэмжээний урамшуулал

Чадварлаг мэргэжилтнүүдийг нээлттэй өрсөлдүүлэх албан тушаал

Нээлттэй байдал, өрсөлдөөн
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
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data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Performance Appraisal for SCS Members

  �Performance Evaluation of the SCS

	 	Members	of	the	SCS	are	evaluated	based	on	their	fulfillment	of	performance	

agreements,	etc.	‘Evaluation	of	performance	agreements,	etc.’	refers	to	a	system	

through	which	the	evaluators,	who	are	typically	vice	ministers	or	deputy	ministers,	

and	members	of	the	SCS	agree	upon	a	performance	agreement,	determine	

evaluation	items	and	indicators,	evaluate	the	progress	of	performance	and	use	the	

evaluation	results	for	personnel	management	purposes	including	promotion	and	

payment	of	performance-based	compensation.

  �Evaluation Process

	 	The	process	of	evaluation	consists	of	signing	of	performance	agreements,	interim	

review	of	the	progress,	and	final	evaluation.	The	evaluator	shall	make	sure	to	

conduct	interim	reviews	and	record	the	subject’s	progress	regularly,	and	carry	out	

interviews	with	the	subject.	The	evaluator	assesses	the	level	of	accomplishment	

of	performance	goals	by	the	subject	and	produces	evaluation	results.	Evaluation	

results	are	recorded	as	personnel	data	and	can	be	used	 for	personnel	

management	purposes.	

  �Five Evaluation Grades

	 	Performance	results	are	evaluated	into	five	grades	–	very	good,	good,	ordinary,	

poor,	and	very	poor.	In	case	the	evaluator	gives	either	the	highest	or	lowest	grade	

to	the	subject,	detailed	reasons	for	such	decision	must	be	provided.	A	distributive	

grading	scheme	applies	to	evaluations,	with	the	highest	grade	(i.e.	very	good)	given	

up	to	20%,	and	low	grades	(i.e.	poor,	very	poor)	not	less	than	10%	of	subjects.	
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  �Performance Evaluation of the SCS

	 	Members	of	the	SCS	are	evaluated	based	on	their	fulfillment	of	performance	

agreements,	etc.	‘Evaluation	of	performance	agreements,	etc.’	refers	to	a	system	

through	which	the	evaluators,	who	are	typically	vice	ministers	or	deputy	ministers,	

and	members	of	the	SCS	agree	upon	a	performance	agreement,	determine	

evaluation	items	and	indicators,	evaluate	the	progress	of	performance	and	use	the	

evaluation	results	for	personnel	management	purposes	including	promotion	and	

payment	of	performance-based	compensation.

  �Evaluation Process

	 	The	process	of	evaluation	consists	of	signing	of	performance	agreements,	interim	

review	of	the	progress,	and	final	evaluation.	The	evaluator	shall	make	sure	to	

conduct	interim	reviews	and	record	the	subject’s	progress	regularly,	and	carry	out	

interviews	with	the	subject.	The	evaluator	assesses	the	level	of	accomplishment	

of	performance	goals	by	the	subject	and	produces	evaluation	results.	Evaluation	

results	are	recorded	as	personnel	data	and	can	be	used	 for	personnel	

management	purposes.	

  �Five Evaluation Grades

	 	Performance	results	are	evaluated	into	five	grades	–	very	good,	good,	ordinary,	

poor,	and	very	poor.	In	case	the	evaluator	gives	either	the	highest	or	lowest	grade	

to	the	subject,	detailed	reasons	for	such	decision	must	be	provided.	A	distributive	

grading	scheme	applies	to	evaluations,	with	the	highest	grade	(i.e.	very	good)	given	

up	to	20%,	and	low	grades	(i.e.	poor,	very	poor)	not	less	than	10%	of	subjects.	

Төрийн албаны удирдах ажилтныг түүний Гүйцэтгэлийн гэрээний 
биелэлтээр нь үнэлдэг. Дэд сайд, орлогч сайдууд “Төрийн албаны удирдах 
ажилтны тогтолцооны баг”-ийн гишүүнийг үнэлдэг байна. Талууд Гүйцэтгэлийн 
гэрээг зөвшилцөн үнэлэх зүйл, шалгуур үзүүлэлтийг тодорхойлон, гүйцэтгэлийн 
явцыг үнэлдэг ба үнэлгээний дүнг гүйцэтгэлд суурилсан цалин олгох зэрэг 
хүний нөөцийн удирдлагын зорилгоор ашиглана.

Гүйцэтгэлийг маш сайн, сайн, дундаж, муу, маш муу гэсэн таван дүнгээр 
үнэлдэг. Шинжээч тухайн төрийн албаны удирдах ажилтанд онц сайн эсхүл 
маш муу үнэлгээ өгсөн тохиолдолд уг шийдвэрийнхээ шалтгаан, үндэслэлийг 
дэлгэрэнгүй тайлбарласан байх ёстой. Үнэлгээний хэвийн тархалт нь үнэлгээнд 
чухал хамааралтай. Нийт ажилтны үнэлгээнд хамгийн өндөр үнэлгээ (Өөрөөр 
хэлбэл маш сайн) 20 хүртэл хувийг эзэлж, харин тааруу үнэлгээ (Муу, маш муу) 
10-аас багагүй хувийг тус тус эзэлж байх шаардлагатай.

Үнэлгээний үйл явц нь Гүйцэтгэлийн гэрээнд гарын үсэг зурах, явцыг хянах, 
эцсийн үнэлгээ хийхээс бүрдэнэ. Үнэлэгч гэж Засгийн газраас төрийн албаны 
удирдах ажилтны багийн гишүүнээр ажиллаж байсан буюу хүний нөөцийн 
удирдлага, цогц чадамжийг үнэлэх чиглэлээр өргөн мэдлэг, туршлагатай 
шинжээчийг (Цаашид “Шинжээч” гэх) хэлнэ. Үнэлүүлэгч гэж гүйцэтгэлээ 
үнэлүүлж байгаа төрийн албаны удирдах ажилтныг хэлнэ. Шинжээч нь тухайн 
төрийн албаны удирдах ажилтны гүйцэтгэлийн явцад хяналт тавьж, ахиц 
дэвшлийг бүртгэж, ярилцлага хийж байх үүрэгтэй. Шинжээч нь тухайн төрийн 
албаны удирдах ажилтны гүйцэтгэлийн зорилтын биелэлтийн түвшнийг үнэлж, 
үнэлгээний үр дүнг гаргадаг. Үнэлгээний дүнг хүний нөөцийн мэдээллийн санд 
бүртгэж, хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад ашиглана.

Төрийн албаны удирдах ажилтны гүйцэтгэлийн үнэлгээ

Үнэлгээний таван дүн

Үнэлгээний явц

Төрийн албаны удирдах ажилтны багийн гишүүдийн гүйцэтгэлийн үнэлгээ

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны

 онцлог 
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  �Performance Evaluation of the SCS

	 	Members	of	the	SCS	are	evaluated	based	on	their	fulfillment	of	performance	

agreements,	etc.	‘Evaluation	of	performance	agreements,	etc.’	refers	to	a	system	

through	which	the	evaluators,	who	are	typically	vice	ministers	or	deputy	ministers,	

and	members	of	the	SCS	agree	upon	a	performance	agreement,	determine	

evaluation	items	and	indicators,	evaluate	the	progress	of	performance	and	use	the	

evaluation	results	for	personnel	management	purposes	including	promotion	and	

payment	of	performance-based	compensation.

  �Evaluation Process

	 	The	process	of	evaluation	consists	of	signing	of	performance	agreements,	interim	

review	of	the	progress,	and	final	evaluation.	The	evaluator	shall	make	sure	to	

conduct	interim	reviews	and	record	the	subject’s	progress	regularly,	and	carry	out	

interviews	with	the	subject.	The	evaluator	assesses	the	level	of	accomplishment	

of	performance	goals	by	the	subject	and	produces	evaluation	results.	Evaluation	

results	are	recorded	as	personnel	data	and	can	be	used	 for	personnel	

management	purposes.	

  �Five Evaluation Grades

	 	Performance	results	are	evaluated	into	five	grades	–	very	good,	good,	ordinary,	

poor,	and	very	poor.	In	case	the	evaluator	gives	either	the	highest	or	lowest	grade	

to	the	subject,	detailed	reasons	for	such	decision	must	be	provided.	A	distributive	

grading	scheme	applies	to	evaluations,	with	the	highest	grade	(i.e.	very	good)	given	

up	to	20%,	and	low	grades	(i.e.	poor,	very	poor)	not	less	than	10%	of	subjects.	
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  �Performance Evaluation of the SCS

	 	Members	of	the	SCS	are	evaluated	based	on	their	fulfillment	of	performance	

agreements,	etc.	‘Evaluation	of	performance	agreements,	etc.’	refers	to	a	system	

through	which	the	evaluators,	who	are	typically	vice	ministers	or	deputy	ministers,	

and	members	of	the	SCS	agree	upon	a	performance	agreement,	determine	

evaluation	items	and	indicators,	evaluate	the	progress	of	performance	and	use	the	

evaluation	results	for	personnel	management	purposes	including	promotion	and	

payment	of	performance-based	compensation.

  �Evaluation Process

	 	The	process	of	evaluation	consists	of	signing	of	performance	agreements,	interim	

review	of	the	progress,	and	final	evaluation.	The	evaluator	shall	make	sure	to	

conduct	interim	reviews	and	record	the	subject’s	progress	regularly,	and	carry	out	

interviews	with	the	subject.	The	evaluator	assesses	the	level	of	accomplishment	

of	performance	goals	by	the	subject	and	produces	evaluation	results.	Evaluation	

results	are	recorded	as	personnel	data	and	can	be	used	 for	personnel	

management	purposes.	

  �Five Evaluation Grades

	 	Performance	results	are	evaluated	into	five	grades	–	very	good,	good,	ordinary,	

poor,	and	very	poor.	In	case	the	evaluator	gives	either	the	highest	or	lowest	grade	

to	the	subject,	detailed	reasons	for	such	decision	must	be	provided.	A	distributive	

grading	scheme	applies	to	evaluations,	with	the	highest	grade	(i.e.	very	good)	given	

up	to	20%,	and	low	grades	(i.e.	poor,	very	poor)	not	less	than	10%	of	subjects.	
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  �Performance Evaluation of the SCS

	 	Members	of	the	SCS	are	evaluated	based	on	their	fulfillment	of	performance	

agreements,	etc.	‘Evaluation	of	performance	agreements,	etc.’	refers	to	a	system	

through	which	the	evaluators,	who	are	typically	vice	ministers	or	deputy	ministers,	

and	members	of	the	SCS	agree	upon	a	performance	agreement,	determine	

evaluation	items	and	indicators,	evaluate	the	progress	of	performance	and	use	the	

evaluation	results	for	personnel	management	purposes	including	promotion	and	

payment	of	performance-based	compensation.

  �Evaluation Process

	 	The	process	of	evaluation	consists	of	signing	of	performance	agreements,	interim	

review	of	the	progress,	and	final	evaluation.	The	evaluator	shall	make	sure	to	

conduct	interim	reviews	and	record	the	subject’s	progress	regularly,	and	carry	out	

interviews	with	the	subject.	The	evaluator	assesses	the	level	of	accomplishment	

of	performance	goals	by	the	subject	and	produces	evaluation	results.	Evaluation	

results	are	recorded	as	personnel	data	and	can	be	used	 for	personnel	

management	purposes.	

  �Five Evaluation Grades

	 	Performance	results	are	evaluated	into	five	grades	–	very	good,	good,	ordinary,	

poor,	and	very	poor.	In	case	the	evaluator	gives	either	the	highest	or	lowest	grade	

to	the	subject,	detailed	reasons	for	such	decision	must	be	provided.	A	distributive	

grading	scheme	applies	to	evaluations,	with	the	highest	grade	(i.e.	very	good)	given	

up	to	20%,	and	low	grades	(i.e.	poor,	very	poor)	not	less	than	10%	of	subjects.	
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 Openness and Competition

  �Employment Period of Open Competitive Positions

	 	Unless	there	are	special	provisions	in	other	laws	and	regulations,	the	heads	of	

relevant	ministries	determine	the	employment	period.	The	mandatory	period	is	

a	minimum	of	two	years	but	less	than	five.	If	the	person	appointed	is	from	the	

private	sector,	the	initial	employment	period	must	be	at	least	three	years	unless	

specifically	determined	otherwise	(for	instance,	if	the	appointed	person	requests	

his	or	her	employment	period	be	less	than	three	years	or	is	unable	to	work	for	

three	years	under	relevant	laws).

  �A Wide Range of Incentives

	 	The	government	provides	a	wide	range	of	incentives	to	civil	servants	if	their	

work	performance	during	the	initial	employment	period	proves	outstanding.	

Such	incentives	include	extension	of	the	employment	period	up	to	five	years,	

appointment	to	a	higher	grade,	transfer	to	general	service	positions,	etc.	These	

incentives	aim	to	serve	as	the	institutional	grounds	to	attract	gifted	talent	from	the	

private	sector.

  �Open Competitive Positions Only for Experienced Civilian Experts 

	 	The	government	also	designates	some	of	the	Open	Competitive	Positions	to	be	

open	to	private	applicants	only.	This	System	aims	to	take	advantage	of	the	expertise	

and	professional	experience	of	the	ample	human	resources	in	the	private	sector.	

As	of	the	end	of	2020,	52	Senior	Civil	Service	posts	were	designated	and	recruited	

through	this	System.

Тухайн яамд, агентлагийн удирдлага ажил эрхлэх хугацааг тогтоодог. 
Холбогдох хууль тогтоомжид өөрөөр заагаагүй бол хувийн хэвшилд ажиллаж 
байсан албан хаагчийг төрийн албанд багадаа гурван жилээр томилдог 
(Жишээлбэл, томилогдсон хүн өөрөө гурваас доош жил ажиллах хүсэлтэй 
эсхүл холбогдох хуулийн дагуу гурван жил ажиллах боломжгүй гэдгээс бусад 
тохиолдолд).

Төрийн албан хаагчийн ажлын гүйцэтгэл эхний шатанд онц сайн 
байгаа тохиолдолд Засгийн газраас их хэмжээний урамшуулал олгодог. 
Уг  урамшуулалд хөдөлмөр эрхлэлтийн хугацааг тав хүртэлх жилээр сунгах, 
зэрэглэл ахиулж томилох, ерөнхий үйлчилгээний албан тушаалд шилжүүлэх 
зэрэг орно. Эдгээр урамшуулал нь хувийн хэвшлийн авьяаслаг иргэдийг 
тогтвор суурьшилтай ажиллуулах бодлогын үндэс суурь юм.

Засгийн газар зарим нээлттэй өрсөлдөх албан тушаалыг зөвхөн хувь 
өргөдөл гаргагчдад нээлттэй байхаар зохицуулжээ. Уг тогтолцоо нь хувийн 
хэвшлийн хүний нөөцийн ур чадвар, мэргэжлийн туршлагыг төрийн албанд 
татан ашиглах зорилготой юм. Энэ тогтолцоогоор 2020 оны эцсийн байдлаар 
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Job and Performance-based Annual Salary

  �Performance-based Compensation

	 	With	the	introduction	of	the	performance-based	annual	salary	scheme,	the	

government	made	sure	good	performance	is	well	compensated	by	enabling	part	

of	previous	year’s	performance-based	pay	to	be	rolled	over	to	the	following	year’s	

basic	annual	salary.	

Structure of the Performance-based Annual Salary Scheme

Max.

Partly rolls over to the following 
year’s basic annual salary

Min.

Basic pay Job-based pay

Grade A

Grade B

Uniform range 
for Grades A 

and B

Basic annual 
salary

Performance-based  
annual salary

Example of Basic Pay and Job-based Pay (as of 2021)

Basic Pay

•  Maximum	basic	pay	is	KRW	
107,667,000	and	minimum	is	
KRW	69,301,000

•  No	maximum	is	applied	to	
contract-based		civil	servants

•  Job-based	pay	for	Grade	A	is	
KRW	13,000,000	and	for	Grade	
B	is	KRW	7,000,000

•  Civil	servants	in	research/
advisory	service	are	subject	to	
different criteria

Job-based  
Pay
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Job-based  
Pay

Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалингийн схемийг нэвтрүүлснээр 
Засгийн газар удирдах ажилтанд жилийн үндсэн цалин дээр нэмж өмнөх 
жилийн гүйцэтгэлийн дүнгийн урамшуулал олгох болжээ.

Дараа жилийн үндсэн 
цалин дээр хэсэгчлэн нэмэх

“А”, “B” 
зэрэглэлд 

жигд

•	Жилийн	үндсэн	цалин	
хамгийн ихдээ 107,667,000 
вон, хамгийн багадаа 
69,301,000 вон байна.

•	Гэрээт	төрийн	албан	хаагчид	
цалингийн хамгийн дээд 
хэмжээг олгохгүй.

•	Албан	тушаалын	А	зэрэглэлийн	
ажлын цалин нь 13,000,000 
вон, В зэрэглэлийнх бол 
7,000,000 вон.

•	Судалгаа,	зөвлөх	үйлчилгээ	
эрхэлдэг төрийн албан 
хаагчдад (гүйцэтгэлийн 
шалгуур өөр) хамаарна.

Үндсэн 
цалин

Ажлын 
цалин

Үндсэн 
цалин

Ажлын 
цалин

“A” зэрэглэл

“В” зэрэглэл

Жилийн 
үндсэн цалин

Гүйцэтгэлд суурилсан 
жилийн цалин

Хамгийн 
ихдээ

Хамгийн 
багадаа

Гүйцэтгэлд суурилсан цалин

Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалингийн бүтэц

Үндсэн цалин, ажлын цалингийн жишээ (2021 оны байдлаар)

Ажил, гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалин

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны

 онцлог 
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 Performance and Accountability

  �Guidelines on Giving the Lowest Evaluation Grade

	 	Previously,	many	evaluators	hesitated	to	give	the	lowest	grade	when	evaluating	the	

subject’s	performance.	To	deal	with	this	problem,	in	2016,	the	MPM	set	guidelines	

on	giving	the	lowest	evaluation	grade,	and	expanded	the	scope	of	ministers'	

discretion	to	remove	poor-performing	senior	civil	servants	from	their	positions.

Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials

�������Article 10 (Evaluation Methods)

⑤  When evaluating performance agreements, etc. of the Senior Civil Service, relevant ministers shall 

determine the distribution ratios of each evaluation grade. In this case, the highest grade shall go up to 

the top 20% of all subjects evaluated and the two lowest grades (referring to ‘poor’ and ‘very poor’ as 

defined under Article 20-2 of the Regulations on the Personnel Management of the Senior Civil Service) 

to more than the bottom 10% of all subjects evaluated.

Regulations on the Personnel Management of the Senior Civil Service

�������Article 20 (Work Performance Rating for the Senior Civil Service)

①  Work performance rating of senior civil servants serving in positions in the Senior Civil Service shall be 

in accordance with the provisions on evaluation of performance agreements, etc. provided under Article 

4 of the Regulations on the Performance Evaluation, etc. of Public Officials (hereinafter referred to as 

"Regulations on the Performance Evaluation").

②  Evaluation of performance agreements, etc. shall be rated as very good, good, ordinary, poor, or very 

poor based on the subject’s accomplishment of performance goals measured by objective indictors.

③  Notwithstanding Article 10-3 of the Regulations on the Performance Evaluation, if a senior civil servant 

fails to accomplish his or her performance goals, lacks competency, is involved in irregularities, or 

neglects his or her duty, relevant ministers give the lowest grade defined under paragraph ② above. 

Details of failure to accomplish performance goals, lack of competency, irregularities or neglect of duty 

shall be determined by relevant ministers in accordance with the criteria prescribed by the Minister of 

Personnel Management.
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Өмнө нь олон шинжээч тухайн төрийн албаны удирдах ажилтны 
гүйцэтгэлд хамгийн бага үнэлгээ өгөхдөө эргэлздэг байв. Уг асуудлыг 
шийдвэрлэхийн тулд 2016 онд ХНУЯ-наас хамгийн бага үнэлгээ өгөх 
удирдамжийг боловсруулж, муу ажиллаж байгаа удирдах ажилтныг албан 
тушаалаас нь чөлөөлөх талаар сайд нарын эрх мэдлийг нэмэв. 

Төрийн албаны удирдах ажилтны Гүйцэтгэлийн гэрээг үнэлэхдээ салбарын сайд нар 
үнэлгээний дүнгийн тархалтын харьцааг тогтооно. Хамгийн өндөр үнэлгээ нь нийт 
төрийн албаны удирдах ажилтны 20%-ийг эзэлдэг бол хамгийн тааруу хоёр үнэлгээ 
нь (Төрийн албаны удирдах ажилтны хүний нөөцийн удирдлагын журмын 20.2  дахь  
хэсэгт заасны дагуу “Муу” ба “Маш муу” гэсэн үнэлгээ) нийт үнэлүүлсэн удирдах 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.

202

20325

24

Th
e S

en
ior C

ivil S
ervice

S
C

S
 in D

E
TA

IL

Job and Performance-based Annual Salary

  �Performance-based Compensation

	 	With	the	introduction	of	the	performance-based	annual	salary	scheme,	the	

government	made	sure	good	performance	is	well	compensated	by	enabling	part	

of	previous	year’s	performance-based	pay	to	be	rolled	over	to	the	following	year’s	

basic	annual	salary.	

Structure of the Performance-based Annual Salary Scheme

Max.

Partly rolls over to the following 
year’s basic annual salary

Min.

Basic pay Job-based pay

Grade A

Grade B

Uniform range 
for Grades A 

and B

Basic annual 
salary

Performance-based  
annual salary

Example of Basic Pay and Job-based Pay (as of 2021)

Basic Pay

•  Maximum	basic	pay	is	KRW	
107,667,000	and	minimum	is	
KRW	69,301,000

•  No	maximum	is	applied	to	
contract-based		civil	servants

•  Job-based	pay	for	Grade	A	is	
KRW	13,000,000	and	for	Grade	
B	is	KRW	7,000,000

•  Civil	servants	in	research/
advisory	service	are	subject	to	
different criteria

Job-based  
Pay
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Job-based  
Pay

Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалингийн схемийг нэвтрүүлснээр 
Засгийн газар удирдах ажилтанд жилийн үндсэн цалин дээр нэмж өмнөх 
жилийн гүйцэтгэлийн дүнгийн урамшуулал олгох болжээ.

Дараа жилийн үндсэн 
цалин дээр хэсэгчлэн нэмэх

“А”, “B” 
зэрэглэлд 

жигд

•	Жилийн	үндсэн	цалин	
хамгийн ихдээ 107,667,000 
вон, хамгийн багадаа 
69,301,000 вон байна.

•	Гэрээт	төрийн	албан	хаагчид	
цалингийн хамгийн дээд 
хэмжээг олгохгүй.

•	Албан	тушаалын	А	зэрэглэлийн	
ажлын цалин нь 13,000,000 
вон, В зэрэглэлийнх бол 
7,000,000 вон.

•	Судалгаа,	зөвлөх	үйлчилгээ	
эрхэлдэг төрийн албан 
хаагчдад (гүйцэтгэлийн 
шалгуур өөр) хамаарна.

Үндсэн 
цалин

Ажлын 
цалин

Үндсэн 
цалин

Ажлын 
цалин

“A” зэрэглэл

“В” зэрэглэл

Жилийн 
үндсэн цалин

Гүйцэтгэлд суурилсан 
жилийн цалин

Хамгийн 
ихдээ

Хамгийн 
багадаа

Гүйцэтгэлд суурилсан цалин

Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалингийн бүтэц

Үндсэн цалин, ажлын цалингийн жишээ (2021 оны байдлаар)

Ажил, гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалин

Төрийн албаны
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 Performance and Accountability

  �Guidelines on Giving the Lowest Evaluation Grade

	 	Previously,	many	evaluators	hesitated	to	give	the	lowest	grade	when	evaluating	the	

subject’s	performance.	To	deal	with	this	problem,	in	2016,	the	MPM	set	guidelines	

on	giving	the	lowest	evaluation	grade,	and	expanded	the	scope	of	ministers'	

discretion	to	remove	poor-performing	senior	civil	servants	from	their	positions.

Regulations on the Performance Evaluation, Etc. of Public Officials

�������Article 10 (Evaluation Methods)

⑤  When evaluating performance agreements, etc. of the Senior Civil Service, relevant ministers shall 

determine the distribution ratios of each evaluation grade. In this case, the highest grade shall go up to 

the top 20% of all subjects evaluated and the two lowest grades (referring to ‘poor’ and ‘very poor’ as 

defined under Article 20-2 of the Regulations on the Personnel Management of the Senior Civil Service) 

to more than the bottom 10% of all subjects evaluated.

Regulations on the Personnel Management of the Senior Civil Service

�������Article 20 (Work Performance Rating for the Senior Civil Service)

①  Work performance rating of senior civil servants serving in positions in the Senior Civil Service shall be 

in accordance with the provisions on evaluation of performance agreements, etc. provided under Article 

4 of the Regulations on the Performance Evaluation, etc. of Public Officials (hereinafter referred to as 

"Regulations on the Performance Evaluation").

②  Evaluation of performance agreements, etc. shall be rated as very good, good, ordinary, poor, or very 

poor based on the subject’s accomplishment of performance goals measured by objective indictors.

③  Notwithstanding Article 10-3 of the Regulations on the Performance Evaluation, if a senior civil servant 

fails to accomplish his or her performance goals, lacks competency, is involved in irregularities, or 

neglects his or her duty, relevant ministers give the lowest grade defined under paragraph ② above. 

Details of failure to accomplish performance goals, lack of competency, irregularities or neglect of duty 

shall be determined by relevant ministers in accordance with the criteria prescribed by the Minister of 

Personnel Management.
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Өмнө нь олон шинжээч тухайн төрийн албаны удирдах ажилтны 
гүйцэтгэлд хамгийн бага үнэлгээ өгөхдөө эргэлздэг байв. Уг асуудлыг 
шийдвэрлэхийн тулд 2016 онд ХНУЯ-наас хамгийн бага үнэлгээ өгөх 
удирдамжийг боловсруулж, муу ажиллаж байгаа удирдах ажилтныг албан 
тушаалаас нь чөлөөлөх талаар сайд нарын эрх мэдлийг нэмэв. 

Төрийн албаны удирдах ажилтны Гүйцэтгэлийн гэрээг үнэлэхдээ салбарын сайд нар 
үнэлгээний дүнгийн тархалтын харьцааг тогтооно. Хамгийн өндөр үнэлгээ нь нийт 
төрийн албаны удирдах ажилтны 20%-ийг эзэлдэг бол хамгийн тааруу хоёр үнэлгээ 
нь (Төрийн албаны удирдах ажилтны хүний нөөцийн удирдлагын журмын 20.2  дахь  
хэсэгт заасны дагуу “Муу” ба “Маш муу” гэсэн үнэлгээ) нийт үнэлүүлсэн удирдах 
ажилтны 10-аас доошгүй хувийг эзэлнэ. 

Нийтийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийг үнэлэх журам”-ын (цаашид “Гүйцэтгэлийн 
үнэлгээний журам” гэж нэрлэх) 4 дүгээр зүйлийн дагуу Төрийн албаны удирдах 
ажилтнуудын Гүйцэтгэлийн гэрээг үнэлдэг. 

Гүйцэтгэлийн гэрээг үнэлэхдээ гүйцэтгэлийн зорилтын биелэлтийг бодитоор хэмжиж 
маш сайн, сайн, дундаж, муу, эсхүл маш муу гэж дүгнэнэ.

Төрийн албаны удирдах ажилтан гүйцэтгэлийн зорилтоо биелүүлээгүй, хууль зөрчсөн, 
ажил үүргээ үл тоомсорлосон тохиолдолд салбарын сайд чадамжгүй гэж үзэж “Маш 
муу” гэсэн үнэлгээ өгнө (Гүйцэтгэлийн үнэлгээний журмын 10.3  дахь  хэсэгт заасан 
үндэслэлээр). Хүний нөөцийн удирдлагын яамнаас тогтоосон шалгуурын дагуу 
гүйцэтгэлийн зорилтоо биелүүлээгүй, зөрчилтэй, ажил үүргээ үл тоомсорлож буй 
байдлыг салбарын сайд нарийвчлан баримтжуулах шаардлагатай.  

Хамгийн бага үнэлгээ өгөх удирдамж

Төрийн албаны удирдах ажилтны хүний нөөцийн удирдлагын журмын  20  дугаар  
зүйл (Төрийн албаны удирдах ажилтны ажлын гүйцэтгэлийн эрэмбэ)

Гүйцэтгэл, хариуцлага

Нийтийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийг үнэлэх журмын  10  дугаар  зүйл 
(Үнэлгээний арга)
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  Legal Grounds
Article	70-2	of	the	State	Public	Officials	Act	and	Chapter	5	of	the	Regulations	on	the	Personnel	
Management	of	the	Senior	Civil	Service

  Subjects of Qualification Screening
If	a	civil	servant’s	performance	evaluation	and	period	of	non-appointment	fall	into	either	of	the	
following	three	conditions:
•  Received	the	lowest	work	performance	grade	for	more	than	two	years
•  Not	been	appointed	to	any	position	for	more	than	one	year	without	justifiable	reason
•  Received	the	lowest	work	performance	grade	for	more	than	one	year	and	not	been	appointed	
to	any	position	for	more	than	six	months	without	justifiable	reason

  Screening Process
 Relevant	ministers	request	a	qualification	screening	to	the	Senior	Civil	Service	Appointment	
Screening	Committee	whenever	a	reason	arises,	and	the	Committee	passes	a	resolution	on	
qualification	upon	the	concurrence	of	a	majority	of	registered	committee	members

  Screening Criteria
The	subject’s	qualification	is	determined	based	on	his	or	her	work	performance,	competency	
and	personal	qualities

  Screening Results
Screening	results	are	either	‘qualified’,	‘unqualified’,	or	‘qualified	on	condition’
•  If	‘unqualified’,	relevant	ministers	can	recommend	ex	officio	dismissal	of	the	subject
•  ‘Qualified	on	condition’	is	given	if	the	subject	is	expected	to	be	able	to	improve	his	or	her	work	
performance	and	competency

Summary of Qualification ScreeningШаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалтын тогтолцооны тойм 

Эрх зүйн үндэслэл

Шалгах үйл явц

Шалгах шалгуур

Шалгалтын үр дүн

Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалтад хамрагдах төрийн албан хаагч 

БНСУ-ын Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 70.2  дахь  хэсэг, Төрийн албаны удирдах ажилтны 
хүний нөөцийн удирдлагын журмын 5 дугаар бүлэг. 

Удирдах ажилтан шаардлага хангаж байгаа эсэхийг түүний ажлын гүйцэтгэл, цогц чадамж, хувийн 
зан чанарыг шалгаж тодорхойлно.

Салбарын сайд үндэслэл бүхий гэж үзвэл тухайн удирдах ажилтныг “Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах 
шалгалт”-д хамруулах хүсэлтээ Төрийн албан тушаалд томилох, шалгах хороонд гаргадаг. Уг хороо нь удирдах 
ажилтан шаардлага хангаж байгаа эсэхийг шалгаж гишүүдийн олонхийн саналын дагуу тогтоол гаргана.

Хэрэв төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн үнэлгээ, ажилд томилогдоогүй хугацаа нь дараах гурван нөхцөлийн 
аль нэгийг хангаж байвал “Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт”-д хамрагдана. Үүнд:

•	 Хоёр	ба	түүнээс	олон	жил	ажлын	гүйцэтгэлээр	хамгийн	бага	үнэлгээ	авсан;
•	 Нэг	жилээс	урт	хугацаанд	үндэслэл	бүхий	шалтгаангүйгээр	ямар	нэг	албан	тушаалд	томилогдоогүй	удирдах	

ажилтан;
•	Жил	дараалан	ажлын	гүйцэтгэлээр	эрэмбэлэхэд	хамгийн	бага	үнэлгээ	авсан	бөгөөд	сүүлийн	хагас	жил	

үндэслэл бүхий шалтгаангүйгээр ямар нэг албан тушаалд томилогдоогүй ажилтан.

•	Шалгалтын	үр	дүн	нь	“Шаардлага	хангасан”,	“Шаардлага	хангаагүй”,	“Нөхцөлтэйгөөр	хангасан”	хэлбэртэй	байна.
•	 Хэрэв	“Шаардлага	хангаагүй”	гэсэн	дүгнэлт	гарсан	бол	салбарын	сайд	тухайн	удирдах	ажилтныг	албан	тушаалаас	

нь чөлөөлөх санал гаргана.
•	 Тухайн	удирдах	ажилтан	гүйцэтгэл,	цогц	чадамжаа	дээшлүүлэх	боломжтой	гэж	үзвэл	“Нөхцөлтэйгөөр	хангасан”	

гэсэн санал дүгнэлт өгнө.

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны

 онцлог 

26

 Performance and Accountability

Qualification Screening System

  �Purpose of Qualification Screening

	 		The	qualification	screening	system	enables	ex	officio	dismissal	of	a	senior	

civil	servant,	who	is	found	unable	to	perform	his	or	her	duty	appropriately.	The	

government	introduced	the	qualification	screening	system	to	promote	performance	

accountability	of	the	SCS.	

  �Process of Qualification Screening

	 	Relevant	ministers	shall	immediately	request	a	qualification	screening	when	an	

appropriate	reason	arises.	Upon	request,	the	Senior	Civil	Service	Appointment	

Screening	Committee	determines	whether	the	subject	of	the	screening	is	qualified	

for	the	position,	and	passes	a	resolution	as	‘qualified’,	‘unqualified’,	or	‘qualified	on	

condition’.	If	the	subject	is	determined	‘unqualified’,	relevant	ministers	recommend	

ex	officio	dismissal	of	the	subject.	If	the	subject	is	determined	‘qualified’,	he	or	

she	may	retain	the	position	in	the	SCS.	If	the	Committee	finds	that	the	subject	

can	improve	his	or	her	work	performance	and	competency	through	learning	and	

development,	the	Committee	can	issue	a	‘qualified	on	condition’	opinion.	In	this	

case,	the	subject’s	learning	and	development	outcomes	are	evaluated	for	re-

screening.

Ажил, үүргээ зохих ёсоор гүйцэтгэж чадахгүй байгаа нь тогтоогдсон 
төрийн албаны удирдах ажилтныг халах боломжийг “Шаардлага хангаж 
байгаа эсэхийг нягтлах шалгалтын тогтолцоо” олгодог. Засгийн газар төрийн 
албаны удирдах ажилтны гүйцэтгэлийн хариуцлагыг дээшлүүлэх зорилгоор 
“Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалтын тогтолцоо”-г 
нэвтрүүлсэн байна.

Салбарын сайд үндэслэл бүхий гэж үзсэн тохиолдолд удирдах ажилтныг 
“Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт”-д хамрагдахыг нэн 
даруй шаардаж, Төрийн удирдах албан тушаалын томилгоог шалгах хороонд 
хүсэлт гаргана. Энэхүү хүсэлтийн дагуу Төрийн удирдах албан тушаалын 
томилгоог шалгах хороо тухайн удирдах ажилтан албан тушаалдаа тэнцэх 
эсэхийг шалган тодорхойлж, “Шаардлага хангана”, “Шаардлага хангахгүй”, 
“Нөхцөлтэйгөөр хангасан” гэсэн шийдвэр гаргадаг. Хэрэв удирдах ажилтныг 
“Шаардлага хангахгүй” гэж тогтоовол тус ажилтныг албан тушаалаас нь 
чөлөөлөхийг  хорооны зүгээс салбарын сайдад санал дүгнэлт болгоно. Хэрэв 
тухайн албан тушаалтныг “Шаардлага хангана” гэж тодорхойлсон бол удирдах 
ажилтны багт байр сууриа хадгалж үлдэх боломжтой. Хэрэв хорооноос төрийн 
албаны удирдах ажилтныг цаашид суралцах, хөгжих замаар ажлын гүйцэтгэл, 
ур чадвараа хөгжүүлж чадна гэж үзвэл “Нөхцөлтэйгөөр хангасан” гэсэн санал 
дүгнэлтийг гаргаж болно. Энэ тохиолдолд тухайн удирдах ажилтан сургалтад 
хамрагдан дахин үнэлүүлнэ.

“Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт”-ын зорилго

“Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт”-ын үйл явц

Гүйцэтгэл, хариуцлага

Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалтын тогтолцоо
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  Legal Grounds
Article	70-2	of	the	State	Public	Officials	Act	and	Chapter	5	of	the	Regulations	on	the	Personnel	
Management	of	the	Senior	Civil	Service

  Subjects of Qualification Screening
If	a	civil	servant’s	performance	evaluation	and	period	of	non-appointment	fall	into	either	of	the	
following	three	conditions:
•  Received	the	lowest	work	performance	grade	for	more	than	two	years
•  Not	been	appointed	to	any	position	for	more	than	one	year	without	justifiable	reason
•  Received	the	lowest	work	performance	grade	for	more	than	one	year	and	not	been	appointed	
to	any	position	for	more	than	six	months	without	justifiable	reason

  Screening Process
 Relevant	ministers	request	a	qualification	screening	to	the	Senior	Civil	Service	Appointment	
Screening	Committee	whenever	a	reason	arises,	and	the	Committee	passes	a	resolution	on	
qualification	upon	the	concurrence	of	a	majority	of	registered	committee	members

  Screening Criteria
The	subject’s	qualification	is	determined	based	on	his	or	her	work	performance,	competency	
and	personal	qualities

  Screening Results
Screening	results	are	either	‘qualified’,	‘unqualified’,	or	‘qualified	on	condition’
•  If	‘unqualified’,	relevant	ministers	can	recommend	ex	officio	dismissal	of	the	subject
•  ‘Qualified	on	condition’	is	given	if	the	subject	is	expected	to	be	able	to	improve	his	or	her	work	
performance	and	competency

Summary of Qualification ScreeningШаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалтын тогтолцооны тойм 

Эрх зүйн үндэслэл

Шалгах үйл явц

Шалгах шалгуур

Шалгалтын үр дүн

Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалтад хамрагдах төрийн албан хаагч 

БНСУ-ын Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 70.2  дахь  хэсэг, Төрийн албаны удирдах ажилтны 
хүний нөөцийн удирдлагын журмын 5 дугаар бүлэг. 

Удирдах ажилтан шаардлага хангаж байгаа эсэхийг түүний ажлын гүйцэтгэл, цогц чадамж, хувийн 
зан чанарыг шалгаж тодорхойлно.

Салбарын сайд үндэслэл бүхий гэж үзвэл тухайн удирдах ажилтныг “Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах 
шалгалт”-д хамруулах хүсэлтээ Төрийн албан тушаалд томилох, шалгах хороонд гаргадаг. Уг хороо нь удирдах 
ажилтан шаардлага хангаж байгаа эсэхийг шалгаж гишүүдийн олонхийн саналын дагуу тогтоол гаргана.

Хэрэв төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийн үнэлгээ, ажилд томилогдоогүй хугацаа нь дараах гурван нөхцөлийн 
аль нэгийг хангаж байвал “Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт”-д хамрагдана. Үүнд:

•	 Хоёр	ба	түүнээс	олон	жил	ажлын	гүйцэтгэлээр	хамгийн	бага	үнэлгээ	авсан;
•	 Нэг	жилээс	урт	хугацаанд	үндэслэл	бүхий	шалтгаангүйгээр	ямар	нэг	албан	тушаалд	томилогдоогүй	удирдах	

ажилтан;
•	Жил	дараалан	ажлын	гүйцэтгэлээр	эрэмбэлэхэд	хамгийн	бага	үнэлгээ	авсан	бөгөөд	сүүлийн	хагас	жил	

үндэслэл бүхий шалтгаангүйгээр ямар нэг албан тушаалд томилогдоогүй ажилтан.

•	Шалгалтын	үр	дүн	нь	“Шаардлага	хангасан”,	“Шаардлага	хангаагүй”,	“Нөхцөлтэйгөөр	хангасан”	хэлбэртэй	байна.
•	 Хэрэв	“Шаардлага	хангаагүй”	гэсэн	дүгнэлт	гарсан	бол	салбарын	сайд	тухайн	удирдах	ажилтныг	албан	тушаалаас	

нь чөлөөлөх санал гаргана.
•	 Тухайн	удирдах	ажилтан	гүйцэтгэл,	цогц	чадамжаа	дээшлүүлэх	боломжтой	гэж	үзвэл	“Нөхцөлтэйгөөр	хангасан”	

гэсэн санал дүгнэлт өгнө.

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны
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 Performance and Accountability

Qualification Screening System

  �Purpose of Qualification Screening

	 		The	qualification	screening	system	enables	ex	officio	dismissal	of	a	senior	

civil	servant,	who	is	found	unable	to	perform	his	or	her	duty	appropriately.	The	

government	introduced	the	qualification	screening	system	to	promote	performance	

accountability	of	the	SCS.	

  �Process of Qualification Screening

	 	Relevant	ministers	shall	immediately	request	a	qualification	screening	when	an	

appropriate	reason	arises.	Upon	request,	the	Senior	Civil	Service	Appointment	

Screening	Committee	determines	whether	the	subject	of	the	screening	is	qualified	

for	the	position,	and	passes	a	resolution	as	‘qualified’,	‘unqualified’,	or	‘qualified	on	

condition’.	If	the	subject	is	determined	‘unqualified’,	relevant	ministers	recommend	

ex	officio	dismissal	of	the	subject.	If	the	subject	is	determined	‘qualified’,	he	or	

she	may	retain	the	position	in	the	SCS.	If	the	Committee	finds	that	the	subject	

can	improve	his	or	her	work	performance	and	competency	through	learning	and	

development,	the	Committee	can	issue	a	‘qualified	on	condition’	opinion.	In	this	

case,	the	subject’s	learning	and	development	outcomes	are	evaluated	for	re-

screening.

Ажил, үүргээ зохих ёсоор гүйцэтгэж чадахгүй байгаа нь тогтоогдсон 
төрийн албаны удирдах ажилтныг халах боломжийг “Шаардлага хангаж 
байгаа эсэхийг нягтлах шалгалтын тогтолцоо” олгодог. Засгийн газар төрийн 
албаны удирдах ажилтны гүйцэтгэлийн хариуцлагыг дээшлүүлэх зорилгоор 
“Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалтын тогтолцоо”-г 
нэвтрүүлсэн байна.

Салбарын сайд үндэслэл бүхий гэж үзсэн тохиолдолд удирдах ажилтныг 
“Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт”-д хамрагдахыг нэн 
даруй шаардаж, Төрийн удирдах албан тушаалын томилгоог шалгах хороонд 
хүсэлт гаргана. Энэхүү хүсэлтийн дагуу Төрийн удирдах албан тушаалын 
томилгоог шалгах хороо тухайн удирдах ажилтан албан тушаалдаа тэнцэх 
эсэхийг шалган тодорхойлж, “Шаардлага хангана”, “Шаардлага хангахгүй”, 
“Нөхцөлтэйгөөр хангасан” гэсэн шийдвэр гаргадаг. Хэрэв удирдах ажилтныг 
“Шаардлага хангахгүй” гэж тогтоовол тус ажилтныг албан тушаалаас нь 
чөлөөлөхийг  хорооны зүгээс салбарын сайдад санал дүгнэлт болгоно. Хэрэв 
тухайн албан тушаалтныг “Шаардлага хангана” гэж тодорхойлсон бол удирдах 
ажилтны багт байр сууриа хадгалж үлдэх боломжтой. Хэрэв хорооноос төрийн 
албаны удирдах ажилтныг цаашид суралцах, хөгжих замаар ажлын гүйцэтгэл, 
ур чадвараа хөгжүүлж чадна гэж үзвэл “Нөхцөлтэйгөөр хангасан” гэсэн санал 
дүгнэлтийг гаргаж болно. Энэ тохиолдолд тухайн удирдах ажилтан сургалтад 
хамрагдан дахин үнэлүүлнэ.

“Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт”-ын зорилго

“Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт”-ын үйл явц

Гүйцэтгэл, хариуцлага

Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалтын тогтолцоо
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  �Subjects of Competency Assessment

	 	A	civil	servant	expected	to	be	newly	hired	or	promoted	to	a	position	in	the	SCS	is	

subject	to	competency	assessment.

Candidate Development Programs

•  Basic education programs for prospective members of the SCS (Article 8 of the 
Regulations on the Personnel Management of the Senior Civil Service)

•  Purpose: develop core competency and leadership required by a senior civil servant
•  Subjects: civil servants of Grade 4 or above at ministries and agencies (including those in 

research/advisory service)

Operation of Competency Assessment

  �Process of Competency Assessment

Completion

Re-assessment is available if the subject fails the competency assessment

Competency 
assessment

Candidate 
development 

program

Selection of SCS 
candidates

Promotion
New Recruitment

Pass
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Completion

Re-assessment is available if the subject fails the competency assessment

Competency 
assessment

Candidate 
development 

program

Selection of SCS 
candidates

Promotion
New Recruitment

Pass

Төрийн шинэ албан хаагч буюу төрийн удирдах албан тушаалд нэр 
дэвшигчийг цогц чадамжийн үнэлгээнд хамруулна. 

Цогц чадамжийг үнэлэх үйл ажиллагаа

Хэрэв тухайн удирдах ажилтан цогц чадамжийн үнэлгээнд унасан 
тохиолдолд дахин үнэлүүлэх боломжтой.

•	 Төрийн	албаны	удирдах	ажилтны	багт	ирээдүйд	ажиллах	хүмүүст	зориулсан	суурь	сургалтын	
хөтөлбөр (Төрийн албаны удирдах ажилтны хүний нөөцийн удирдлагын журмын 8  дугаар 
зүйлд үндэслэн);

•	 Зорилго:	Төрийн	удирдах	албан	тушаал	хашихад	шаардлагатай	үндсэн	цогц	чадамж,	
манлайллыг хөгжүүлэх;

•	 Хамрах	хүрээ:	Яам,	агентлагийн	4	ба	түүнээс	дээш	зэрэглэлийн	төрийн	албан	хаагч	(эрдэм	
шинжилгээний ажилтан, зөвлөх).

Цогц чадамжийг үнэлэх үйл явц

Цогц чадамжийн үнэлгээнд хамрагдах 

Дүүргэх

Нэр дэвшигчийг хөгжүүлэх хөтөлбөр: 

Тэнцэх

Нэр дэвшигчийг 
хөгжүүлэх 
хөтөлбөр

Цогц 
чадамжийн 

үнэлгээ

•	 Дэвшүүлэх;
•	 Шинэ сонгон 

шалгаруулалт.

Төрийн удирдах 
албан тушаалд нэр 

дэвшигчдийг сонгон 
шалгаруулах

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны
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 Competency Development

Competency Assessment

 		The	competency	assessment	system	ensures	that	the	most	qualified	people	
are	selected	for	the	posts	in	the	SCS	by	thoroughly	verifying	if	a	candidate	has	

competencies	required	as	a	senior	civil	servant.

  Competency	assessment	administered	by	the	MPM	is	carried	out	in	the	form	of	a	
simulation	exercise	that	puts	the	subject	under	actual	or	simulated	work	scenarios.	

A	team	of	evaluators	assesses	how	the	subject	plays	his	or	her	role	in	the	simulated	

situation	based	on	the	subject’s	verbal	and	non-verbal	communication	and	reports	

submitted.

2001 
• �Government	Competency	Model	was	established	to	present	19	standard	
competencies

2003 – 2004
• �Job	analysis	was	conducted	for	all	positions	at	the	director-general	level	or	above	
at	ministries	and	agencies

2006 
• �The	government	introduced	the	competency	assessment	system	in	July	2006,	 
-	nine	competencies	and	six	assessment	methods

2015
• �Competency	assessment	for	director-level	civil	servants	became	mandatory	 
-	Ministers/agencies	can	trust	the	assessment	to	the	MPM

2009

• �The	competency	assessment	system	was	revised	based	on	expert	
consultations,	surveys,	statistical	data,	pilot	tests,	etc.	 
-	Competencies	were	revised	from	nine	to	six

2010

• �The	government	prepared	legal	grounds	(i.e.	the	amended	Decree	on	Public	
Officials	Appointment	Examinations)	for	competency	assessment	of	director-level	
civil	servants	

2004 – 2005

• �Based	on	the	results	of	job	analysis,	domestic	and	overseas	case	studies,	and	
expert	consultation,	common	competencies	for	senior	civil	servants	were	identified

• �Workshops	and	interviews	targeting	deputy	ministers	and	directors-general	at	 
50	administrative	agencies	were	conducted	to	develop	competency	programs

• �Feasibility	of	the	simulated	exercises	was	improved	after	pilot	tests
• �A	pool	of	competency	evaluators	was	created	

Цогц чадамжийг үнэлэх тогтолцоо нь төрийн удирдах албан тушаалд нэр 
дэвшигч шаардлагатай ур чадварыг эзэмшсэн эсэхийг сайтар нягталж, төрийн 
удирдах албан тушаалд хамгийн чадварлаг хүмүүсийг сонгон шалгаруулдаг.

ХНУЯ-наас цогц чадамжийн үнэлгээг бодитоор эсхүл загварчилсан 
(симуляцийн) даалгавар гүйцэтгүүлэх хэлбэрээр зохион байгуулдаг. 
Үнэлгээний баг нь нэр дэвшигч өгөгдсөн нөхцөлд өөрийн ажил, үүргээ хэрхэн 
гүйцэтгэж байгааг нэр дэвшигчийн ярианы чадвар, биеийн хэлэмж, харилцаа, 
даалгаврын гүйцэтгэлд үндэслэн үнэлдэг.

Цогц чадамжийн хөгжил

Цогц чадамжийн үнэлгээ

•	Арван	есөн	жишиг	(стандарт)	цогц	чадамжийг	нэвтрүүлэх	зорилгоор	
Засгийн газрын цогц чадамжийн загварыг боловсруулсан.

•	Агентлагийн	дарга	болон	түүнээс	дээш	түвшний	бүх	ажлын	байрны	
шинжилгээ хийсэн.

•	Цогц	чадамжийг	үнэлэх	тогтолцоог	шинжээчдийн	зөвлөгөө,	судалгаа,	
статистик мэдээлэл, туршилт зэрэгт үндэслэн шинэчлэн боловсруулав. 
-Есөн цогц чадамжийг зургаа болгон шинэчилсэн.

•	Засгийн	газраас	агентлагийн	даргын	албан	тушаалд	нэр	дэвшигчийн	
цогц чадамжийг үнэлэх эрх зүйн үндэслэлийг (өөрөөр хэлбэл Нийтийн 
албан тушаалтныг томилох шалгалтын тухай тогтоолд нэмэлт, өөрчлөлт 
оруулсан) боловсруулав. 

•		Засгийн	газар	цогц	чадамжийг	үнэлэх	тогтолцоог	2006	оны	7	дугаар	сард	
нэвтрүүлсэн.
- Энэ нь есөн цогц чадамж, зургаан үнэлгээний аргуудаас бүрдэнэ.

•	Газрын	даргын	түвшний	төрийн	албан	хаагчдын	цогц	чадамжийн		үнэлгээг	
заавал хийдэг болов.
- Яам, агентлагууд ХНУЯ-ны үнэлгээнд итгэдэг болжээ. 

•		Ажлын	байрны	шинжилгээ,	дотоод,	гадаадын	судалгаа,		шинжээчдийн	зөвлөмжид	
үндэслэн төрийн албаны удирдах ажилтны нийтлэг цогц чадамжийг тодорхойлов.

•	 Цогц	чадамжийн	хөтөлбөр	боловсруулах	зорилгоор	төрийн	захиргааны	нийт	50	
байгууллагын дэд сайд, газрын дарга нартай семинар, уулзалт ярилцлага хийв. 

•	 Цогц	чадамжийг	үнэлэх	даалгавруудыг	боловсруулж	туршив.	Уг	туршилтын	дараа	
даалгаврын үндэслэл, бодит байдал сайжирсан. 

•	 Цогц	чадамжийг	үнэлэх	шинжээчдийн	санг	бүрдүүлэв.
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  �Subjects of Competency Assessment

	 	A	civil	servant	expected	to	be	newly	hired	or	promoted	to	a	position	in	the	SCS	is	

subject	to	competency	assessment.

Candidate Development Programs

•  Basic education programs for prospective members of the SCS (Article 8 of the 
Regulations on the Personnel Management of the Senior Civil Service)

•  Purpose: develop core competency and leadership required by a senior civil servant
•  Subjects: civil servants of Grade 4 or above at ministries and agencies (including those in 

research/advisory service)

Operation of Competency Assessment

  �Process of Competency Assessment

Completion

Re-assessment is available if the subject fails the competency assessment

Competency 
assessment

Candidate 
development 

program

Selection of SCS 
candidates

Promotion
New Recruitment

Pass
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•  Basic education programs for prospective members of the SCS (Article 8 of the 
Regulations on the Personnel Management of the Senior Civil Service)
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Completion

Re-assessment is available if the subject fails the competency assessment

Competency 
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Candidate 
development 

program

Selection of SCS 
candidates

Promotion
New Recruitment

Pass

Төрийн шинэ албан хаагч буюу төрийн удирдах албан тушаалд нэр 
дэвшигчийг цогц чадамжийн үнэлгээнд хамруулна. 

Цогц чадамжийг үнэлэх үйл ажиллагаа

Хэрэв тухайн удирдах ажилтан цогц чадамжийн үнэлгээнд унасан 
тохиолдолд дахин үнэлүүлэх боломжтой.

•	 Төрийн	албаны	удирдах	ажилтны	багт	ирээдүйд	ажиллах	хүмүүст	зориулсан	суурь	сургалтын	
хөтөлбөр (Төрийн албаны удирдах ажилтны хүний нөөцийн удирдлагын журмын 8  дугаар 
зүйлд үндэслэн);

•	 Зорилго:	Төрийн	удирдах	албан	тушаал	хашихад	шаардлагатай	үндсэн	цогц	чадамж,	
манлайллыг хөгжүүлэх;

•	 Хамрах	хүрээ:	Яам,	агентлагийн	4	ба	түүнээс	дээш	зэрэглэлийн	төрийн	албан	хаагч	(эрдэм	
шинжилгээний ажилтан, зөвлөх).

Цогц чадамжийг үнэлэх үйл явц

Цогц чадамжийн үнэлгээнд хамрагдах 

Дүүргэх

Нэр дэвшигчийг хөгжүүлэх хөтөлбөр: 

Тэнцэх

Нэр дэвшигчийг 
хөгжүүлэх 
хөтөлбөр

Цогц 
чадамжийн 

үнэлгээ

•	 Дэвшүүлэх;
•	 Шинэ сонгон 

шалгаруулалт.

Төрийн удирдах 
албан тушаалд нэр 

дэвшигчдийг сонгон 
шалгаруулах

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны

 онцлог 

28

 Competency Development

Competency Assessment

 		The	competency	assessment	system	ensures	that	the	most	qualified	people	
are	selected	for	the	posts	in	the	SCS	by	thoroughly	verifying	if	a	candidate	has	

competencies	required	as	a	senior	civil	servant.

  Competency	assessment	administered	by	the	MPM	is	carried	out	in	the	form	of	a	
simulation	exercise	that	puts	the	subject	under	actual	or	simulated	work	scenarios.	

A	team	of	evaluators	assesses	how	the	subject	plays	his	or	her	role	in	the	simulated	

situation	based	on	the	subject’s	verbal	and	non-verbal	communication	and	reports	

submitted.

2001 
• �Government	Competency	Model	was	established	to	present	19	standard	
competencies

2003 – 2004
• �Job	analysis	was	conducted	for	all	positions	at	the	director-general	level	or	above	
at	ministries	and	agencies

2006 
• �The	government	introduced	the	competency	assessment	system	in	July	2006,	 
-	nine	competencies	and	six	assessment	methods

2015
• �Competency	assessment	for	director-level	civil	servants	became	mandatory	 
-	Ministers/agencies	can	trust	the	assessment	to	the	MPM

2009

• �The	competency	assessment	system	was	revised	based	on	expert	
consultations,	surveys,	statistical	data,	pilot	tests,	etc.	 
-	Competencies	were	revised	from	nine	to	six

2010

• �The	government	prepared	legal	grounds	(i.e.	the	amended	Decree	on	Public	
Officials	Appointment	Examinations)	for	competency	assessment	of	director-level	
civil	servants	

2004 – 2005

• �Based	on	the	results	of	job	analysis,	domestic	and	overseas	case	studies,	and	
expert	consultation,	common	competencies	for	senior	civil	servants	were	identified

• �Workshops	and	interviews	targeting	deputy	ministers	and	directors-general	at	 
50	administrative	agencies	were	conducted	to	develop	competency	programs

• �Feasibility	of	the	simulated	exercises	was	improved	after	pilot	tests
• �A	pool	of	competency	evaluators	was	created	

Цогц чадамжийг үнэлэх тогтолцоо нь төрийн удирдах албан тушаалд нэр 
дэвшигч шаардлагатай ур чадварыг эзэмшсэн эсэхийг сайтар нягталж, төрийн 
удирдах албан тушаалд хамгийн чадварлаг хүмүүсийг сонгон шалгаруулдаг.

ХНУЯ-наас цогц чадамжийн үнэлгээг бодитоор эсхүл загварчилсан 
(симуляцийн) даалгавар гүйцэтгүүлэх хэлбэрээр зохион байгуулдаг. 
Үнэлгээний баг нь нэр дэвшигч өгөгдсөн нөхцөлд өөрийн ажил, үүргээ хэрхэн 
гүйцэтгэж байгааг нэр дэвшигчийн ярианы чадвар, биеийн хэлэмж, харилцаа, 
даалгаврын гүйцэтгэлд үндэслэн үнэлдэг.

Цогц чадамжийн хөгжил

Цогц чадамжийн үнэлгээ

•	Арван	есөн	жишиг	(стандарт)	цогц	чадамжийг	нэвтрүүлэх	зорилгоор	
Засгийн газрын цогц чадамжийн загварыг боловсруулсан.

•	Агентлагийн	дарга	болон	түүнээс	дээш	түвшний	бүх	ажлын	байрны	
шинжилгээ хийсэн.

•	Цогц	чадамжийг	үнэлэх	тогтолцоог	шинжээчдийн	зөвлөгөө,	судалгаа,	
статистик мэдээлэл, туршилт зэрэгт үндэслэн шинэчлэн боловсруулав. 
-Есөн цогц чадамжийг зургаа болгон шинэчилсэн.

•	Засгийн	газраас	агентлагийн	даргын	албан	тушаалд	нэр	дэвшигчийн	
цогц чадамжийг үнэлэх эрх зүйн үндэслэлийг (өөрөөр хэлбэл Нийтийн 
албан тушаалтныг томилох шалгалтын тухай тогтоолд нэмэлт, өөрчлөлт 
оруулсан) боловсруулав. 

•		Засгийн	газар	цогц	чадамжийг	үнэлэх	тогтолцоог	2006	оны	7	дугаар	сард	
нэвтрүүлсэн.
- Энэ нь есөн цогц чадамж, зургаан үнэлгээний аргуудаас бүрдэнэ.

•	Газрын	даргын	түвшний	төрийн	албан	хаагчдын	цогц	чадамжийн		үнэлгээг	
заавал хийдэг болов.
- Яам, агентлагууд ХНУЯ-ны үнэлгээнд итгэдэг болжээ. 

•		Ажлын	байрны	шинжилгээ,	дотоод,	гадаадын	судалгаа,		шинжээчдийн	зөвлөмжид	
үндэслэн төрийн албаны удирдах ажилтны нийтлэг цогц чадамжийг тодорхойлов.

•	 Цогц	чадамжийн	хөтөлбөр	боловсруулах	зорилгоор	төрийн	захиргааны	нийт	50	
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  �Assessment Methods

	 	The	subject	is	presented	with	simulation	exercises	that	are	similar	to	actual	work	

conditions,	and	a	number	of	evaluators	assess	the	characteristics	of	the	subject’s	

behavior	in	a	given	situation.	Various	assessment	methods	are	employed	to	assess	

each	of	six	competencies,	including	1:1	role	play,	1:2	role	play,	in-basket	test	and	

group	discussion.		

Examples of Four Simulation Exercises 

•  Preparation: 30 mins
• Assessment:  30 mins

•  Preparation: 30 mins
• Assessment:  30 mins

•  Preparation: 50 mins
• Assessment:  30 mins

Media interviews on current issues, announcement of 
government measures, coaching subordinate staff, etc. 

Coordinating overlapping work responsibilities between 
divisions and ministries

Providing solutions to a diverse range of current issues 
(the subject writes the proposed solutions on the 
provided answer sheet)

Identifying common issues experienced by divisions and 
ministries and resolving a conflict of interest

• Preparation: 40 mins
• Assessment:  50 mins

1:1
Role Play

1:2
Role Play

In-basket 
Test   

Group 
Discussion

Simulated Conditions (Example) TimeTypes of 
Simulation Exercise
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Ажлын бодит нөхцөл байдалтай төстэй симуляцийн дасгалуудыг 
албан тушаалд нэр дэвшигчээр гүйцэтгүүлдэг. Энэ үед хэд хэдэн 
шинжээчид өгөгдсөн нөхцөл байдалд тухайн нэр дэвшигчийн гаргаж буй 
зан үйлийг үнэлдэг. Зургаан цогц чадамж тус бүрийг үнэлэхэд 1:1 дүрд 
тоглох, 1:2 дүрд тоглох, төрөл бүрийн сорил бөглөх, даалгавар гүйцэтгэх, 
бүлгийн хэлэлцүүлэг хийх зэрэг үнэлгээний аргуудыг ашигладаг болно.

•	Бэлтгэл:	30	минут
•	Үнэлгээ:	30	минут

•	Бэлтгэл:	30	минут
•	Үнэлгээ:	30	минут

•	Бэлтгэл:	50	минут
•	Үнэлгээ:	30	минут

•	Бэлтгэл:	40	минут
•	Үнэлгээ:	50	минут

Цаг үеийн асуудлаар хэвлэл мэдээллийн хэрэгслээр 
ярилцлага өгөх, Засгийн газраас авч хэрэгжүүлж 
байгаа арга хэмжээг зарлах, өөрийн ажилтнуудыг 
дасгалжуулах. 

Яамд, агентлагуудын давхардсан ажил үүргийг 
уялдуулах.

Цаг үеийн асуудлаар шийдэл гаргах (нэр дэвшигч  
урьдчилан бэлтгэсэн хариултын хуудсан дээр 
өөрийн санал болгож буй шийдлүүдийг бичнэ)

Яамд, агентлагуудын дунд тохиолдох нийтлэг 
асуудлуудыг тодорхойлж, ашиг сонирхлын 
зөрчлийг шийдвэрлэх.

Загварчилсан 
дасгалын төрлүүд Зохиомол нөхцөлийн жишээ Цаг

1:1
дүрд 

тоглох

1:2
дүрд 

тоглох

Төрөл бүрийн 
сорил бөглөх, 

даалгавар 
гүйцэтгэх

Бүлгийн 
хэлэлцүүлэг 

хийх

Үнэлгээний аргууд

Загварчилсан дасгалын дөрвөн жишээ

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны

 онцлог 
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 Competency Development

The SCS Competency Model

Thinking 
Competency

Working 
Competency

Problem 
Recognition

Detect and identify problems in a timely manner by understanding 
and analyzing information and discover the essence of the 
problem by analyzing diverse aspects of the issue

Strategic Thinking
Set long-term vision and goals and establish action plans by 
prioritizing the alternatives to deliver such vision and goals

Performance 
Orientation

Consider different approaches to maximize work performance 
and pursue efficiency and effectiveness in the process of 
achieving goals

Change Management
Understand the direction and flow of change in the work 
environment and take measures to ensure that individuals and the 
organization can respond and adapt to the change appropriately

Customer 
Satisfaction

Recognize the counterparts at work as customers, understand 
their needs and make efforts to meet such needs 

Coordination and 
Integration

Understand the interest and conflicts between the stakeholders 
and suggest reasonable solutions from a balanced perspective

Relational 
Competency

Competencies DefinitionTypes of Cluster

  �Competencies Subject to Assessment

	 		Based	on	the	job	analysis	of	senior	government	posts,	domestic	and	overseas	

case	studies,	and	expert	review	opinions,	the	government	identified	six	types	of	

competencies	required	by	a	senior	civil	servant.	The	six	competencies	are	largely	

grouped	into	three	clusters,	i.e.	thinking,	working,	and	relational	competencies.
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Төрийн удирдах албан тушаалын ажлын байрны шинжилгээ, дотоод 
гадаадын кэйс судалгаа, шинжээчдийн дүгнэлтийг үндэслэн Засгийн 
газар төрийн удирдах албан тушаалд шаардагдах зургаан цогц чадамжийг 
тодорхойлов. Зургаан цогц чадамжийг үндсэндээ сэтгэн бодох, ажиллах, 
харилцах чадамж гэсэн гурван бүлэгт хуваадаг.

Цогц чадамжийн хөгжил

Асуудлыг 
таних

Мэдээллийг ойлгох, дүн шинжилгээ хийх замаар 
асуудлыг шуурхай илрүүлэн тодорхойлж, мөн чанарыг 
нь ойлгож, асуудлыг олон талаас нь шинжлэх.

Урт хугацааны алсын хараа, зорилгоо тодорхойлж, 
үйл ажиллагааг төлөвлөж, хэрэгжүүлэх бодлогын 
хувилбаруудыг эрэмбэлэх.

Зорилго, зорилтдоо хүрэх ажлын гүйцэтгэлийг дээд 
зэргээр сайжруулах, үйл ажиллагааны үр ашиг, үр 
нөлөөг дээшлүүлэх арга хэмжээ авах. 

Ажлын орчны өөрчлөлтийн хандлага, урсгалыг ойлгох, 
хувь хүн, байгууллагын түвшинд уг өөрчлөлтөд тохирсон 
хариу арга хэмжээ авах, дасан зохицох чадвартай эсэх.

Оролцогч талуудын ашиг сонирхол, зөрчилдөөнийг 
ойлгон, тэнцвэртэй байдлыг харгалзан боломжит 
шийдлүүдийг санал болгох.

Ажил дээр харилцаж байгаа хүнээ үйлчлүүлэгч гэж хүлээн 
зөвшөөрч,  тэдний хэрэгцээ, шаардлагыг ойлгож, хэрэгцээ 
шаардлагыг хангахын тулд хүчин чармайлт гаргах.

Стратегийн 
бодлого 

боловсруулах

Гүйцэтгэлд 
чиглэх

Өөрчлөлтийг 
удирдах

Хэрэглэгчийн
сэтгэл ханамж

Зохицуулалт, 
тэнцвэртэй 

байдлыг хангах 

Төрөл Цогц чадамж Тодорхойлолт

Сэтгэн бодох 
чадамж

Ажиллах 
чадамж

Харилцах 
чадамж

Цогц чадамжийн үнэлгээ

Төрийн албаны удирдах ажилтны цогц чадамжийн загвар
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  �Assessment Methods

	 	The	subject	is	presented	with	simulation	exercises	that	are	similar	to	actual	work	

conditions,	and	a	number	of	evaluators	assess	the	characteristics	of	the	subject’s	

behavior	in	a	given	situation.	Various	assessment	methods	are	employed	to	assess	

each	of	six	competencies,	including	1:1	role	play,	1:2	role	play,	in-basket	test	and	

group	discussion.		

Examples of Four Simulation Exercises 

•  Preparation: 30 mins
• Assessment:  30 mins

•  Preparation: 30 mins
• Assessment:  30 mins

•  Preparation: 50 mins
• Assessment:  30 mins

Media interviews on current issues, announcement of 
government measures, coaching subordinate staff, etc. 

Coordinating overlapping work responsibilities between 
divisions and ministries

Providing solutions to a diverse range of current issues 
(the subject writes the proposed solutions on the 
provided answer sheet)

Identifying common issues experienced by divisions and 
ministries and resolving a conflict of interest

• Preparation: 40 mins
• Assessment:  50 mins

1:1
Role Play

1:2
Role Play

In-basket 
Test   

Group 
Discussion

Simulated Conditions (Example) TimeTypes of 
Simulation Exercise
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Ажлын бодит нөхцөл байдалтай төстэй симуляцийн дасгалуудыг 
албан тушаалд нэр дэвшигчээр гүйцэтгүүлдэг. Энэ үед хэд хэдэн 
шинжээчид өгөгдсөн нөхцөл байдалд тухайн нэр дэвшигчийн гаргаж буй 
зан үйлийг үнэлдэг. Зургаан цогц чадамж тус бүрийг үнэлэхэд 1:1 дүрд 
тоглох, 1:2 дүрд тоглох, төрөл бүрийн сорил бөглөх, даалгавар гүйцэтгэх, 
бүлгийн хэлэлцүүлэг хийх зэрэг үнэлгээний аргуудыг ашигладаг болно.

•	Бэлтгэл:	30	минут
•	Үнэлгээ:	30	минут

•	Бэлтгэл:	30	минут
•	Үнэлгээ:	30	минут

•	Бэлтгэл:	50	минут
•	Үнэлгээ:	30	минут

•	Бэлтгэл:	40	минут
•	Үнэлгээ:	50	минут

Цаг үеийн асуудлаар хэвлэл мэдээллийн хэрэгслээр 
ярилцлага өгөх, Засгийн газраас авч хэрэгжүүлж 
байгаа арга хэмжээг зарлах, өөрийн ажилтнуудыг 
дасгалжуулах. 

Яамд, агентлагуудын давхардсан ажил үүргийг 
уялдуулах.

Цаг үеийн асуудлаар шийдэл гаргах (нэр дэвшигч  
урьдчилан бэлтгэсэн хариултын хуудсан дээр 
өөрийн санал болгож буй шийдлүүдийг бичнэ)

Яамд, агентлагуудын дунд тохиолдох нийтлэг 
асуудлуудыг тодорхойлж, ашиг сонирхлын 
зөрчлийг шийдвэрлэх.

Загварчилсан 
дасгалын төрлүүд Зохиомол нөхцөлийн жишээ Цаг

1:1
дүрд 

тоглох

1:2
дүрд 

тоглох

Төрөл бүрийн 
сорил бөглөх, 

даалгавар 
гүйцэтгэх

Бүлгийн 
хэлэлцүүлэг 

хийх

Үнэлгээний аргууд

Загварчилсан дасгалын дөрвөн жишээ

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны

 онцлог 
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 Competency Development

The SCS Competency Model

Thinking 
Competency

Working 
Competency

Problem 
Recognition

Detect and identify problems in a timely manner by understanding 
and analyzing information and discover the essence of the 
problem by analyzing diverse aspects of the issue

Strategic Thinking
Set long-term vision and goals and establish action plans by 
prioritizing the alternatives to deliver such vision and goals

Performance 
Orientation

Consider different approaches to maximize work performance 
and pursue efficiency and effectiveness in the process of 
achieving goals

Change Management
Understand the direction and flow of change in the work 
environment and take measures to ensure that individuals and the 
organization can respond and adapt to the change appropriately

Customer 
Satisfaction

Recognize the counterparts at work as customers, understand 
their needs and make efforts to meet such needs 

Coordination and 
Integration

Understand the interest and conflicts between the stakeholders 
and suggest reasonable solutions from a balanced perspective

Relational 
Competency

Competencies DefinitionTypes of Cluster

  �Competencies Subject to Assessment

	 		Based	on	the	job	analysis	of	senior	government	posts,	domestic	and	overseas	

case	studies,	and	expert	review	opinions,	the	government	identified	six	types	of	

competencies	required	by	a	senior	civil	servant.	The	six	competencies	are	largely	

grouped	into	three	clusters,	i.e.	thinking,	working,	and	relational	competencies.
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and pursue efficiency and effectiveness in the process of 
achieving goals

Change Management
Understand the direction and flow of change in the work 
environment and take measures to ensure that individuals and the 
organization can respond and adapt to the change appropriately

Customer 
Satisfaction

Recognize the counterparts at work as customers, understand 
their needs and make efforts to meet such needs 

Coordination and 
Integration

Understand the interest and conflicts between the stakeholders 
and suggest reasonable solutions from a balanced perspective

Relational 
Competency

Competencies DefinitionTypes of Cluster

  �Competencies Subject to Assessment

	 		Based	on	the	job	analysis	of	senior	government	posts,	domestic	and	overseas	

case	studies,	and	expert	review	opinions,	the	government	identified	six	types	of	

competencies	required	by	a	senior	civil	servant.	The	six	competencies	are	largely	

grouped	into	three	clusters,	i.e.	thinking,	working,	and	relational	competencies.

Төрийн удирдах албан тушаалын ажлын байрны шинжилгээ, дотоод 
гадаадын кэйс судалгаа, шинжээчдийн дүгнэлтийг үндэслэн Засгийн 
газар төрийн удирдах албан тушаалд шаардагдах зургаан цогц чадамжийг 
тодорхойлов. Зургаан цогц чадамжийг үндсэндээ сэтгэн бодох, ажиллах, 
харилцах чадамж гэсэн гурван бүлэгт хуваадаг.

Цогц чадамжийн хөгжил

Асуудлыг 
таних

Мэдээллийг ойлгох, дүн шинжилгээ хийх замаар 
асуудлыг шуурхай илрүүлэн тодорхойлж, мөн чанарыг 
нь ойлгож, асуудлыг олон талаас нь шинжлэх.

Урт хугацааны алсын хараа, зорилгоо тодорхойлж, 
үйл ажиллагааг төлөвлөж, хэрэгжүүлэх бодлогын 
хувилбаруудыг эрэмбэлэх.

Зорилго, зорилтдоо хүрэх ажлын гүйцэтгэлийг дээд 
зэргээр сайжруулах, үйл ажиллагааны үр ашиг, үр 
нөлөөг дээшлүүлэх арга хэмжээ авах. 

Ажлын орчны өөрчлөлтийн хандлага, урсгалыг ойлгох, 
хувь хүн, байгууллагын түвшинд уг өөрчлөлтөд тохирсон 
хариу арга хэмжээ авах, дасан зохицох чадвартай эсэх.

Оролцогч талуудын ашиг сонирхол, зөрчилдөөнийг 
ойлгон, тэнцвэртэй байдлыг харгалзан боломжит 
шийдлүүдийг санал болгох.

Ажил дээр харилцаж байгаа хүнээ үйлчлүүлэгч гэж хүлээн 
зөвшөөрч,  тэдний хэрэгцээ, шаардлагыг ойлгож, хэрэгцээ 
шаардлагыг хангахын тулд хүчин чармайлт гаргах.

Стратегийн 
бодлого 

боловсруулах

Гүйцэтгэлд 
чиглэх

Өөрчлөлтийг 
удирдах

Хэрэглэгчийн
сэтгэл ханамж

Зохицуулалт, 
тэнцвэртэй 

байдлыг хангах 

Төрөл Цогц чадамж Тодорхойлолт

Сэтгэн бодох 
чадамж

Ажиллах 
чадамж

Харилцах 
чадамж

Цогц чадамжийн үнэлгээ

Төрийн албаны удирдах ажилтны цогц чадамжийн загвар
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  �Feedback on Competency Assessment

	 		Once	competency	assessment	is	complete,	the	subject	is	provided	with	the	result	

of	assessment	(i.e.	pass	or	fail),	the	level	of	competency,	strengths	and	weaknesses	

in	each	competency,	and	suggestions	for	further	competency	development.	Such	

feedback	aims	to	help	the	subject	to	identify	his	or	her	current	competency	level	

and	weaknesses	and	use	it	as	a	reference	for	further	development.	

  �Expected Outcome of Competency Assessment

	 	Competency	assessment,	where	outside	experts	verify	the	overall	competency	of	a	

candidate	for	a	senior	government	position,	enables	the	government	to	select	and	

assign	qualified	people	to	policy	decision-making	and	management	positions	and	

promote	reliability	and	fairness	of	the	candidate	selection	process.

Цогц чадамжийн үнэлгээг дууссаны дараа тухайн нэр дэвшигчид 
үнэлгээний дүн (Өөрөөр хэлбэл тэнцсэн эсхүл тэнцээгүй), цогц чадамж, 
тэдгээрийн давуу болон сул талыг танилцуулж цаашид өөрийгөө 
хөгжүүлэх зөвлөмжийг санал болгодог. Уг эргэх холбоо нь тухайн нэр 
дэвшигчид өөрийн цогц чадамжийн түвшин, сул талыг олж мэдэхэд 
туслах, цаашид өөрийгөө хөгжүүлэх чиглэл болдог.

Төрийн удирдах албан тушаалд нэр дэвшигчийн ерөнхий цогц 
чадамжийг хөндлөнгийн шинжээчид үнэлж, шалгах бөгөөд тус үнэлгээ 
нь удирдах албан тушаалд нэр дэвшүүлэх, томилох үйл явцын шударга, 
найдвартай байдлыг илтгэнэ. Энэ нь мэргэшсэн удирдах ажилтан 
Засгийн газрын бодлогын шийдвэрийг гаргах баталгаа болно.

Цогц чадамжийн үнэлгээний эргэх холбоо

Цогц чадамжийн үнэлгээнээс хүлээгдэж буй үр дүн

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны
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  �Evaluators of Competency Assessment 

	 		The	government	appoints	former	members	of	the	SCS	or	persons	with	extensive	

knowledge	and	experience	in	personnel	management	or	competency	assessment	

as	evaluators	of	competency	assessment.

  �Passing Competency Assessment

	 	The	evaluators	measure	each	of	six	competencies	on	a	scale	from	one	to	five,	

adjust	the	score	during	the	evaluators’	meeting	and	determine	the	final	score.	

The	subject	passes	competency	assessment	if	the	final	average	score	of	each	

competency	is	graded	as	‘ordinary’	or	above	(average	score	of	2.5).

  �Re-assessment in Case of Failure 

	 	In	cases	where	civil	servants	fail	the	competency	assessment,	relevant	ministers	

shall	provide	necessary	support	for	the	civil	servant’s	competency	enhancement.	

Those	who	have	failed	competency	assessment	at	previous	attempts	may	undergo	

re-assessment,	and	there	is	no	limit	to	the	number	of	re-assessments.	However,	if	

a	civil	servant	has	failed	two	assessments	consecutively,	the	person	can	take	a	re-

assessment	after	six	months	from	the	date	of	the	latest	assessment;	if	a	candidate	

fails	the	test	three	times,	he/she	can	take	the	test	again	after	one	year	from	the	

third/failed	test.

Засгийн газраас Төрийн албаны удирдах ажилтны багийн гишүүнээр 
ажиллаж байсан хүний нөөцийн удирдлага, цогц чадамжийг үнэлэх чиглэлээр 
өргөн мэдлэг, туршлагатай шинжээчийг удирдах ажилтны цогц чадамжийг 
үнэлүүлэхээр томилдог. 

Шинжээч зургаан цогц чадамж тус бүрийг нэгээс тав хүртэлх оноогоор 
дүгнэж, нэгдсэн уулзалтын үеэр оноогоо нэгтгэж, эцсийн оноогоо тодорхойлно. 
Цогц чадамж тус бүрийн эцсийн оноог “Дундаж” ба түүнээс дээш гэж үнэлсэн 
тохиолдолд тухайн нэр дэвшигч цогц чадамжийн үнэлгээнд тэнцдэг (Дундаж 
оноо 2.5).

Цогц чадамжийн үнэлгээнд тэнцэхгүй унасан төрийн албаны удирдах 
ажилтанд салбарын сайд цогц чадамжаа хөгжүүлэхэд нь шаардлагатай дэмжлэг 
үзүүлнэ. Үнэлгээнд тэнцээгүй иргэн дахин үнэлүүлэх эрхтэй. Давтан үнэлгээний 
тоог хязгаарлаагүй боловч цагийн хязгаартай.  Гэвч төрийн албан хаагч хоёр 
удаа дараалан үнэлгээнд унасан бол тухайн хүн хамгийн сүүлийн үнэлгээ хийсэн 
өдрөөс хойш зургаан сарын дараа дахин үнэлгээнд орох боломжтой. Хэрэв нэр 
дэвшигч гурван удаа шалгалтад тэнцээгүй бол тухайн өдрөөс хойш нэг жилийн 
дараа дахин шалгалт өгөх боломжтой.

Цогц чадамжийн хөгжил

Цогц чадамжийг үнэлэх

Цогц чадамжийн үнэлгээнд тэнцэх 

Үнэлгээнд тэнцэхгүй унасан тохиолдолд дахин үнэлэх
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  �Feedback on Competency Assessment

	 		Once	competency	assessment	is	complete,	the	subject	is	provided	with	the	result	

of	assessment	(i.e.	pass	or	fail),	the	level	of	competency,	strengths	and	weaknesses	

in	each	competency,	and	suggestions	for	further	competency	development.	Such	

feedback	aims	to	help	the	subject	to	identify	his	or	her	current	competency	level	

and	weaknesses	and	use	it	as	a	reference	for	further	development.	

  �Expected Outcome of Competency Assessment

	 	Competency	assessment,	where	outside	experts	verify	the	overall	competency	of	a	

candidate	for	a	senior	government	position,	enables	the	government	to	select	and	

assign	qualified	people	to	policy	decision-making	and	management	positions	and	

promote	reliability	and	fairness	of	the	candidate	selection	process.

Цогц чадамжийн үнэлгээг дууссаны дараа тухайн нэр дэвшигчид 
үнэлгээний дүн (Өөрөөр хэлбэл тэнцсэн эсхүл тэнцээгүй), цогц чадамж, 
тэдгээрийн давуу болон сул талыг танилцуулж цаашид өөрийгөө 
хөгжүүлэх зөвлөмжийг санал болгодог. Уг эргэх холбоо нь тухайн нэр 
дэвшигчид өөрийн цогц чадамжийн түвшин, сул талыг олж мэдэхэд 
туслах, цаашид өөрийгөө хөгжүүлэх чиглэл болдог.

Төрийн удирдах албан тушаалд нэр дэвшигчийн ерөнхий цогц 
чадамжийг хөндлөнгийн шинжээчид үнэлж, шалгах бөгөөд тус үнэлгээ 
нь удирдах албан тушаалд нэр дэвшүүлэх, томилох үйл явцын шударга, 
найдвартай байдлыг илтгэнэ. Энэ нь мэргэшсэн удирдах ажилтан 
Засгийн газрын бодлогын шийдвэрийг гаргах баталгаа болно.

Цогц чадамжийн үнэлгээний эргэх холбоо

Цогц чадамжийн үнэлгээнээс хүлээгдэж буй үр дүн

Төрийн албаны
 удирдах аж

илтны
 тогтолцооны
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  �Evaluators of Competency Assessment 

	 		The	government	appoints	former	members	of	the	SCS	or	persons	with	extensive	

knowledge	and	experience	in	personnel	management	or	competency	assessment	

as	evaluators	of	competency	assessment.

  �Passing Competency Assessment

	 	The	evaluators	measure	each	of	six	competencies	on	a	scale	from	one	to	five,	

adjust	the	score	during	the	evaluators’	meeting	and	determine	the	final	score.	

The	subject	passes	competency	assessment	if	the	final	average	score	of	each	

competency	is	graded	as	‘ordinary’	or	above	(average	score	of	2.5).

  �Re-assessment in Case of Failure 

	 	In	cases	where	civil	servants	fail	the	competency	assessment,	relevant	ministers	

shall	provide	necessary	support	for	the	civil	servant’s	competency	enhancement.	

Those	who	have	failed	competency	assessment	at	previous	attempts	may	undergo	

re-assessment,	and	there	is	no	limit	to	the	number	of	re-assessments.	However,	if	

a	civil	servant	has	failed	two	assessments	consecutively,	the	person	can	take	a	re-

assessment	after	six	months	from	the	date	of	the	latest	assessment;	if	a	candidate	

fails	the	test	three	times,	he/she	can	take	the	test	again	after	one	year	from	the	

third/failed	test.

Засгийн газраас Төрийн албаны удирдах ажилтны багийн гишүүнээр 
ажиллаж байсан хүний нөөцийн удирдлага, цогц чадамжийг үнэлэх чиглэлээр 
өргөн мэдлэг, туршлагатай шинжээчийг удирдах ажилтны цогц чадамжийг 
үнэлүүлэхээр томилдог. 

Шинжээч зургаан цогц чадамж тус бүрийг нэгээс тав хүртэлх оноогоор 
дүгнэж, нэгдсэн уулзалтын үеэр оноогоо нэгтгэж, эцсийн оноогоо тодорхойлно. 
Цогц чадамж тус бүрийн эцсийн оноог “Дундаж” ба түүнээс дээш гэж үнэлсэн 
тохиолдолд тухайн нэр дэвшигч цогц чадамжийн үнэлгээнд тэнцдэг (Дундаж 
оноо 2.5).

Цогц чадамжийн үнэлгээнд тэнцэхгүй унасан төрийн албаны удирдах 
ажилтанд салбарын сайд цогц чадамжаа хөгжүүлэхэд нь шаардлагатай дэмжлэг 
үзүүлнэ. Үнэлгээнд тэнцээгүй иргэн дахин үнэлүүлэх эрхтэй. Давтан үнэлгээний 
тоог хязгаарлаагүй боловч цагийн хязгаартай.  Гэвч төрийн албан хаагч хоёр 
удаа дараалан үнэлгээнд унасан бол тухайн хүн хамгийн сүүлийн үнэлгээ хийсэн 
өдрөөс хойш зургаан сарын дараа дахин үнэлгээнд орох боломжтой. Хэрэв нэр 
дэвшигч гурван удаа шалгалтад тэнцээгүй бол тухайн өдрөөс хойш нэг жилийн 
дараа дахин шалгалт өгөх боломжтой.

Цогц чадамжийн хөгжил

Цогц чадамжийг үнэлэх

Цогц чадамжийн үнэлгээнд тэнцэх 

Үнэлгээнд тэнцэхгүй унасан тохиолдолд дахин үнэлэх
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	 	The	introduction	of	the	SCS	has	brought	many	benefits.	Recruitment	for	senior	

government	posts	has	become	more	open	to	people	from	the	private	sector,	and	

job	transfer	among	ministries	has	become	more	readily	available.	In	addition,	

personnel	management	of	senior	civil	servants	has	become	more	performance-

oriented,	and	job	competencies	of	senior	civil	servants	have	been	enhanced.	

 Major Achievements

Openness of Senior Government Positions

	 	The	number	of	open	competitive	positions	at	the	SCS	level	was	130	when	the	

government	first	introduced	the	open	competitive	position	system	in	2000.	By	the	

end	of	2020,	174	senior	positions	at	39	ministries	and	agencies	were	designated	as	

open	competitive	positions.			

Number of Open Competitive Positions 

130

2000

174

December 2020

35

34
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Гол ололт

Төрийн удирдах албан тушаалын нээлттэй байдал

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлсэн нь олон 
давуу талыг авчрав. Жишээлбэл, хувийн хэвшлийн ажилтанд төрийн 
удирдах албан тушаалд өрсөлдөх, томилогдох боломж олгож, яамд 
хоорондын шилжилт хөдөлгөөн хялбар болов. Түүнчлэн төрийн албаны 
удирдах ажилтнуудын хүний нөөцийн удирдлага нь гүйцэтгэлд чиглэж, 
ажлын цогц чадамж дээшилж байна.

Засгийн газрын нээлттэй өрсөлдөх Төрийн удирдах албан тушаалын 
тоо анх 2000 онд 130 байсан бол 2020 оны эцэс гэхэд 39 яам, агентлагийн 
174 удирдах ажилтан болж өссөн байна. 

2000 он              2020 оны 12 дугаар сар 

Нээлттэй өрсөлдөх албан тушаалын тоо

Төрийн албаны
 удирдах албан туш

аалтны
 багийн тогтолцооны
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Human  
Resource Development

Purpose of HRD in the Civil Service

•�Under Article 1 of the Act on the Capacity Development of Public Officials, HRD shall enable civil 

servants to develop a public service mindset, professional expertise and future-oriented capabilities 

to better serve the country. HRD supports civil servants in developing a strong sense of duty, future-

oriented capabilities and expertise. 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” e - S
aram

  H
IS

TO
R

Y 

05

04

Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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	 	The	introduction	of	the	SCS	has	brought	many	benefits.	Recruitment	for	senior	

government	posts	has	become	more	open	to	people	from	the	private	sector,	and	

job	transfer	among	ministries	has	become	more	readily	available.	In	addition,	

personnel	management	of	senior	civil	servants	has	become	more	performance-

oriented,	and	job	competencies	of	senior	civil	servants	have	been	enhanced.	

 Major Achievements

Openness of Senior Government Positions

	 	The	number	of	open	competitive	positions	at	the	SCS	level	was	130	when	the	

government	first	introduced	the	open	competitive	position	system	in	2000.	By	the	

end	of	2020,	174	senior	positions	at	39	ministries	and	agencies	were	designated	as	

open	competitive	positions.			

Number of Open Competitive Positions 

130

2000

174

December 2020
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Human  
Resource Development

Purpose of HRD in the Civil Service

•�Under Article 1 of the Act on the Capacity Development of Public Officials, HRD shall enable civil 

servants to develop a public service mindset, professional expertise and future-oriented capabilities 

to better serve the country. HRD supports civil servants in developing a strong sense of duty, future-

oriented capabilities and expertise. 
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 Closing Remarks

	 	The	Korean	government	carried	out	thorough	analysis	and	preparations	for	

the	introduction	of	the	SCS.	As	can	be	seen	from	the	precedents	in	advanced	

countries,	the	competitiveness	of	senior	civil	servants	plays	a	pivotal	role	in	

determining	the	overall	competitiveness	of	the	public	sector.	

	 	Before	 the	government	 introduced	 the	SCS,	 there	had	been	a	number	

of	 issues	 in	 the	public	sector,	 including	 the	grade	and	seniority-based	

personnel	management	system,	closed	recruitment	for	senior	government	

posts,	and	selfish	behavior	at	ministries	and	agencies,	often	cited	as	a	

culprit	for	lowering	the	competitiveness	of	the	public	service.	To	tackle	these	

issues,	the	government	pursued	ambitious	reforms	to	bring	about	innovation	

in	the	public	sector,	and	introduced	the	SCS	in	July	1,	2006.

	 	The	SCS	has	brought	tangible	changes	to	the	Korean	public	sector.	Many	

senior	government	posts	have	been	open	 to	experts	 from	 the	private	

sector	as	well	as	civil	servants	at	other	ministries	and	agencies,	enabling	

expertise	and	efficient	policy-making	 in	 the	public	sector.	Performance-

based	evaluation	and	compensation	have	motivated	civil	servants	to	work	

more	proactively.	 In	addition,	education	and	assessment	programs	 for	

competency	development	have	served	as	an	effective	tool	to	enhance	the	

core	competency	of	senior	civil	servants.

	 	The	Korean	government	 is	committed	 to	 improving	 the	SCS	to	enhance	

openness	and	competitiveness,	strengthen	performance	and	accountability,	

and	promote	competency	of	the	country’s	public	sector	in	a	rapidly	evolving	

administrative	environment.

Дүгнэлт

БНСУ-ын Засгийн газар нь Төрийн албаны удирдах ажилтны 
тогтолцоог нэвтрүүлэхдээ нарийн дүн шинжилгээ хийж бэлтгэсэн. 
Өндөр хөгжилтэй орнуудын жишээнээс харахад төрийн албаны удирдах 
ажилтнуудын өрсөлдөх чадвар нь улсын салбарын өрсөлдөх чадварыг 
тодорхойлоход шийдвэрлэх үүрэг гүйцэтгэдэг.

Засгийн газар Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог 
нэвтрүүлэхээс өмнө албан тушаалын зэрэглэл, ажилласан жилд суурилсан 
хүний нөөцийн удирдлагын тогтолцоотой, удирдах албан тушаалд шууд 
томилдог жишигтэй, яам, агентлагуудад амиа хичээсэн зан үйл давамгайлж 
байв. Эдгээр нь нийтийн албаны өрсөлдөх чадварыг бууруулж байсан тул 
уг асуудлуудыг шийдвэрлэхээр Засгийн газар томоохон шинэтгэл хийж, 
2006 оны 7 дугаар сарын 1-ний өдөр Төрийн албаны удирдах ажилтны 
тогтолцоог нэвтрүүлсэн.

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоо нь БНСУ-ын төрийн 
албанд бодит өөрчлөлтийг авчирсан. Төрийн албаны удирдах олон албан 
тушаал хувийн хэвшилд нээлттэй болж, мэргэшсэн чадварлаг албан хаагчид 
оновчтой бодлого боловсруулах боломж бүрдсэн. Гүйцэтгэлд суурилсан 
цалин урамшуулал нь төрийн албан хаагчдыг илүү идэвх санаачилгатай 
ажиллах сэдлийг төрүүлж, цогц чадамжийг хөгжүүлэх боловсрол, 
үнэлгээний хөтөлбөрүүд нь төрийн албаны удирдах ажилтнуудын үндсэн 
цогц чадамжийг дээшлүүлэх үр дүнтэй хэрэгсэл болжээ.
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	 	With	the	introduction	of	the	SCS,	the	government	has	been	able	to	strengthen	

performance	management	of	senior	civil	servants.	It	changed	the	basis	of	

evaluation	from	an	absolute	grading	to	a	distributive	grading	scheme,	and	

prepared	guidelines	on	giving	the	lowest	evaluation	grade	to	those	who	failed	to	

accomplish	their	performance	goals	or	had	been	subject	to	disciplinary	actions	as	

a	result	of	irregularities.	Also,	the	government	has	continuously	strengthened	the	

requirements	for	qualification	screening	to	provide	the	grounds	for	dismissal	of	civil	

servants	who	exhibit	poor	performance	or	have	not	been	appointed	to	any	position	

for	a	specified	number	of	years.

Enhanced Competency of Senior Civil Servants 

	 	Since	2006,	a	total	of	4,861	people	have	passed	the	Competency	Assessment	tests;	

annually,	an	average	of	300	people	become	candidates	for	the	SCS.	In	2009,	the	

government	revised	its	competency	model	and	assessment	methods	to	promote	

the	validity	and	reliability	of	the	assessment	system.	In	2015,	in	an	effort	to	foster	

intra-governmental	cooperation,	the	government	made	it	mandatory	to	have	work	

experience	at	other	ministries	or	agencies	to	apply	for	qualification	screening.	These	

measures	enabled	the	government	to	verify	the	candidate’s	core	competency	in an 

objective	manner	and	establish	a	fair	and	systematic	personnel	management	system.

 Major Achievements

Strengthened Requirements for Qualification Screening
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Гол ололт

Төрийн албаны удирдах ажилтнуудын гүйцэтгэлд чиглэсэн хүний нөөцийн 
удирдлагыг хэрэгжүүлэв. 

Төрийн албаны удирдах ажилтны цогц чадамжийг хөгжүүлэв.   

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлснээр Засгийн 
газар эдгээр албан тушаалтнуудын гүйцэтгэлийг удирдаж чадсан юм. 
Үнэмлэхүй үнэлгээнээс хэвийн тархалттай үнэлгээний тогтолцоонд шилжиж 
гүйцэтгэлийн зорилго, зорилтоо биелүүлж чадаагүй эсхүл сахилга, хариуцлага 
алдсан удирдах ажилтанд хамгийн бага үнэлгээ өгөх удирдамжийг хэрэгжүүлж 
байна. Түүнчлэн Засгийн газар гүйцэтгэл муу, эсхүл хэдэн жил ямар нэгэн 
албан тушаалд томилогдоогүй удирдах ажилтныг “Шаардлага хангаж байгаа 
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“Шаардлага 
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байгаа 
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2006 он
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2010 он

буюу

2014 он

буюу
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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 Closing Remarks

	 	The	Korean	government	carried	out	thorough	analysis	and	preparations	for	

the	introduction	of	the	SCS.	As	can	be	seen	from	the	precedents	in	advanced	

countries,	the	competitiveness	of	senior	civil	servants	plays	a	pivotal	role	in	

determining	the	overall	competitiveness	of	the	public	sector.	

	 	Before	 the	government	 introduced	 the	SCS,	 there	had	been	a	number	

of	 issues	 in	 the	public	sector,	 including	 the	grade	and	seniority-based	

personnel	management	system,	closed	recruitment	for	senior	government	

posts,	and	selfish	behavior	at	ministries	and	agencies,	often	cited	as	a	

culprit	for	lowering	the	competitiveness	of	the	public	service.	To	tackle	these	

issues,	the	government	pursued	ambitious	reforms	to	bring	about	innovation	

in	the	public	sector,	and	introduced	the	SCS	in	July	1,	2006.

	 	The	SCS	has	brought	tangible	changes	to	the	Korean	public	sector.	Many	

senior	government	posts	have	been	open	 to	experts	 from	 the	private	

sector	as	well	as	civil	servants	at	other	ministries	and	agencies,	enabling	

expertise	and	efficient	policy-making	 in	 the	public	sector.	Performance-

based	evaluation	and	compensation	have	motivated	civil	servants	to	work	

more	proactively.	 In	addition,	education	and	assessment	programs	 for	

competency	development	have	served	as	an	effective	tool	to	enhance	the	

core	competency	of	senior	civil	servants.

	 	The	Korean	government	 is	committed	 to	 improving	 the	SCS	to	enhance	

openness	and	competitiveness,	strengthen	performance	and	accountability,	

and	promote	competency	of	the	country’s	public	sector	in	a	rapidly	evolving	

administrative	environment.

Дүгнэлт

БНСУ-ын Засгийн газар нь Төрийн албаны удирдах ажилтны 
тогтолцоог нэвтрүүлэхдээ нарийн дүн шинжилгээ хийж бэлтгэсэн. 
Өндөр хөгжилтэй орнуудын жишээнээс харахад төрийн албаны удирдах 
ажилтнуудын өрсөлдөх чадвар нь улсын салбарын өрсөлдөх чадварыг 
тодорхойлоход шийдвэрлэх үүрэг гүйцэтгэдэг.

Засгийн газар Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог 
нэвтрүүлэхээс өмнө албан тушаалын зэрэглэл, ажилласан жилд суурилсан 
хүний нөөцийн удирдлагын тогтолцоотой, удирдах албан тушаалд шууд 
томилдог жишигтэй, яам, агентлагуудад амиа хичээсэн зан үйл давамгайлж 
байв. Эдгээр нь нийтийн албаны өрсөлдөх чадварыг бууруулж байсан тул 
уг асуудлуудыг шийдвэрлэхээр Засгийн газар томоохон шинэтгэл хийж, 
2006 оны 7 дугаар сарын 1-ний өдөр Төрийн албаны удирдах ажилтны 
тогтолцоог нэвтрүүлсэн.

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоо нь БНСУ-ын төрийн 
албанд бодит өөрчлөлтийг авчирсан. Төрийн албаны удирдах олон албан 
тушаал хувийн хэвшилд нээлттэй болж, мэргэшсэн чадварлаг албан хаагчид 
оновчтой бодлого боловсруулах боломж бүрдсэн. Гүйцэтгэлд суурилсан 
цалин урамшуулал нь төрийн албан хаагчдыг илүү идэвх санаачилгатай 
ажиллах сэдлийг төрүүлж, цогц чадамжийг хөгжүүлэх боловсрол, 
үнэлгээний хөтөлбөрүүд нь төрийн албаны удирдах ажилтнуудын үндсэн 
цогц чадамжийг дээшлүүлэх үр дүнтэй хэрэгсэл болжээ.

БНСУ-ын Засгийн газар нь нээлттэй байдал, өрсөлдөх чадварыг 
дээшлүүлэх, гүйцэтгэл, хариуцлагыг бэхжүүлэх, хурдацтай өөрчлөгдөж 
буй орчин нөхцөлд цогц чадамжийг дэмжих зорилгоор Төрийн албаны 
удирдах ажилтны тогтолцоог боловсронгуй болгох чиг үүргээ хэрэгжүүлж 
байна.

Төрийн албаны
 удирдах албан туш

аалтны
 багийн тогтолцооны
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Performance-oriented Personnel Management of Senior Civil Servants

	 	With	the	introduction	of	the	SCS,	the	government	has	been	able	to	strengthen	

performance	management	of	senior	civil	servants.	It	changed	the	basis	of	

evaluation	from	an	absolute	grading	to	a	distributive	grading	scheme,	and	

prepared	guidelines	on	giving	the	lowest	evaluation	grade	to	those	who	failed	to	

accomplish	their	performance	goals	or	had	been	subject	to	disciplinary	actions	as	

a	result	of	irregularities.	Also,	the	government	has	continuously	strengthened	the	

requirements	for	qualification	screening	to	provide	the	grounds	for	dismissal	of	civil	

servants	who	exhibit	poor	performance	or	have	not	been	appointed	to	any	position	

for	a	specified	number	of	years.

Enhanced Competency of Senior Civil Servants 

	 	Since	2006,	a	total	of	4,861	people	have	passed	the	Competency	Assessment	tests;	

annually,	an	average	of	300	people	become	candidates	for	the	SCS.	In	2009,	the	

government	revised	its	competency	model	and	assessment	methods	to	promote	

the	validity	and	reliability	of	the	assessment	system.	In	2015,	in	an	effort	to	foster	

intra-governmental	cooperation,	the	government	made	it	mandatory	to	have	work	

experience	at	other	ministries	or	agencies	to	apply	for	qualification	screening.	These	

measures	enabled	the	government	to	verify	the	candidate’s	core	competency	in an 

objective	manner	and	establish	a	fair	and	systematic	personnel	management	system.

 Major Achievements

Strengthened Requirements for Qualification Screening

Received the lowest grade for 
more than three years or for two 

consecutive years

Not appointed to any position for 
more than two years

or

Subjects  
of 

Qualification 
Screening

Received the lowest grade 
for more than two years

Not appointed to any 
position for more than  

two years

or

2010

Received the lowest grade for 
more than two years 

Not appointed to any position for 
more than one year

Received the lowest grade  
for more than one year +  

not appointed to any position  
for six months

or

or

20142006
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Гол ололт

Төрийн албаны удирдах ажилтнуудын гүйцэтгэлд чиглэсэн хүний нөөцийн 
удирдлагыг хэрэгжүүлэв. 

Төрийн албаны удирдах ажилтны цогц чадамжийг хөгжүүлэв.   

Төрийн албаны удирдах ажилтны тогтолцоог нэвтрүүлснээр Засгийн 
газар эдгээр албан тушаалтнуудын гүйцэтгэлийг удирдаж чадсан юм. 
Үнэмлэхүй үнэлгээнээс хэвийн тархалттай үнэлгээний тогтолцоонд шилжиж 
гүйцэтгэлийн зорилго, зорилтоо биелүүлж чадаагүй эсхүл сахилга, хариуцлага 
алдсан удирдах ажилтанд хамгийн бага үнэлгээ өгөх удирдамжийг хэрэгжүүлж 
байна. Түүнчлэн Засгийн газар гүйцэтгэл муу, эсхүл хэдэн жил ямар нэгэн 
албан тушаалд томилогдоогүй удирдах ажилтныг “Шаардлага хангаж байгаа 
эсэхийг нягтлах шалгалт”-д хамруулж, тэнцэхгүй бол ажлаас халах, чөлөөлөх 
зэргээр хариуцлагын тогтолцоогоо улам чангатгаж иржээ.

Цогц чадамжийг үнэлэх шалгалтад 2006 оноос хойш 4861 иргэн 
тэнцэв. Жилд дунджаар 300 орчим иргэн төрийн удирдах албан тушаалд 
нэр дэвшдэг. Засгийн газар Цогц чадамжийн тогтолцооны хүчин төгөлдөр, 
найдвартай байдлыг сурталчлах зорилгоор цогц чадамжийн загвар, 
үнэлгээний аргуудыг 2009 онд шинэчлэн боловсруулав. Засгийн газрын 
хэмжээнд хамтын ажиллагааг хөгжүүлэх зорилгоор 2015 оноос “Шаардлага 
хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт”-д хамрагдах өргөдөл гаргах 
болзолд өөр яам, агентлагт ажилласан туршлагатай байх болзлыг нэмж 
оруулсан байна. Эдгээр арга хэмжээ нь Засгийн газарт нэр дэвшигчийн 
үндсэн цогц чадамжийг бодитойгоор үнэлж, хүний нөөцийн удирдлагын 
шударга, цэгцтэй тогтолцоог бүрдүүлэх боломжийг олгосон юм.

“Шаардлага 
хангаж 
байгаа 
эсэхийг 
нягтлах 

шалгалт”-д 
хамруулах 
удирдах 
ажилтан

•	 Гурав	ба	түүнээс	олон	удаа	
буюу 2 жил дараалан ажлын 
гүйцэтгэлээрээ хамгийн бага 
үнэлгээ авсан ажилтан

•	 Хоёр	ба	түүнээс	олон	жил	
ажлын гүйцэтгэлээрээ 
хамгийн бага үнэлгээ 
авсан ажилтан

•	 Хоёр	жилээс	урт	хугацаанд	
үндэслэл бүхий шалтгаангүйгээр 
ямар нэг албан тушаалд 
томилогдоогүй ажилтан

•	 Хоёр	ба	түүнээс	олон	жил	
ажлын гүйцэтгэлээрээ 
хамгийн бага үнэлгээ авсан 
ажилтан

•	 Хоёр	жилээс	урт	хугацаанд	
үндэслэл бүхий шалтгаангүйгээр 
ямар нэг албан тушаалд 
томилогдоогүй ажилтан

•	 Жил	дараалан	ажлын	гүйцэтгэлээр	
эрэмбэлэхэд хамгийн бага үнэлгээ 
авсан бөгөөд сүүлийн хагас жил 
үндэслэл бүхий шалтгаангүйгээр 
ямар нэг албан тушаалд 
томилогдоогүй ажилтан

•	 Хоёр	жилээс	урт	хугацаанд	
үндэслэл бүхий шалтгаангүйгээр 
ямар нэг албан тушаалд 
томилогдоогүй ажилтан

“Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт”-д хамрагдах нөхцөлийг чангатгасан нь. 

2006 он

буюу

2010 он

буюу

2014 он

буюу

буюу
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 
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Missing, 
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Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 
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Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Төрийн албаны 
ёс зүйEthics

in the Civil Service

From recruiting public servants to training, performance management, 
human resource management, competency assessment and  civil service ethics, 

integrated innovation in public personnel management based on respect for people 
 helps realize the fairest and most transparent civil service. 

Capable talent and an efficient system will lead the future of a united Republic of Korea.

The Power that Unites
the Republic of Korea
Бүгд Найрамдах Солонгос 

Улсыг нэгтгэж буй хүч

Сонгон шалгаруулалт, сургалт  хөгжил, ажлын гүйцэтгэл,
ур чадварын үнэлгээ, ёс зүй зэрэг  хүний нөөцийн удирдлагын 

нэгдсэн шинэтгэл нь иргэнээ хүндэлсэн шударга, 
ил тод төрийн албыг бүрдүүлдэг. 

Чадварлаг хүний нөөц, үр нөлөөтэй төрийн албаны тогтолцоо нь 
Бүгд Найрамдах Солонгос Улсын ирээдүйг манлайлна.
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
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in the Civil Service

From recruiting public servants to training, performance management, 
human resource management, competency assessment and  civil service ethics, 

integrated innovation in public personnel management based on respect for people 
 helps realize the fairest and most transparent civil service. 

Capable talent and an efficient system will lead the future of a united Republic of Korea.

The Power that Unites
the Republic of Korea
Бүгд Найрамдах Солонгос 

Улсыг нэгтгэж буй хүч

Сонгон шалгаруулалт, сургалт  хөгжил, ажлын гүйцэтгэл,
ур чадварын үнэлгээ, ёс зүй зэрэг  хүний нөөцийн удирдлагын 

нэгдсэн шинэтгэл нь иргэнээ хүндэлсэн шударга, 
ил тод төрийн албыг бүрдүүлдэг. 

Чадварлаг хүний нөөц, үр нөлөөтэй төрийн албаны тогтолцоо нь 
Бүгд Найрамдах Солонгос Улсын ирээдүйг манлайлна.
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ABOUT Ethics in the Civil Service

Can you explain what  
civil service ethics are?

Civil service ethics encourage civil servants to 
perform their duty in a faithful manner and not 

take advantage of their power for  
personal gain.

Q.
The Need for the Public 

Service Ethics Act

What was the purpose of the introduction of 
the Public Service Ethics Act? 

Q.

The government introduced the Public Service Ethics Act to 
establish a clean civil service by preventing irregularities in 
the civil service and ensuring fairness in the performance 
of government duties.

What do the civil service ethics programs consist of?Q.

The civil service ethics programs include the property registration/disclosure/
examination system, blind stock trusts, reporting on receipt of gifts,  
post-employment and activity restrictions for retired civil servants, designation 
of civil service organizations, etc.

Ensuring Transparency 

and Preventing Unlawful 

Acquisition of Property

What is the purpose of the 
property registration system?

Q.

The property registration system aims to 
promote transparency in the process of 

property accumulation and prevent illegal 
accumulation of property by civil servants.

What is the PETI System?Q.

The PETI System is a cloud-based portal that 
standardizes and electronically manages 
work related to civil service ethics.

Please explain post-government service employment 
restrictions for retired civil servants.

Q.

Purpose of Blind 

Stock Trusts

What is the purpose of  
blind stock trusts?

Q.

Blind stock trusts are introduced to prevent a 
conflict of public and private interests that may 
be caused by senior civil servants’ ownership 
of stocks that are relevant to their jobs.

Advantages  
of PETI

What are the advantages of PETI?Q.

PETI enables prompt and accurate delivery of 
information and fast reporting through co-sharing 
of administrative information and cooperation with 
financial institutions.

Post-government service employment restrictions (post-
employment restrictions) prohibit civil servants from 
providing undue favors to particular institutions while they 
are in office; after retirement, they are also prohibited from 
being employed by institutions relevant to their previous work 
and exerting unfair influence on their previous organizations.

Нийтийн албаны ёс 
зүйн тухай хууль ямар 

зорилготой вэ?

Хөрөнгийн бүртгэлийн 

тогтолцооны зорилго юу вэ?

Төрийн албаны ёс зүйн талаар 
тайлбарлаж өгнө үү?

Төрийн албаны ёс зүйн хөтөлбөр юунаас бүрддэг вэ?

Төрийн албан хаагч ажил, үүргээ үнэнчээр биелүүлж, 
эрх мэдлээ хувьдаа ашиглахгүй байхыг ёс зүй гэнэ.

Төрийн албаны ёс зүйн хөтөлбөр нь төрийн албан хаагчийн хөрөнгийн мэдүүлэг, шалгалт, 
хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлүүлэх, бэлэг, дурсгалын зүйлсийн тайлан, төрийн албанаас 
тэтгэвэрт гарсан иргэнд тавих хязгаарлалт, уг хуулийн үйлчлэлд хамаарах байгууллага 
зэрэг асуудлаас бүрдэнэ.

Хөрөнгийн бүртгэлийн тогтолцоо нь төрийн албан 
хаагчийн хөрөнгийн эх үүсвэрийг ил тод байлгах, 
хууль бусаар хөрөнгөжихөөс урьдчилан сэргийлэх 
зорилготой юм.

Засгийн газар төрийн албаны зөрчлөөс урьдчилан сэргийлж, 
төрийн албан хаагч нийтийн өмнө хүлээсэн үүргээ шударгаар 
гүйцэтгэх замаар шударга төрийн албыг бий болгон Нийтийн 
албаны ёс зүйн тухай хуулийг хэрэгжүүлж байна.
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Stock Trusts
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blind stock trusts?

Q.

Blind stock trusts are introduced to prevent a 
conflict of public and private interests that may 
be caused by senior civil servants’ ownership 
of stocks that are relevant to their jobs.

Advantages  
of PETI

What are the advantages of PETI?Q.

PETI enables prompt and accurate delivery of 
information and fast reporting through co-sharing 
of administrative information and cooperation with 
financial institutions.

Post-government service employment restrictions (post-
employment restrictions) prohibit civil servants from 
providing undue favors to particular institutions while they 
are in office; after retirement, they are also prohibited from 
being employed by institutions relevant to their previous work 
and exerting unfair influence on their previous organizations.

“PETI” системийн давуу 
тал юу вэ?

Хувьцааг битүүмжлэн 

итгэмжлүүлэх нь ямар 

зорилготой вэ?

Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнд тавих хязгаарлалтыг 
тайлбарлаж өгнө үү.

“PETI” систем гэж юу вэ?

Ажиллаж байх хугацаандаа төрийн албан хаагч зарим байгууллагад 
давуу эрх олгохыг хориглодог. Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан 
иргэн ажиллаж байсан байгууллагадаа шударга бусаар нөлөөлж 
болзошгүй гэж үздэг байна. Иймд тэднийг урьд гүйцэтгэж байсан 
албан үүрэгтэй нь холбоотой байсан аж ахуйн нэгж, байгууллагад 
ажиллахыг хязгаарладаг. 

 “PETI” систем нь үүлэн үйлчилгээний портал 
бөгөөд төрийн албаны ёс зүйтэй холбоотой ажлыг 
стандартчилж, цахим хэлбэрээр удирддаг.

Төрийн албаны удирдах ажилтан өөрийн албан 
тушаалтай холбоотой хувьцаа эзэмшсэнээс үүдэлтэй 
ашиг сонирхлын зөрчлөөс урьдчилан сэргийлэх 
зорилгоор хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлүүлдэг.

“PETI” систем нь санхүүгийн байгууллагуудтай захиргааны 
мэдээллийг хуваалцах, хамтран ажиллах замаар мэдээллийг 
шуурхай, үнэн зөв хүргэх, хурдан тайлагнах боломжийг 
олгодог.
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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ABOUT Ethics in the Civil Service

Can you explain what  
civil service ethics are?

Civil service ethics encourage civil servants to 
perform their duty in a faithful manner and not 

take advantage of their power for  
personal gain.

Q.
The Need for the Public 

Service Ethics Act

What was the purpose of the introduction of 
the Public Service Ethics Act? 

Q.

The government introduced the Public Service Ethics Act to 
establish a clean civil service by preventing irregularities in 
the civil service and ensuring fairness in the performance 
of government duties.

What do the civil service ethics programs consist of?Q.

The civil service ethics programs include the property registration/disclosure/
examination system, blind stock trusts, reporting on receipt of gifts,  
post-employment and activity restrictions for retired civil servants, designation 
of civil service organizations, etc.

Ensuring Transparency 

and Preventing Unlawful 

Acquisition of Property

What is the purpose of the 
property registration system?

Q.

The property registration system aims to 
promote transparency in the process of 

property accumulation and prevent illegal 
accumulation of property by civil servants.

What is the PETI System?Q.

The PETI System is a cloud-based portal that 
standardizes and electronically manages 
work related to civil service ethics.

Please explain post-government service employment 
restrictions for retired civil servants.

Q.

Purpose of Blind 

Stock Trusts

What is the purpose of  
blind stock trusts?

Q.

Blind stock trusts are introduced to prevent a 
conflict of public and private interests that may 
be caused by senior civil servants’ ownership 
of stocks that are relevant to their jobs.

Advantages  
of PETI

What are the advantages of PETI?Q.

PETI enables prompt and accurate delivery of 
information and fast reporting through co-sharing 
of administrative information and cooperation with 
financial institutions.

Post-government service employment restrictions (post-
employment restrictions) prohibit civil servants from 
providing undue favors to particular institutions while they 
are in office; after retirement, they are also prohibited from 
being employed by institutions relevant to their previous work 
and exerting unfair influence on their previous organizations.

Нийтийн албаны ёс 
зүйн тухай хууль ямар 

зорилготой вэ?

Хөрөнгийн бүртгэлийн 

тогтолцооны зорилго юу вэ?

Төрийн албаны ёс зүйн талаар 
тайлбарлаж өгнө үү?

Төрийн албаны ёс зүйн хөтөлбөр юунаас бүрддэг вэ?

Төрийн албан хаагч ажил, үүргээ үнэнчээр биелүүлж, 
эрх мэдлээ хувьдаа ашиглахгүй байхыг ёс зүй гэнэ.

Төрийн албаны ёс зүйн хөтөлбөр нь төрийн албан хаагчийн хөрөнгийн мэдүүлэг, шалгалт, 
хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлүүлэх, бэлэг, дурсгалын зүйлсийн тайлан, төрийн албанаас 
тэтгэвэрт гарсан иргэнд тавих хязгаарлалт, уг хуулийн үйлчлэлд хамаарах байгууллага 
зэрэг асуудлаас бүрдэнэ.

Хөрөнгийн бүртгэлийн тогтолцоо нь төрийн албан 
хаагчийн хөрөнгийн эх үүсвэрийг ил тод байлгах, 
хууль бусаар хөрөнгөжихөөс урьдчилан сэргийлэх 
зорилготой юм.

Засгийн газар төрийн албаны зөрчлөөс урьдчилан сэргийлж, 
төрийн албан хаагч нийтийн өмнө хүлээсэн үүргээ шударгаар 
гүйцэтгэх замаар шударга төрийн албыг бий болгон Нийтийн 
албаны ёс зүйн тухай хуулийг хэрэгжүүлж байна.
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зорилгоор хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлүүлдэг.

“PETI” систем нь санхүүгийн байгууллагуудтай захиргааны 
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шуурхай, үнэн зөв хүргэх, хурдан тайлагнах боломжийг 
олгодог.
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  Outline of the Public Service Ethics Act

Definition of Civil Service Ethics 

  Civil service ethics refer to a set of work ethics that any civil servant shall 

practice as a servant to citizens. They require civil servants to perform 
their duties in a faithful manner and not take advantage of their power for 
personal gain.

Key Features and Legal Grounds of the Public Service Ethics Act 

  In the Republic of Korea, laws and regulations concerning civil service 

ethics include the Public Service Ethics Act, mandatory regulations in the 
State Public Officials Act, civil servants’ code of conduct in the Act on Anti-
corruption and the Establishment and Operation of the Anti-corruption & 
Civil Rights Commission, civil servants’ oath in the State Public Officials 
Service Regulations, ethics charter, etc.

• State (Local) Public Officials Act

   �Duty of fidelity, obedience, kindness and impartiality, confidentiality, integrity, and dignity  
(six types of duties and four types of prohibitions)

• Act on Anti-corruption and the Establishment and Operation of the Anti-corruption & Civil Rights Commission 

   �Duty of integrity, prohibition on utilizing secret information, code of conduct, reporting of 
corruption, etc.

• State (Local) Public Officials Service Regulations

   �Fulfillment of responsibilities, duty of kindness and impartiality, confidentiality, 
establishment of work disciplines, etc.

• Improper Solicitation and Graft Act

   �Prohibition of improper solicitation relevant to the civil servant’s job

Example of the Relevant Laws and Regulations

Article 1 (Purpose) of the Public Service Ethics Act 
The purpose of this Act is to establish ethics of civil servants that prevent a conflict of public and private 
interests by regulating civil servants’ illegal acquisition of property and promoting fairness in their 
performance of public duties by requiring registration of property, disclosure of registered property, and 
explanation on the process of property accumulation for civil servants and candidates for the civil service, 
prohibition of property acquisition that takes advantage of government positions, reporting on gifts, blind 
stock trusts, post-employment and activity restrictions for retired civil servants, etc. 

Laws and Regulations on Civil Service Ethics

Нийтийн албаны ёс зүй-Эрх зүйн шинэтгэл

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийн онцлог, эрх зүйн үндэслэл

Төрийн албаны ёс зүйн тодорхойлолт

Албан хаагч иргэнд төрийн үйлчилгээ үзүүлэхдээ баримтлах ёс 
зүйн хэм хэмжээг төрийн албаны ёс зүй гэнэ. Иргэд төрийн албан 
хаагчаас албан үүргээ шударгаар биелүүлэх, албаны эрх мэдлээ хувьдаа 
ашиглахгүй байхыг шаарддаг.

БНСУ-ын Нийтийн албаны ёс зүйн хууль тогтоомж нь Нийтийн 
албаны ёс зүйн тухай хууль, Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 
холбогдох зохицуулалт, Авлигатай тэмцэх тухай хууль, Авлигатай тэмцэх 
ба иргэний эрхийн комиссын эрх зүйн байдлын тухай хуульд заасан 
Төрийн албан хаагчийн ёс зүйн дүрэм, Төрийн албан хаагчийн ажиллах 
журамд заасан Төрийн албан хаагчийн тангараг зэргээс бүрдэнэ.

•  Төрийн албан хаагчийн тухай хууль: 

     Үнэнч байх, захирах, захирагдах ёсыг баримтлах, нинжин сэтгэлтэй, ялгаварлахгүй байх, нууц хадгалах,                               
     ёс зүйтэй байх, нэр төртэй байх үүрэг (зургаан үүрэг, дөрвөн хориг).

Үүрэг хариуцлагаа биелүүлэх, найрсаг, ялгаварлахгүй байх, нууц хадгалах, сахилга баттай байх зэрэг.

Төрийн албан хаагч ажилтайгаа холбоотой зүй бус шан харамж авах, өгөхийг хориглодог.

Зарчимч байх, эрхэлж буй ажлын хүрээнд олж авсан мэдээллийг хувьдаа ашиглахгүй байх, ёс зүйн дүрмийг 
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сахих, хөрөнгө, орлогоо үнэн зөв мэдүүлэх, төрийн албан хаагчийн болон төрийн албанд нэр 
дэвшигчийн хөрөнгийн эх үүсвэр, хуримтлалыг шалгах, төрийн албан тушаал ашиглан хууль бусаар 
хөрөнгөжихийг хориглох, авсан бэлэг, дурсгалын зүйлээ тайлагнах, албан тушаалтай холбоотой 
хувьцааг битүүмжлэх, итгэмжлэх, төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэний зарим хөдөлмөр 
эрхлэлтийг хязгаарлах зэрэг асуудалтай холбоотой харилцааг зохицуулахад оршино.
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  Outline of the Public Service Ethics Act

Definition of Civil Service Ethics 

  Civil service ethics refer to a set of work ethics that any civil servant shall 

practice as a servant to citizens. They require civil servants to perform 
their duties in a faithful manner and not take advantage of their power for 
personal gain.

Key Features and Legal Grounds of the Public Service Ethics Act 

  In the Republic of Korea, laws and regulations concerning civil service 

ethics include the Public Service Ethics Act, mandatory regulations in the 
State Public Officials Act, civil servants’ code of conduct in the Act on Anti-
corruption and the Establishment and Operation of the Anti-corruption & 
Civil Rights Commission, civil servants’ oath in the State Public Officials 
Service Regulations, ethics charter, etc.

• State (Local) Public Officials Act

   �Duty of fidelity, obedience, kindness and impartiality, confidentiality, integrity, and dignity  
(six types of duties and four types of prohibitions)

• Act on Anti-corruption and the Establishment and Operation of the Anti-corruption & Civil Rights Commission 

   �Duty of integrity, prohibition on utilizing secret information, code of conduct, reporting of 
corruption, etc.

• State (Local) Public Officials Service Regulations

   �Fulfillment of responsibilities, duty of kindness and impartiality, confidentiality, 
establishment of work disciplines, etc.

• Improper Solicitation and Graft Act

   �Prohibition of improper solicitation relevant to the civil servant’s job

Example of the Relevant Laws and Regulations

Article 1 (Purpose) of the Public Service Ethics Act 
The purpose of this Act is to establish ethics of civil servants that prevent a conflict of public and private 
interests by regulating civil servants’ illegal acquisition of property and promoting fairness in their 
performance of public duties by requiring registration of property, disclosure of registered property, and 
explanation on the process of property accumulation for civil servants and candidates for the civil service, 
prohibition of property acquisition that takes advantage of government positions, reporting on gifts, blind 
stock trusts, post-employment and activity restrictions for retired civil servants, etc. 

Laws and Regulations on Civil Service Ethics

Нийтийн албаны ёс зүй-Эрх зүйн шинэтгэл

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийн онцлог, эрх зүйн үндэслэл

Төрийн албаны ёс зүйн тодорхойлолт

Албан хаагч иргэнд төрийн үйлчилгээ үзүүлэхдээ баримтлах ёс 
зүйн хэм хэмжээг төрийн албаны ёс зүй гэнэ. Иргэд төрийн албан 
хаагчаас албан үүргээ шударгаар биелүүлэх, албаны эрх мэдлээ хувьдаа 
ашиглахгүй байхыг шаарддаг.

БНСУ-ын Нийтийн албаны ёс зүйн хууль тогтоомж нь Нийтийн 
албаны ёс зүйн тухай хууль, Төрийн албан хаагчийн тухай хуулийн 
холбогдох зохицуулалт, Авлигатай тэмцэх тухай хууль, Авлигатай тэмцэх 
ба иргэний эрхийн комиссын эрх зүйн байдлын тухай хуульд заасан 
Төрийн албан хаагчийн ёс зүйн дүрэм, Төрийн албан хаагчийн ажиллах 
журамд заасан Төрийн албан хаагчийн тангараг зэргээс бүрдэнэ.

•  Төрийн албан хаагчийн тухай хууль: 

     Үнэнч байх, захирах, захирагдах ёсыг баримтлах, нинжин сэтгэлтэй, ялгаварлахгүй байх, нууц хадгалах,                               
     ёс зүйтэй байх, нэр төртэй байх үүрэг (зургаан үүрэг, дөрвөн хориг).

Үүрэг хариуцлагаа биелүүлэх, найрсаг, ялгаварлахгүй байх, нууц хадгалах, сахилга баттай байх зэрэг.

Төрийн албан хаагч ажилтайгаа холбоотой зүй бус шан харамж авах, өгөхийг хориглодог.

Зарчимч байх, эрхэлж буй ажлын хүрээнд олж авсан мэдээллийг хувьдаа ашиглахгүй байх, ёс зүйн дүрмийг 
мөрдөх, авлигын талаар мэдээлэх зэрэг.

•  Авлигатай тэмцэх тухай хууль, Авлигатай тэмцэх ба иргэний эрхийн комиссын эрх зүйн байдлын тухай хууль:

•   Шан харамж, хээл хахуультай тэмцэх хууль:

Энэхүү хуулийн зорилго нь төрийн албан хаагч нийтийн өмнө хүлээсэн үүргээ шударгаар гүйцэтгэхдээ 
нийтийн сонирхлыг хувийн ашиг сонирхлоос дээгүүрт тавих, төрийн албан хаагчийн ёс зүйг чанд 
сахих, хөрөнгө, орлогоо үнэн зөв мэдүүлэх, төрийн албан хаагчийн болон төрийн албанд нэр 
дэвшигчийн хөрөнгийн эх үүсвэр, хуримтлалыг шалгах, төрийн албан тушаал ашиглан хууль бусаар 
хөрөнгөжихийг хориглох, авсан бэлэг, дурсгалын зүйлээ тайлагнах, албан тушаалтай холбоотой 
хувьцааг битүүмжлэх, итгэмжлэх, төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэний зарим хөдөлмөр 
эрхлэлтийг хязгаарлах зэрэг асуудалтай холбоотой харилцааг зохицуулахад оршино.

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийн 1 дүгээр зүйл (Зорилго)

•  Төрийн албан хаагчийн ажиллах журам:

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай  хууль тогтоомж

Төрийн албаны
 ёс зүйн тогтолцооны
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Ардчилсан намын Засгийн газар 1960 онд байгуулагдсан бөгөөд 
төрийн албанд ёс зүйн доголдлыг засах, төрийн албан хаагчийг хууль бус 
хөрөнгөжихөөс урьдчилан сэргийлэх зорилгоор төрийн албан хаагчийн 
хөрөнгийн мэдүүлгийн тухай хуулийн төсөл боловсруулсан байна. Гэвч 
хуулийн төслийг 1961 онд хэлэлцэхээс татгалзсан. Анх 1964 оны 7 дугаар 
сард 3 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан тушаал бүхий 13003 төрийн 
захиргааны ажилтан, 4 дүгээр зэрэглэлийн албан тушаал бүхий агентлагийн 
дарга нар хөрөнгө, орлогоо мэдүүлэв.

 1980 оноос өмнө
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  �Kim Dae-jung Administration

  In January 2001, as part of government reform, the Public Service Ethics Act was 

amended again to enhance the transparency of property registration and curb public-

private collusion. The amended Act required mandatory reporting on stock transactions 

by civil servants subject to property disclosure and expanded the scope and requirements 

of post-employment restrictions for retired civil servants. It also allowed certain civil 

servants to postpone reporting on property changes in order to lessen the burden of 

property registration. 

  �Roh Moo-hyun Administration

  In May 2005, the government amended the Public Service Ethics Act and introduced 

blind stock trusts in order to resolve conflicts of interest concerning senior civil servants’ 

ownership of stocks relevant to their jobs. In December 2006, the government introduced 

reporting on changes in property prices and amended the Public Service Ethics Act to 

include provisions requiring explanation of the process of property accumulation for civil 

servants subject to property disclosure and permission to refuse such explanation with pre-

approval.

Reporting on changes in property prices

For real estate and golf memberships, actual transaction prices (in case a 
transaction is made) or changes in officially assessed prices (in case no transaction 
is made) shall be reported; changes in market prices shall also be reported for listed 
stocks, gold, gemstones, antiques, and artwork.

Засгийн газрын шинэтгэлийн хүрээнд хөрөнгийн бүртгэлийн ил тод 
байдлыг нэмэгдүүлэх, төр хувийн хэвшлийн хоорондох хуйвалдааныг таслан 
зогсоох зорилгоор 2001 оны 1 дүгээр сард Нийтийн албаны ёс зүйн тухай 
хуульд нэмэлт, өөрчлөлт оруулжээ. Уг хуулиар төрийн албан хаагч хөрөнгө, 
үнэт цаас, хувьцааны арилжааныхаа талаар тайлагнах үүрэгтэй болсон юм.  
Мөн төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэний үйл ажиллагаанд тавих 
хязгаарлалтын хүрээ, шаардлагыг өргөжүүлсэн байна. Түүнчлэн, хөрөнгийн 
бүртгэлийн ачааллыг бууруулахын тулд зарим тохиолдолд төрийн албан хаагч 
хөрөнгийн өөрчлөлтийн тайлагнах хугацааг хойшлуулах боломжтой болов.

Засгийн газар Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуульд өөрчлөлт оруулж 
төрийн албаны удирдах ажилтнуудын эрхэлж байгаа үүрэгт ажилтай 
нь холбоотой хувьцаанаас үүсэж  болзошгүй ашиг сонирхлын зөрчлийг 
шийдвэрлэх зорилгоор уг хувьцааг битүүмжлэх, бусдад итгэмжлүүлэх арга 
зүйг 2005 оны 5 дугаар сард нэвтрүүлжээ. Засгийн газраас  төрийн албан 
хаагчдад хөрөнгийн үнийн өөрчлөлтийн тухай тайлагнах, хөрөнгийн эх 
үүсвэрийг тайлбарлах, урьдчилсан зөвшөөрлийн дагуу тайлбар өгөхөөс 
татгалзах зохицуулалтыг Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуульд 2006 оны 12 
дугаар сард оруулав.

Төрийн албан хаагч хөрөнгө орлогоо тухай бүр мэдүүлэхдээ үл хөдлөх хөрөнгө, 
гольфийн гишүүнчлэлийн төлбөрийн гүйлгээний бодит үнийн дүнг бичнэ.   Хэрэв 
гүйлгээ хийгээгүй бол албан ёсны үнэлгээний өөрчлөлтийг мэдээлнэ. Үнэт цаас, 
алт, үнэт чулуу, эртний эдлэл, урлагийн бүтээлийн зах зээлийн үнийн өөрчлөлтийг 
мэдээлэх ёстой юм.

Хөрөнгийн үнийн өөрчлөлтийн талаар тайлагнах

    Ким Дэ Жүн Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар

    Но Мү Хен Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар

Төрийн албаны
 ёс зүйн тогтолцооны

 түүх
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  Development of the Public Service Ethics Act

Transformation of the Civil Service Ethics Programs

  The Republic of Korea government introduced the Public Service Ethics Act in 1981 

with the aim of building a clean civil service by preventing irregularities in the civil 

service and securing fairness in their performance of government duties.   

  �Prior to 1980

  The Democratic Party government established in 1960 submitted a proposal for the 

Act on Civil Servants’ Property Registration in order to curb irregularities in the civil 

service and prevent illegal accumulation of wealth by civil servants. However, the 

proposal was discarded in 1961. In July 1964, 13,003 civil servants of Grade 3 or above 

and Grade 4 administrative agency heads registered their property for the first time.

  �Fifth Republic

  On December 31, 1981, the government enacted the Public Service Ethics Act to 

establish ethics in the civil service (the Act was enforced on January 1, 1983). The 

content of the Act, however, was limited to property registration, gift reporting and 

post-employment restrictions.

  �Kim Young-sam Administration  

  With the President’s voluntary disclosure of property, the government gained 

momentum for building a clean political environment and bringing about innovative 

changes. In June 1993, the Public Service Ethics Act was significantly amended 

to provide legal grounds for property disclosure and require mandatory property 

registration of civil servants of Grade 4 or above; this amendment is recognized as 

laying the foundation for the current Act.

Нийтийн албаны ёс зүй-Эрх зүйн шинэтгэл

Төрийн албаны ёс зүйн хөтөлбөрийн хөгжил

БНСУ-ын Засгийн газар нь төрийн албан хаагчийг ёс зүйн 
зөрчлөөс урьдчилан сэргийлж, нийтийн өмнө хүлээсэн үүргээ шударгаар 
биелүүлдэг шударга төрийн албыг төлөвшүүлэх зорилгоор Нийтийн 
албаны ёс зүйн тухай хуулийг 1981 онд баталсан.

Ардчилсан намын Засгийн газар 1960 онд байгуулагдсан бөгөөд 
төрийн албаны ёс зүйн доголдлыг засах, төрийн албан хаагч хууль бусаар 
хөрөнгөжихөөс урьдчилан сэргийлэх зорилгоор төрийн албан хаагчийн 
хөрөнгийн мэдүүлгийн тухай хуулийн төсөл боловсруулсан байна. Гэвч 
хуулийн төслийг 1961 онд хэлэлцэхээс татгалзсан. Анх 1964 оны 7 
дугаар сард 3 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан тушаал бүхий 13003 
төрийн захиргааны ажилтан, 4 дүгээр зэрэглэлийн албан тушаал бүхий 
агентлагийн дарга нар хөрөнгө, орлогоо мэдүүлэв.

Засгийн газар төрийн албаны ёс зүйг бүрдүүлэх зорилгоор Нийтийн 
албаны ёс зүйн тухай хуулийг 1981 оны 12 дугаар сарын 31-ний өдөр 
баталж, 1983 оны 1 дүгээр сарын 1-ний өдрөөс хэрэгжүүлж эхлэв. Уг 
хуулийн агуулга нь хөрөнгийн бүртгэл, бэлэг, дурсгалын зүйлийн тайлан, 
төрийн албанаас чөлөөлөгдсөний дараах хязгаарлалт зэрэг асуудлаас 
бүрдэж байлаа.

Ерөнхийлөгч сайн дураараа хөрөнгөө бүртгүүлж, олон нийтэд ил 
тод болгосноор Засгийн газар улс төрийн шударга орчныг бүрдүүлж, 
шинэтгэл хийх итгэлцэл бий болжээ. Нийтийн албаны ёс зүйн тухай 
хуульд 1993 оны 6 дугаар сард нэмэлт, өөрчлөлт оруулж, 4-өөс дээш 
зэрэглэлийн албан тушаалтай төрийн албан хаагч хөрөнгөө мэдүүлэх 
үүрэгтэй болсон байна. Энэхүү нэмэлт, өөрчлөлт нь одоогийн эрх зүйн 
орчны үндэс суурийг тавьсан юм.

    1980 оноос өмнө

    V Бүгд Найрамдах Улс

    Ким Ён Сам Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
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Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.

224

225

Ардчилсан намын Засгийн газар 1960 онд байгуулагдсан бөгөөд 
төрийн албанд ёс зүйн доголдлыг засах, төрийн албан хаагчийг хууль бус 
хөрөнгөжихөөс урьдчилан сэргийлэх зорилгоор төрийн албан хаагчийн 
хөрөнгийн мэдүүлгийн тухай хуулийн төсөл боловсруулсан байна. Гэвч 
хуулийн төслийг 1961 онд хэлэлцэхээс татгалзсан. Анх 1964 оны 7 дугаар 
сард 3 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан тушаал бүхий 13003 төрийн 
захиргааны ажилтан, 4 дүгээр зэрэглэлийн албан тушаал бүхий агентлагийн 
дарга нар хөрөнгө, орлогоо мэдүүлэв.

 1980 оноос өмнө
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  �Kim Dae-jung Administration

  In January 2001, as part of government reform, the Public Service Ethics Act was 

amended again to enhance the transparency of property registration and curb public-

private collusion. The amended Act required mandatory reporting on stock transactions 

by civil servants subject to property disclosure and expanded the scope and requirements 

of post-employment restrictions for retired civil servants. It also allowed certain civil 

servants to postpone reporting on property changes in order to lessen the burden of 

property registration. 

  �Roh Moo-hyun Administration

  In May 2005, the government amended the Public Service Ethics Act and introduced 

blind stock trusts in order to resolve conflicts of interest concerning senior civil servants’ 

ownership of stocks relevant to their jobs. In December 2006, the government introduced 

reporting on changes in property prices and amended the Public Service Ethics Act to 

include provisions requiring explanation of the process of property accumulation for civil 

servants subject to property disclosure and permission to refuse such explanation with pre-

approval.

Reporting on changes in property prices

For real estate and golf memberships, actual transaction prices (in case a 
transaction is made) or changes in officially assessed prices (in case no transaction 
is made) shall be reported; changes in market prices shall also be reported for listed 
stocks, gold, gemstones, antiques, and artwork.

Засгийн газрын шинэтгэлийн хүрээнд хөрөнгийн бүртгэлийн ил тод 
байдлыг нэмэгдүүлэх, төр хувийн хэвшлийн хоорондох хуйвалдааныг таслан 
зогсоох зорилгоор 2001 оны 1 дүгээр сард Нийтийн албаны ёс зүйн тухай 
хуульд нэмэлт, өөрчлөлт оруулжээ. Уг хуулиар төрийн албан хаагч хөрөнгө, 
үнэт цаас, хувьцааны арилжааныхаа талаар тайлагнах үүрэгтэй болсон юм.  
Мөн төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэний үйл ажиллагаанд тавих 
хязгаарлалтын хүрээ, шаардлагыг өргөжүүлсэн байна. Түүнчлэн, хөрөнгийн 
бүртгэлийн ачааллыг бууруулахын тулд зарим тохиолдолд төрийн албан хаагч 
хөрөнгийн өөрчлөлтийн тайлагнах хугацааг хойшлуулах боломжтой болов.

Засгийн газар Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуульд өөрчлөлт оруулж 
төрийн албаны удирдах ажилтнуудын эрхэлж байгаа үүрэгт ажилтай 
нь холбоотой хувьцаанаас үүсэж  болзошгүй ашиг сонирхлын зөрчлийг 
шийдвэрлэх зорилгоор уг хувьцааг битүүмжлэх, бусдад итгэмжлүүлэх арга 
зүйг 2005 оны 5 дугаар сард нэвтрүүлжээ. Засгийн газраас  төрийн албан 
хаагчдад хөрөнгийн үнийн өөрчлөлтийн тухай тайлагнах, хөрөнгийн эх 
үүсвэрийг тайлбарлах, урьдчилсан зөвшөөрлийн дагуу тайлбар өгөхөөс 
татгалзах зохицуулалтыг Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуульд 2006 оны 12 
дугаар сард оруулав.

Төрийн албан хаагч хөрөнгө орлогоо тухай бүр мэдүүлэхдээ үл хөдлөх хөрөнгө, 
гольфийн гишүүнчлэлийн төлбөрийн гүйлгээний бодит үнийн дүнг бичнэ.   Хэрэв 
гүйлгээ хийгээгүй бол албан ёсны үнэлгээний өөрчлөлтийг мэдээлнэ. Үнэт цаас, 
алт, үнэт чулуу, эртний эдлэл, урлагийн бүтээлийн зах зээлийн үнийн өөрчлөлтийг 
мэдээлэх ёстой юм.

Хөрөнгийн үнийн өөрчлөлтийн талаар тайлагнах

    Ким Дэ Жүн Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар

    Но Мү Хен Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар

Төрийн албаны
 ёс зүйн тогтолцооны

 түүх
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  Development of the Public Service Ethics Act

Transformation of the Civil Service Ethics Programs

  The Republic of Korea government introduced the Public Service Ethics Act in 1981 

with the aim of building a clean civil service by preventing irregularities in the civil 

service and securing fairness in their performance of government duties.   

  �Prior to 1980

  The Democratic Party government established in 1960 submitted a proposal for the 

Act on Civil Servants’ Property Registration in order to curb irregularities in the civil 

service and prevent illegal accumulation of wealth by civil servants. However, the 

proposal was discarded in 1961. In July 1964, 13,003 civil servants of Grade 3 or above 

and Grade 4 administrative agency heads registered their property for the first time.

  �Fifth Republic

  On December 31, 1981, the government enacted the Public Service Ethics Act to 

establish ethics in the civil service (the Act was enforced on January 1, 1983). The 

content of the Act, however, was limited to property registration, gift reporting and 

post-employment restrictions.

  �Kim Young-sam Administration  

  With the President’s voluntary disclosure of property, the government gained 

momentum for building a clean political environment and bringing about innovative 

changes. In June 1993, the Public Service Ethics Act was significantly amended 

to provide legal grounds for property disclosure and require mandatory property 

registration of civil servants of Grade 4 or above; this amendment is recognized as 

laying the foundation for the current Act.

Нийтийн албаны ёс зүй-Эрх зүйн шинэтгэл

Төрийн албаны ёс зүйн хөтөлбөрийн хөгжил

БНСУ-ын Засгийн газар нь төрийн албан хаагчийг ёс зүйн 
зөрчлөөс урьдчилан сэргийлж, нийтийн өмнө хүлээсэн үүргээ шударгаар 
биелүүлдэг шударга төрийн албыг төлөвшүүлэх зорилгоор Нийтийн 
албаны ёс зүйн тухай хуулийг 1981 онд баталсан.

Ардчилсан намын Засгийн газар 1960 онд байгуулагдсан бөгөөд 
төрийн албаны ёс зүйн доголдлыг засах, төрийн албан хаагч хууль бусаар 
хөрөнгөжихөөс урьдчилан сэргийлэх зорилгоор төрийн албан хаагчийн 
хөрөнгийн мэдүүлгийн тухай хуулийн төсөл боловсруулсан байна. Гэвч 
хуулийн төслийг 1961 онд хэлэлцэхээс татгалзсан. Анх 1964 оны 7 
дугаар сард 3 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан тушаал бүхий 13003 
төрийн захиргааны ажилтан, 4 дүгээр зэрэглэлийн албан тушаал бүхий 
агентлагийн дарга нар хөрөнгө, орлогоо мэдүүлэв.

Засгийн газар төрийн албаны ёс зүйг бүрдүүлэх зорилгоор Нийтийн 
албаны ёс зүйн тухай хуулийг 1981 оны 12 дугаар сарын 31-ний өдөр 
баталж, 1983 оны 1 дүгээр сарын 1-ний өдрөөс хэрэгжүүлж эхлэв. Уг 
хуулийн агуулга нь хөрөнгийн бүртгэл, бэлэг, дурсгалын зүйлийн тайлан, 
төрийн албанаас чөлөөлөгдсөний дараах хязгаарлалт зэрэг асуудлаас 
бүрдэж байлаа.

Ерөнхийлөгч сайн дураараа хөрөнгөө бүртгүүлж, олон нийтэд ил 
тод болгосноор Засгийн газар улс төрийн шударга орчныг бүрдүүлж, 
шинэтгэл хийх итгэлцэл бий болжээ. Нийтийн албаны ёс зүйн тухай 
хуульд 1993 оны 6 дугаар сард нэмэлт, өөрчлөлт оруулж, 4-өөс дээш 
зэрэглэлийн албан тушаалтай төрийн албан хаагч хөрөнгөө мэдүүлэх 
үүрэгтэй болсон байна. Энэхүү нэмэлт, өөрчлөлт нь одоогийн эрх зүйн 
орчны үндэс суурийг тавьсан юм.

    1980 оноос өмнө

    V Бүгд Найрамдах Улс

    Ким Ён Сам Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар
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  �Moon Jae-in Administration 

  In 2020, the Public Service Ethics Act and the Enforcement Decree on the Public 

Service Ethics Act were amended to prohibit civil servants of Grade 4 or above 

(Grade 7 or above for certain areas) from acquiring new stocks relevant to their 

jobs. To enhance accuracy of property registration, the amended laws required 

non-listed stocks to be reported not at book value but at market value. Also, civil 

servants of Grade 1 or above were required to report on the process of property 

accumulation including real estate, non-listed stocks, claims made to and debts 

from individuals, equity interest, stock options, etc. In 2021, the government 

strengthened measures against civil servants’ illegal acquisition of property; civil 

servants handling real estate information or real estate policy are required to 

register their property and restricted from acquiring new real estate relevant to 

their work or in relevant areas.

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хууль болон уг хуулийг дагаж мөрдөх 
тухай тогтоолд 2020 онд нэмэлт, өөрчлөлт оруулж, 4 ба түүнээс дээш 
зэрэглэлийн (зарим бүс нутагт 7 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан 
тушаал) төрийн албан хаагч эрхэлж буй албан тушаалтайгаа холбоотой 
шинэ хувьцаа эзэмшихийг хориглов. Хөрөнгийн бүртгэл, мэдүүлгийн үнэн 
зөв байдлыг сайжруулахын тулд нэмэлт, өөрчлөлт оруулсан уг хуульд 
нийтийн албан хаагч хөрөнгийн бирж дээр арилжаалдаггүй үнэт цаас, 
хувьцааг дансны үнээр бус, зах зээлийн үнээр мэдээлэх үүрэгтэй болов. 
Түүнчлэн 1-ээс дээш зэрэглэлийн албан тушаал дээр ажиллаж байгаа 
төрийн албан хаагчид худалдан авсан үл хөдлөх хөрөнгө, хөрөнгийн бирж 
дээр арилжаалдаггүй үнэт цаас, хувьцаа, авлага, хувь хүмүүсээс авсан зээл, 
хадгаламжийн хүү зэрэг хөрөнгөө тайлагнах үүрэгтэй болжээ. Хууль бусаар 
хөрөнгөжсөн төрийн албан хаагчид хүлээлгэх хариуцлагыг чангатгав. Үл 
хөдлөх хөрөнгийн мэдээлэл, бодлого хариуцаж буй төрийн албан хаагч 
хөрөнгөө мэдүүлэх үүрэг хүлээж, хариуцсан газартаа эсхүл ажилтайгаа 
холбоотой үл хөдлөх хөрөнгө шинээр худалдаж авах эрхгүй болов.

    Мүн Жэ Ин Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар

Төрийн албаны
 ёс зүйн тогтолцооны

 түүх

10

  Development of the Public Service Ethics Act

  �Lee Myung-bak Administration

  In February 2009, the scope of relatives subject to property registration for a married 

female civil servant changed from the spouse’s linear ascendants and descendants 

to the civil servant’s  linear ascendants and descendants. Also, to eradicate privileges 

given to former senior government officials, law firms and accounting firms were 

added as employment-restricted institutions in July 2011, and the period during which 

a civil servant engaged in relevant work prior to retirement was also extended. In 

addition, the government introduced new rules to prevent retired civil servants from 

exerting unfair influence on their previous organizations, for instance, permanent 

prohibition of engaging in work performed during active service, prohibition of 

engaging in certain businesses handled at the previous organization for one year after 

retirement, prohibition of unfair solicitation and arrangements, etc.

  �Park Geun-hye Administration

  In 2014, in an effort to eradicate public-private collusion, the government 

strengthened post-employment restrictions for retired civil servants to 

include not-for-profit organizations as employment-restricted institutions. 

The post-employment restriction period was increased from two to three 

years after retirement, and restrictions on employment expanded from 

businesses related to the division they worked for to those related to their 

organization. Also, information on the employment history of civil servants 

subject to employment screening was publicly disclosed. From 2015, senior 

civil servants were allowed to avoid certain jobs to prevent conflicts of interest 

arising from ownership of stocks.

Гэрлэсэн эмэгтэй төрийн албан хаагч хөрөнгө бүртгэлдээ өөрийн 
болон нөхрийн эцэг, эх, хүүхэд, тэдний гэр бүлийн мэдээллийг оруулдаг 
байв. Харин 2009 оны 2 дугаар сараас төрийн албан хаагч эхнэр, нөхөр, 
өөрийн эцэг, эх, хүүхэд болон шууд хамаарал бүхий этгээдийн хөрөнгийг 
л мэдүүлдэг болжээ. Төрийн албаны удирдах албан тушаал хашиж 
байсан иргэн давуу эрх эдлэхийг хориглохын тулд хуулийн компани, 
нягтлан бодох бүртгэлийн компанийг 2011 оны 7 дугаар сард хөдөлмөр 
эрхлэлтийг хязгаарласан байгууллага болгон нэмжээ. Мөн төрийн 
албан хаагч тэтгэвэрт гарахаасаа өмнө зарим ажил эрхлэх хугацааг 
хязгаарласныг сунгав. Түүнчлэн Засгийн газар төрийн албанаас тэтгэвэрт 
гарсан иргэн өмнө ажиллаж байсан байгууллагадаа шударга бусаар 
нөлөөлөхөөс урьдчилан сэргийлэх зорилгоор шинэ дүрмийг нэвтрүүлжээ. 
Тухайлбал, төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэн өмнөх ажилдаа 
дахин оролцох, ажиллаж байсан салбартаа нэг жилийн хугацаанд 
бизнес эрхлэх, хууль бус шан харамжтай холбоотой харилцаанд орохыг 
(өгөх, авах, бусдад зуучлах) тус тус хориглов.

Төр, хувийн хэвшлийн хоорондох хуйвалдааныг устгахын тулд 
2014 онд төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнд тавих хязгаарлалтыг 
чангатгаж, ашгийн төдийгүй ашгийн бус байгууллагуудад ажил эрхлэхийг 
хориглов. Энэхүү хязгаарлалтын хугацаа нь тэтгэвэрт гарснаас хойш хоёр 
жил байсныг гурван жил болгон нэмэгдүүлсэн төдийгүй ажиллаж байсан 
байгууллагатайгаа хамтран ажилладаг аж ахуйн нэгжид ажил эрхлэхийг 
хориглов. Мөн хөдөлмөр эрхлэлтийн үзлэгт хамрагдсан, төрийн албанаас 
тэтгэвэрт гарсан иргэдийн ажилласан байдлыг олон нийтэд танилцуулдаг 
болжээ. Төрийн албаны удирдах ажилтан хувьцаа эзэмшихтэй холбоотой 
ашиг сонирхлын зөрчлөөс урьдчилан сэргийлэхийн тулд 2015 оноос 
эхлэн тодорхой ажлуудаас зайлсхийх эрхтэй болов.

    Ли Мен Баг Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар

    Пак Гын Хэ Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар

Нийтийн албаны ёс зүй-Эрх зүйн шинэтгэл
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
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Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  �Moon Jae-in Administration 

  In 2020, the Public Service Ethics Act and the Enforcement Decree on the Public 

Service Ethics Act were amended to prohibit civil servants of Grade 4 or above 

(Grade 7 or above for certain areas) from acquiring new stocks relevant to their 

jobs. To enhance accuracy of property registration, the amended laws required 

non-listed stocks to be reported not at book value but at market value. Also, civil 

servants of Grade 1 or above were required to report on the process of property 

accumulation including real estate, non-listed stocks, claims made to and debts 

from individuals, equity interest, stock options, etc. In 2021, the government 

strengthened measures against civil servants’ illegal acquisition of property; civil 

servants handling real estate information or real estate policy are required to 

register their property and restricted from acquiring new real estate relevant to 

their work or in relevant areas.

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хууль болон уг хуулийг дагаж мөрдөх 
тухай тогтоолд 2020 онд нэмэлт, өөрчлөлт оруулж, 4 ба түүнээс дээш 
зэрэглэлийн (зарим бүс нутагт 7 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан 
тушаал) төрийн албан хаагч эрхэлж буй албан тушаалтайгаа холбоотой 
шинэ хувьцаа эзэмшихийг хориглов. Хөрөнгийн бүртгэл, мэдүүлгийн үнэн 
зөв байдлыг сайжруулахын тулд нэмэлт, өөрчлөлт оруулсан уг хуульд 
нийтийн албан хаагч хөрөнгийн бирж дээр арилжаалдаггүй үнэт цаас, 
хувьцааг дансны үнээр бус, зах зээлийн үнээр мэдээлэх үүрэгтэй болов. 
Түүнчлэн 1-ээс дээш зэрэглэлийн албан тушаал дээр ажиллаж байгаа 
төрийн албан хаагчид худалдан авсан үл хөдлөх хөрөнгө, хөрөнгийн бирж 
дээр арилжаалдаггүй үнэт цаас, хувьцаа, авлага, хувь хүмүүсээс авсан зээл, 
хадгаламжийн хүү зэрэг хөрөнгөө тайлагнах үүрэгтэй болжээ. Хууль бусаар 
хөрөнгөжсөн төрийн албан хаагчид хүлээлгэх хариуцлагыг чангатгав. Үл 
хөдлөх хөрөнгийн мэдээлэл, бодлого хариуцаж буй төрийн албан хаагч 
хөрөнгөө мэдүүлэх үүрэг хүлээж, хариуцсан газартаа эсхүл ажилтайгаа 
холбоотой үл хөдлөх хөрөнгө шинээр худалдаж авах эрхгүй болов.

    Мүн Жэ Ин Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар
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  Development of the Public Service Ethics Act

  �Lee Myung-bak Administration

  In February 2009, the scope of relatives subject to property registration for a married 

female civil servant changed from the spouse’s linear ascendants and descendants 

to the civil servant’s  linear ascendants and descendants. Also, to eradicate privileges 

given to former senior government officials, law firms and accounting firms were 

added as employment-restricted institutions in July 2011, and the period during which 

a civil servant engaged in relevant work prior to retirement was also extended. In 

addition, the government introduced new rules to prevent retired civil servants from 

exerting unfair influence on their previous organizations, for instance, permanent 

prohibition of engaging in work performed during active service, prohibition of 

engaging in certain businesses handled at the previous organization for one year after 

retirement, prohibition of unfair solicitation and arrangements, etc.

  �Park Geun-hye Administration

  In 2014, in an effort to eradicate public-private collusion, the government 

strengthened post-employment restrictions for retired civil servants to 

include not-for-profit organizations as employment-restricted institutions. 

The post-employment restriction period was increased from two to three 

years after retirement, and restrictions on employment expanded from 

businesses related to the division they worked for to those related to their 

organization. Also, information on the employment history of civil servants 

subject to employment screening was publicly disclosed. From 2015, senior 

civil servants were allowed to avoid certain jobs to prevent conflicts of interest 

arising from ownership of stocks.

Гэрлэсэн эмэгтэй төрийн албан хаагч хөрөнгө бүртгэлдээ өөрийн 
болон нөхрийн эцэг, эх, хүүхэд, тэдний гэр бүлийн мэдээллийг оруулдаг 
байв. Харин 2009 оны 2 дугаар сараас төрийн албан хаагч эхнэр, нөхөр, 
өөрийн эцэг, эх, хүүхэд болон шууд хамаарал бүхий этгээдийн хөрөнгийг 
л мэдүүлдэг болжээ. Төрийн албаны удирдах албан тушаал хашиж 
байсан иргэн давуу эрх эдлэхийг хориглохын тулд хуулийн компани, 
нягтлан бодох бүртгэлийн компанийг 2011 оны 7 дугаар сард хөдөлмөр 
эрхлэлтийг хязгаарласан байгууллага болгон нэмжээ. Мөн төрийн 
албан хаагч тэтгэвэрт гарахаасаа өмнө зарим ажил эрхлэх хугацааг 
хязгаарласныг сунгав. Түүнчлэн Засгийн газар төрийн албанаас тэтгэвэрт 
гарсан иргэн өмнө ажиллаж байсан байгууллагадаа шударга бусаар 
нөлөөлөхөөс урьдчилан сэргийлэх зорилгоор шинэ дүрмийг нэвтрүүлжээ. 
Тухайлбал, төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэн өмнөх ажилдаа 
дахин оролцох, ажиллаж байсан салбартаа нэг жилийн хугацаанд 
бизнес эрхлэх, хууль бус шан харамжтай холбоотой харилцаанд орохыг 
(өгөх, авах, бусдад зуучлах) тус тус хориглов.
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чангатгаж, ашгийн төдийгүй ашгийн бус байгууллагуудад ажил эрхлэхийг 
хориглов. Энэхүү хязгаарлалтын хугацаа нь тэтгэвэрт гарснаас хойш хоёр 
жил байсныг гурван жил болгон нэмэгдүүлсэн төдийгүй ажиллаж байсан 
байгууллагатайгаа хамтран ажилладаг аж ахуйн нэгжид ажил эрхлэхийг 
хориглов. Мөн хөдөлмөр эрхлэлтийн үзлэгт хамрагдсан, төрийн албанаас 
тэтгэвэрт гарсан иргэдийн ажилласан байдлыг олон нийтэд танилцуулдаг 
болжээ. Төрийн албаны удирдах ажилтан хувьцаа эзэмшихтэй холбоотой 
ашиг сонирхлын зөрчлөөс урьдчилан сэргийлэхийн тулд 2015 оноос 
эхлэн тодорхой ажлуудаас зайлсхийх эрхтэй болов.

    Ли Мен Баг Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар

    Пак Гын Хэ Ерөнхийлөгчийн Засгийн газар

Нийтийн албаны ёс зүй-Эрх зүйн шинэтгэл
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  �Amendment on May 18, 2005

   Introduced blind stock trusts to prevent conflicts of interest arising from 
senior civil servants’ stock ownership 

     Introduced reporting on changes in property prices

  �Partial Amendment on December 28, 2006

   Required explanation on the process of property accumulation from civil servants 
subject to property disclosure

     Adopted actual transaction prices as the recognized value of registered 
property in order to reflect the actual value of real estate  

     Expanded the scope of property subject to value registration 
     Enabled advance inquiry of financial information to provide convenience for 

civil servants subject to property registration  
      Introduced prior examination while no longer allowing civil servants to 

refuse to register property and instituted re-examination of registered 
property by the relevant Civil Service Ethics Committee every three years   

  �Amendment on February 3, 2009

   Changed the scope of relatives subject to property registration to reflect a 
reasonable perspective

    -   Reduced the scope to the person’s linear ascendants and descendants 
     Provided grounds for the criteria of civil service-related organizations 
      Made use of financial and real estate information previously provided for 

examination purposes  
       Allowed postponement or exemption of reporting on property changes in 

case of the person’s detention or disappearance

  �Amendment on January 26, 2001

   Increased the scope of the period during which a civil servant engaged in 

relevant work prior to retirement 
     -  Increased the restriction period from two to three years prior to retirement 

for work performed at previous division 
   Eradicated public-private collusion and promoted transparency in property 

registration by requiring reports on stock transactions from civil servants 
subject to property disclosure 

Төрийн албан хаагч тэтгэвэрт гарахаас өмнө зарим ажил 
эрхлэхийг хязгаарласан хугацааг нэмэгдүүлэв. Тухайлбал 
хязгаарлалтын хугацаа төрийн албанаас тэтгэвэрт гарахаас 
өмнө хойш хоёр жил байсныг гурван жил болгон нэмэгдүүлэв. 
Төр, хувийн хэвшлийн хуйвалдааныг устгах, хөрөнгийн бүртгэлийн ил 
тод байдлыг хангахын тулд төрийн албан хаагчийн хөрөнгө, орлогын 
мэдүүлэгт хувьцааны арилжааны мэдээллийг нэмэв.

Хөрөнгө бүртгүүлдэг төрийн албан хаагчаас хөрөнгийн 
эх үүсвэрийн тухай тайлбар шаарддаг болов. 
Үл хөдлөх хөрөнгийн үнэлгээг бодитой тусгахын тулд анх худалдаж авсан үнийн 
дүнг бүртгэлдээ бичдэг болов. Бүртгүүлэх хөрөнгийн хамрах хүрээг өргөжүүлэв. 
Төрийн албан хаагчдад хөрөнгө бүртгүүлэхэд хялбар байх үүднээс 
санхүүгийн мэдээллийн урьдчилсан лавлагаа өгдөг болов. 
Төрийн албан хаагч хөрөнгөө бүртгүүлэхээс татгалзах эрхгүй болов. Төрийн 
албаны ёс зүйн зөвлөл урьдчилсан үзлэг шалгалтын аргыг нэвтрүүлж, 
бүртгүүлсэн хөрөнгө, орлогыг гурван жил тутамд 1 удаа шалгадаг болов.

Хөрөнгө мэдүүлэх хамаарал бүхий хүмүүсийн хүрээг зохистой  
болгож, зөвхөн төрийн албан хаагчийн эцэг эх, 
ах, дүү, хүүхдийн хөрөнгийг бүртгүүлдэг болов. 
Төрийн үйлчилгээний байгууллагуудын 
мэдүүлэг гаргах албан хаагчдад шалгуур тавив. 
Өмнө нь мэдүүлсэн санхүүгийн болон үл хөдлөх хөрөнгийн 
мэдээллийг шалгалтын зорилгоор ашиглах эрхтэй болов.  
Тухайн албан хаагч саатуулагдсан эсхүл сураггүй алга болсон тохиолдолд 
хөрөнгийн өөрчлөлтийн талаар мэдээлэх хугацааг хойшлуулах эсхүл 
мэдүүлэх үүргээс чөлөөлөхийг зөвшөөрөв.

    Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуульд 2001 оны 1 дүгээр сарын 26-ны    
       өдөр нэмэлт, өөрчлөлт оруулав.
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  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions
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 Уг хуульд 2009 оны 2 дугаар сарын 3-ны өдөр нэмэлт, өөрчлөлт оруулав.

    Энэхүү хуульд 2005 оны 5 дугаар сарын 18-ны өдөр нэмэлт, өөрчлөлт     
       оруулав.
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Ашиг сонирхлын зөрчлөөс урьдчилан сэргийлэх зорилгоор 
төрийн албаны удирдах ажилтны албан үүрэгтэй нь холбоотой 
хувьцааг түр битүүмжлэх, итгэмжлүүлэх арга зүйг нэвтрүүлэв. 
 
Үл хөдлөх хөрөнгийн үнийн өөрчлөлтийг тайлан, мэдүүлэгт тусгах болов.
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Төрийн албаны
 ёс зүйн тогтолцооны

 түүх
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Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийг 1981 онд батлуулснаас 
хойш иргэдийн шаардлагыг хангах зорилгоор уг хуульд 12 удаа нэмэлт, 
өөрчлөлт оруулж, тасралтгүй сайжруулжээ.

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хууль 1983 оны 1 дүгээр сарын 1-ний 
өдрөөс хэрэгжиж эхлэв.
-Энэхүү хууль нь хөрөнгийн бүртгэл, бэлэг, дурсгалын зүйлийн тайлан, 
төрийн албанаас чөлөөлөгдсөний дараах хязгаарлалт зэрэг асуудлыг 
зохицуулж байжээ.

Хөрөнгийн мэдүүлгийг ил тод болгох эрх зүйн үндэслэлийг бүрдүүлж, 
бүртгэлтэй хөрөнгийг шалгах эрхийг Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөлд олгов. 
Дөрөв ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан тушаал хашиж байгаа 
төрийн албан хаагч хөрөнгөө бүртгүүлэх үүрэгтэй болж, хууль 
тогтоомж зөрчигчдөд хүлээлгэх хариуцлагын арга хэмжээг чангатгав. 
Энэ нь одоогийн Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийн үндэс суурь болжээ.

Бүртгэсэн хөрөнгийн шалгалтыг чангатгав. 
-Хөрөнгө мэдүүлдэг нийт төрийн албан хаагчдын санхүүгийн 
мэдээллийг шалгах шинэ шалгуурыг нэвтрүүлэв. 
 
Хөрөнгө бүртгүүлж, мэдүүлэх төрийн албан хаагчдын хамрах хүрээг 
өргөжүүлэв.  

-Татвар, аудитын 9-өөс дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагч, 
прокурорын туслах, түрүүч ба түүнээс дээш цолтой цагдаагийн албан 
хаагч, гал сөнөөгч ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан тушаалтай онцгой 
байдлын албаны ажилтан хөрөнгөө бүртгүүлэх шаардлагатай болсон.

    Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хууль 1981 оны 12 дугаар сарын 
       31-ний өдөр хүчин төгөлдөр болжээ.
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       оруулав.

Нийтийн албаны ёс зүй-Эрх зүйн шинэтгэл

    Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуульд 1994 оны 12 дугаар сарын 
       31-ний өдөр нэмэлт, өөрчлөлт оруулжээ. 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  �Amendment on May 18, 2005

   Introduced blind stock trusts to prevent conflicts of interest arising from 
senior civil servants’ stock ownership 

     Introduced reporting on changes in property prices

  �Partial Amendment on December 28, 2006

   Required explanation on the process of property accumulation from civil servants 
subject to property disclosure

     Adopted actual transaction prices as the recognized value of registered 
property in order to reflect the actual value of real estate  

     Expanded the scope of property subject to value registration 
     Enabled advance inquiry of financial information to provide convenience for 

civil servants subject to property registration  
      Introduced prior examination while no longer allowing civil servants to 

refuse to register property and instituted re-examination of registered 
property by the relevant Civil Service Ethics Committee every three years   

  �Amendment on February 3, 2009

   Changed the scope of relatives subject to property registration to reflect a 
reasonable perspective

    -   Reduced the scope to the person’s linear ascendants and descendants 
     Provided grounds for the criteria of civil service-related organizations 
      Made use of financial and real estate information previously provided for 

examination purposes  
       Allowed postponement or exemption of reporting on property changes in 

case of the person’s detention or disappearance

  �Amendment on January 26, 2001

   Increased the scope of the period during which a civil servant engaged in 

relevant work prior to retirement 
     -  Increased the restriction period from two to three years prior to retirement 

for work performed at previous division 
   Eradicated public-private collusion and promoted transparency in property 

registration by requiring reports on stock transactions from civil servants 
subject to property disclosure 

Төрийн албан хаагч тэтгэвэрт гарахаас өмнө зарим ажил 
эрхлэхийг хязгаарласан хугацааг нэмэгдүүлэв. Тухайлбал 
хязгаарлалтын хугацаа төрийн албанаас тэтгэвэрт гарахаас 
өмнө хойш хоёр жил байсныг гурван жил болгон нэмэгдүүлэв. 
Төр, хувийн хэвшлийн хуйвалдааныг устгах, хөрөнгийн бүртгэлийн ил 
тод байдлыг хангахын тулд төрийн албан хаагчийн хөрөнгө, орлогын 
мэдүүлэгт хувьцааны арилжааны мэдээллийг нэмэв.

Хөрөнгө бүртгүүлдэг төрийн албан хаагчаас хөрөнгийн 
эх үүсвэрийн тухай тайлбар шаарддаг болов. 
Үл хөдлөх хөрөнгийн үнэлгээг бодитой тусгахын тулд анх худалдаж авсан үнийн 
дүнг бүртгэлдээ бичдэг болов. Бүртгүүлэх хөрөнгийн хамрах хүрээг өргөжүүлэв. 
Төрийн албан хаагчдад хөрөнгө бүртгүүлэхэд хялбар байх үүднээс 
санхүүгийн мэдээллийн урьдчилсан лавлагаа өгдөг болов. 
Төрийн албан хаагч хөрөнгөө бүртгүүлэхээс татгалзах эрхгүй болов. Төрийн 
албаны ёс зүйн зөвлөл урьдчилсан үзлэг шалгалтын аргыг нэвтрүүлж, 
бүртгүүлсэн хөрөнгө, орлогыг гурван жил тутамд 1 удаа шалгадаг болов.

Хөрөнгө мэдүүлэх хамаарал бүхий хүмүүсийн хүрээг зохистой  
болгож, зөвхөн төрийн албан хаагчийн эцэг эх, 
ах, дүү, хүүхдийн хөрөнгийг бүртгүүлдэг болов. 
Төрийн үйлчилгээний байгууллагуудын 
мэдүүлэг гаргах албан хаагчдад шалгуур тавив. 
Өмнө нь мэдүүлсэн санхүүгийн болон үл хөдлөх хөрөнгийн 
мэдээллийг шалгалтын зорилгоор ашиглах эрхтэй болов.  
Тухайн албан хаагч саатуулагдсан эсхүл сураггүй алга болсон тохиолдолд 
хөрөнгийн өөрчлөлтийн талаар мэдээлэх хугацааг хойшлуулах эсхүл 
мэдүүлэх үүргээс чөлөөлөхийг зөвшөөрөв.

    Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуульд 2001 оны 1 дүгээр сарын 26-ны    
       өдөр нэмэлт, өөрчлөлт оруулав.
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  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions
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  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 
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  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 
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   Increased the scope of civil servants subject to property registration
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 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
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        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions

 Уг хуульд 2009 оны 2 дугаар сарын 3-ны өдөр нэмэлт, өөрчлөлт оруулав.

    Энэхүү хуульд 2005 оны 5 дугаар сарын 18-ны өдөр нэмэлт, өөрчлөлт     
       оруулав.
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     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions
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Ашиг сонирхлын зөрчлөөс урьдчилан сэргийлэх зорилгоор 
төрийн албаны удирдах ажилтны албан үүрэгтэй нь холбоотой 
хувьцааг түр битүүмжлэх, итгэмжлүүлэх арга зүйг нэвтрүүлэв. 
 
Үл хөдлөх хөрөнгийн үнийн өөрчлөлтийг тайлан, мэдүүлэгт тусгах болов.
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    Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуульд 2006 оны 12 дугаар сарын   
       28-ны өдөр нэмэлт, өөрчлөлт оруулжээ.

Төрийн албаны
 ёс зүйн тогтолцооны

 түүх
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Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийг 1981 онд батлуулснаас 
хойш иргэдийн шаардлагыг хангах зорилгоор уг хуульд 12 удаа нэмэлт, 
өөрчлөлт оруулж, тасралтгүй сайжруулжээ.

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хууль 1983 оны 1 дүгээр сарын 1-ний 
өдрөөс хэрэгжиж эхлэв.
-Энэхүү хууль нь хөрөнгийн бүртгэл, бэлэг, дурсгалын зүйлийн тайлан, 
төрийн албанаас чөлөөлөгдсөний дараах хязгаарлалт зэрэг асуудлыг 
зохицуулж байжээ.

Хөрөнгийн мэдүүлгийг ил тод болгох эрх зүйн үндэслэлийг бүрдүүлж, 
бүртгэлтэй хөрөнгийг шалгах эрхийг Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөлд олгов. 
Дөрөв ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан тушаал хашиж байгаа 
төрийн албан хаагч хөрөнгөө бүртгүүлэх үүрэгтэй болж, хууль 
тогтоомж зөрчигчдөд хүлээлгэх хариуцлагын арга хэмжээг чангатгав. 
Энэ нь одоогийн Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийн үндэс суурь болжээ.

Бүртгэсэн хөрөнгийн шалгалтыг чангатгав. 
-Хөрөнгө мэдүүлдэг нийт төрийн албан хаагчдын санхүүгийн 
мэдээллийг шалгах шинэ шалгуурыг нэвтрүүлэв. 
 
Хөрөнгө бүртгүүлж, мэдүүлэх төрийн албан хаагчдын хамрах хүрээг 
өргөжүүлэв.  

-Татвар, аудитын 9-өөс дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагч, 
прокурорын туслах, түрүүч ба түүнээс дээш цолтой цагдаагийн албан 
хаагч, гал сөнөөгч ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан тушаалтай онцгой 
байдлын албаны ажилтан хөрөнгөө бүртгүүлэх шаардлагатай болсон.

    Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хууль 1981 оны 12 дугаар сарын 
       31-ний өдөр хүчин төгөлдөр болжээ.
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restrictions    Уг хуульд 1993 оны 6 дугаар сарын 11-ний өдөр нэмэлт, өөрчлөлт          
       оруулав.

Нийтийн албаны ёс зүй-Эрх зүйн шинэтгэл

    Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуульд 1994 оны 12 дугаар сарын 
       31-ний өдөр нэмэлт, өөрчлөлт оруулжээ. 
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  �Amendment on December 30, 2014

   Increased the post-employment restriction period from two to three years 
from the date of retirement 

  Expanded the scope of employment-restricted institutions
  -   Market-based public corporations and public service organizations 

performing certain tasks, including the supervision of safety, regulations 
on permission and approval, and procurement  

  -   University foundations, private universities established and run by an 
educational foundations, general hospitals, not-for-profit organizations 
that established a general hospital, and social welfare foundations and 
not-for-profit corporations operating a social welfare facility with assets 
over certain amount

   Strengthened restrictions on businesses and activities for senior civil 
servants 

  -   Civil servants of Grade 2 or above, executive-level officers at public service 
organizations and certain Grade 1 officials

  -   Expanded the list of employment-restricted businesses from division-level 
to organization-level

  -   Restrictions on work performed at previous organization: increased the 
restriction period from one to two years before and after retirement

  -   Required disclosure of employment history for ten years after retirement 
(KRW 10 million in case of violation)

   Increased the scope of civil servants subject to employment screening from 
ministers and vice ministers to civil servants subject to property disclosure 
in case license holders, including lawyers, are employed by law firms, etc.

   Strengthened disciplinary measures for those who violate post-employment 
and activity restrictions

  -   Imprisonment up to one year or a penalty of up to KRW 10 million → 
Imprisonment up to two years or a penalty of up to KRW 20 million 

   Included institutions performing duties on behalf of the government as 
employment-restricted public service organizations

.

Тэтгэвэрт гарсан өдрөөс хойш хөдөлмөр эрхлэх хязгаарлалтын 
хугацааг хоёр жил байсныг гурван жил болгон нэмэгдүүлэв.  
Хөдөлмөр эрхлэхийг хязгаарласан 
байгууллагуудын хамрах хүрээг өргөжүүлэв. Үүнд:  
-Аюулгүй байдал, тусгай эрх, зөвшөөрөл, худалдан авалт зэрэг 
тодорхой чиг үүрэг гүйцэтгэдэг зах зээлийн зарчмаар ажилладаг 
төрийн өмчит компани, төрийн үйлчилгээний байгууллага; 
-Их сургуулийн сан, хувийн их дээд сургууль байгуулсан 
боловсролын сан, нэгдсэн эмнэлэг, ашгийн төлөө бус байгууллагын 
байгуулсан нэгдсэн эмнэлэг, нийгмийн халамжийн сан, ашгийн 
бус байгууллагын хувь эзэмшил бүхий нийгмийн халамжийн сан. 
Төрийн албаны удирдах албан тушаалаас 
чөлөөлөгдсөний дараах хязгаарлалтыг чангатгав. Үүнд: 
-Хоёроос дээш зэрэглэлийн албан тушаалтай төрийн албан 
хаагч, төрийн үйлчилгээний байгууллагын удирдах албан 
тушаалтан, 1 дүгээр зэрэглэлийн зарим албан тушаалтан; 
-Хөдөлмөр эрхлэхийг хязгаарласан байгууллагын жагсаалтыг 
хэлтсийн түвшнийхээс байгууллагын түвшин хүртэл өргөжүүлэв; 
-Тэтгэвэрт гарахаас өмнө болон дараа нь хуучин байгууллагадаа  
зарим ажил гүйцэтгэхийг     хязгаарласан     хугацаа     нэг      жил        байсныг      
хоёр жил болгон нэмэгдүүлэв; 
- Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарснаас хойш арван жил ажилласан түүхээ ил 
тод болгох үүрэгтэй болов (Зөрчсөн тохиолдолд 10 сая воны торгуультай). 
Хөрөнгө мэдүүлдэг тусгай зөвшөөрөл эзэмшигч (Үүнд, хуульч, хуулийн 
компанид ажилладаг албан тушаалтан хамаарна) сайд, дэд сайд, 
төрийн албан хаагчдыг хөдөлмөр эрхлэлтийн үзлэгт хамруулдаг болов. 
Төрийн албанаас чөлөөлөгдсөний дараах хязгаарлалтыг зөрчсөн 
иргэнд авах сахилга, хариуцлагын арга хэмжээг чангатгав. 
Үүнд:
-Нэг  жил  хүртэл хугацаагаар хорих эсхүл 10 хүртэлх сая воны торгууль төлөх   
→ Хоёр  жил хүртэл хугацаагаар  хорих эсхүл 20 хүртэлх  
сая воны торгууль төлөх.  
Засгийн газрын нэрийн өмнөөс төрийн үйлчилгээг хүргэдэг байгууллагад 
ажиллахыг хориглов.

    Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуульд 2014 оны 12 дугаар сарын 
       30-ны өдөр өөрчлөлт оруулав.
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  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions
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Төрийн албаны
 ёс зүйн тогтолцооны

 түүх
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  Development of the Public Service Ethics Act

  �Amendment on July 29, 2011

   Strengthened post-employment restriction measures 
    -   Included law firms, accounting firms, foreign legal consulting firms (whose 

annual turnover is KRW 15 billion or above) and tax accounting firms (whose 
annual turnover is KRW 5 billion or above) as employment-restricted 
institutions

  -   Increased the period during which a civil servant engaged in relevant work 
prior to retirement (from three to five years)

    -   Imposed penalties (KRW 10 million or below) for violations of restrictions
  -   Provided grounds for employment screening of certain positions such as 

outside directors and part-time advisors
     Introduced restrictions on business engagement and activities after 

retirement
  -   Prohibited retired civil servants from performing any work that they 

engaged in directly during their active service after retirement
  -   Civil servants subject to property disclosure are restricted from performing 

work they engaged in over the final year before retirement and shall 
submit work records for one year after retirement

  -   Prohibited retired civil servants from engaging in unfair solicitation or 
arrangements related to their previous organization 

   Expanded the scope of civil servants subject to property registration to those 
in defense procurement and financial supervision areas

   Extended the property registration period from one to two months  

Нийтийн албаны ёс зүй-Эрх зүйн шинэтгэл

Төрийн албанаас чөлөөлөгдсөний дараах 
хязгаарлалтын арга хэмжээг чангатгав. Үүнд:  
-Төрийн албанаас чөлөөлөгдсөний дараа хуулийн компани, нягтлан 
бодох бүртгэлийн компани, гадаадын хуулийн зөвлөх компани 
(Жилийн 15 буюу түүнээс дээш тэрбум воны хөрөнгийн эргэлттэй), 
татварын нягтлан бодох бүртгэлийн компанид (Жилийн 5 тэрбум ба 
түүнээс дээш воны хөрөнгийн эргэлттэй) тус тус ажиллахыг хориглов. 
-Төрийн албан хаагч тэтгэвэрт гарахаас өмнө зарим 
ажил эрхлэхийг хязгаарласан хугацааг нэмэгдүүлэв 
(Гурван жил байсныг таван жил болгосон).  
-Хязгаарлалтыг зөрчсөн тохиолдолд (10 
сая хүртэл вон) торгууль ногдуулах болов. 
-Удирдах зөвлөл, орон тооны бус захирал, гэрээт ажил, 
зөвлөх зэрэг албан тушаал хаших бол хөдөлмөр эрхлэлтийн 
үзлэгт хамрагдах эрх зүйн үндэслэлийг бүрдүүлэв.  
Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсны дараа доорх 
үйл ажиллагаа эрхлэхийг хориглов. Үүнд:  
-Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэн идэвхтэй 
ажиллаж байсан салбартаа аливаа үйл ажиллагаа эрхлэх; 
- Хөрөнгөө ил тод мэдүүлэх үүрэг хүлээн төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан 
иргэн тухайн өдрөөс хойш нэг жил ажил хийсэн бол тэр тухайгаа бүртгүүлэх; 
-Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэн ажиллаж байсан 
байгууллагадаа хууль бус шан харамжтай холбоотой харилцаанд орох; 
Батлан   хамгаалах салбарт худалдан авалт, санхүүгийн хянан шалгах 
чиглэлээр ажилладаг төрийн албан хаагч хөрөнгөө мэдүүлэх.  
Нийтийн албан хаагчийн хөрөнгийн бүртгэлийн хугацааг нэг сараас хоёр 
сар хүртэл сунгасан зэрэг арга хэмжээ авчээ.

    Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуульд 2011 оны 7 дугаар сарын 29-ний      
       өдөр нэмэлт, өөрчлөлт  оруулжээ
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  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  �Amendment on December 30, 2014

   Increased the post-employment restriction period from two to three years 
from the date of retirement 

  Expanded the scope of employment-restricted institutions
  -   Market-based public corporations and public service organizations 

performing certain tasks, including the supervision of safety, regulations 
on permission and approval, and procurement  

  -   University foundations, private universities established and run by an 
educational foundations, general hospitals, not-for-profit organizations 
that established a general hospital, and social welfare foundations and 
not-for-profit corporations operating a social welfare facility with assets 
over certain amount

   Strengthened restrictions on businesses and activities for senior civil 
servants 

  -   Civil servants of Grade 2 or above, executive-level officers at public service 
organizations and certain Grade 1 officials

  -   Expanded the list of employment-restricted businesses from division-level 
to organization-level

  -   Restrictions on work performed at previous organization: increased the 
restriction period from one to two years before and after retirement

  -   Required disclosure of employment history for ten years after retirement 
(KRW 10 million in case of violation)

   Increased the scope of civil servants subject to employment screening from 
ministers and vice ministers to civil servants subject to property disclosure 
in case license holders, including lawyers, are employed by law firms, etc.

   Strengthened disciplinary measures for those who violate post-employment 
and activity restrictions

  -   Imprisonment up to one year or a penalty of up to KRW 10 million → 
Imprisonment up to two years or a penalty of up to KRW 20 million 

   Included institutions performing duties on behalf of the government as 
employment-restricted public service organizations

.

Тэтгэвэрт гарсан өдрөөс хойш хөдөлмөр эрхлэх хязгаарлалтын 
хугацааг хоёр жил байсныг гурван жил болгон нэмэгдүүлэв.  
Хөдөлмөр эрхлэхийг хязгаарласан 
байгууллагуудын хамрах хүрээг өргөжүүлэв. Үүнд:  
-Аюулгүй байдал, тусгай эрх, зөвшөөрөл, худалдан авалт зэрэг 
тодорхой чиг үүрэг гүйцэтгэдэг зах зээлийн зарчмаар ажилладаг 
төрийн өмчит компани, төрийн үйлчилгээний байгууллага; 
-Их сургуулийн сан, хувийн их дээд сургууль байгуулсан 
боловсролын сан, нэгдсэн эмнэлэг, ашгийн төлөө бус байгууллагын 
байгуулсан нэгдсэн эмнэлэг, нийгмийн халамжийн сан, ашгийн 
бус байгууллагын хувь эзэмшил бүхий нийгмийн халамжийн сан. 
Төрийн албаны удирдах албан тушаалаас 
чөлөөлөгдсөний дараах хязгаарлалтыг чангатгав. Үүнд: 
-Хоёроос дээш зэрэглэлийн албан тушаалтай төрийн албан 
хаагч, төрийн үйлчилгээний байгууллагын удирдах албан 
тушаалтан, 1 дүгээр зэрэглэлийн зарим албан тушаалтан; 
-Хөдөлмөр эрхлэхийг хязгаарласан байгууллагын жагсаалтыг 
хэлтсийн түвшнийхээс байгууллагын түвшин хүртэл өргөжүүлэв; 
-Тэтгэвэрт гарахаас өмнө болон дараа нь хуучин байгууллагадаа  
зарим ажил гүйцэтгэхийг     хязгаарласан     хугацаа     нэг      жил        байсныг      
хоёр жил болгон нэмэгдүүлэв; 
- Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарснаас хойш арван жил ажилласан түүхээ ил 
тод болгох үүрэгтэй болов (Зөрчсөн тохиолдолд 10 сая воны торгуультай). 
Хөрөнгө мэдүүлдэг тусгай зөвшөөрөл эзэмшигч (Үүнд, хуульч, хуулийн 
компанид ажилладаг албан тушаалтан хамаарна) сайд, дэд сайд, 
төрийн албан хаагчдыг хөдөлмөр эрхлэлтийн үзлэгт хамруулдаг болов. 
Төрийн албанаас чөлөөлөгдсөний дараах хязгаарлалтыг зөрчсөн 
иргэнд авах сахилга, хариуцлагын арга хэмжээг чангатгав. 
Үүнд:
-Нэг  жил  хүртэл хугацаагаар хорих эсхүл 10 хүртэлх сая воны торгууль төлөх   
→ Хоёр  жил хүртэл хугацаагаар  хорих эсхүл 20 хүртэлх  
сая воны торгууль төлөх.  
Засгийн газрын нэрийн өмнөөс төрийн үйлчилгээг хүргэдэг байгууллагад 
ажиллахыг хориглов.

    Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуульд 2014 оны 12 дугаар сарын 
       30-ны өдөр өөрчлөлт оруулав.
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  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions

12

  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions

12

  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions

12

  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions

12

  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions

12

  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions

Төрийн албаны
 ёс зүйн тогтолцооны

 түүх

14

  Development of the Public Service Ethics Act

  �Amendment on July 29, 2011

   Strengthened post-employment restriction measures 
    -   Included law firms, accounting firms, foreign legal consulting firms (whose 

annual turnover is KRW 15 billion or above) and tax accounting firms (whose 
annual turnover is KRW 5 billion or above) as employment-restricted 
institutions

  -   Increased the period during which a civil servant engaged in relevant work 
prior to retirement (from three to five years)

    -   Imposed penalties (KRW 10 million or below) for violations of restrictions
  -   Provided grounds for employment screening of certain positions such as 

outside directors and part-time advisors
     Introduced restrictions on business engagement and activities after 

retirement
  -   Prohibited retired civil servants from performing any work that they 

engaged in directly during their active service after retirement
  -   Civil servants subject to property disclosure are restricted from performing 

work they engaged in over the final year before retirement and shall 
submit work records for one year after retirement

  -   Prohibited retired civil servants from engaging in unfair solicitation or 
arrangements related to their previous organization 

   Expanded the scope of civil servants subject to property registration to those 
in defense procurement and financial supervision areas

   Extended the property registration period from one to two months  

Нийтийн албаны ёс зүй-Эрх зүйн шинэтгэл

Төрийн албанаас чөлөөлөгдсөний дараах 
хязгаарлалтын арга хэмжээг чангатгав. Үүнд:  
-Төрийн албанаас чөлөөлөгдсөний дараа хуулийн компани, нягтлан 
бодох бүртгэлийн компани, гадаадын хуулийн зөвлөх компани 
(Жилийн 15 буюу түүнээс дээш тэрбум воны хөрөнгийн эргэлттэй), 
татварын нягтлан бодох бүртгэлийн компанид (Жилийн 5 тэрбум ба 
түүнээс дээш воны хөрөнгийн эргэлттэй) тус тус ажиллахыг хориглов. 
-Төрийн албан хаагч тэтгэвэрт гарахаас өмнө зарим 
ажил эрхлэхийг хязгаарласан хугацааг нэмэгдүүлэв 
(Гурван жил байсныг таван жил болгосон).  
-Хязгаарлалтыг зөрчсөн тохиолдолд (10 
сая хүртэл вон) торгууль ногдуулах болов. 
-Удирдах зөвлөл, орон тооны бус захирал, гэрээт ажил, 
зөвлөх зэрэг албан тушаал хаших бол хөдөлмөр эрхлэлтийн 
үзлэгт хамрагдах эрх зүйн үндэслэлийг бүрдүүлэв.  
Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсны дараа доорх 
үйл ажиллагаа эрхлэхийг хориглов. Үүнд:  
-Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэн идэвхтэй 
ажиллаж байсан салбартаа аливаа үйл ажиллагаа эрхлэх; 
- Хөрөнгөө ил тод мэдүүлэх үүрэг хүлээн төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан 
иргэн тухайн өдрөөс хойш нэг жил ажил хийсэн бол тэр тухайгаа бүртгүүлэх; 
-Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэн ажиллаж байсан 
байгууллагадаа хууль бус шан харамжтай холбоотой харилцаанд орох; 
Батлан   хамгаалах салбарт худалдан авалт, санхүүгийн хянан шалгах 
чиглэлээр ажилладаг төрийн албан хаагч хөрөнгөө мэдүүлэх.  
Нийтийн албан хаагчийн хөрөнгийн бүртгэлийн хугацааг нэг сараас хоёр 
сар хүртэл сунгасан зэрэг арга хэмжээ авчээ.

    Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуульд 2011 оны 7 дугаар сарын 29-ний      
       өдөр нэмэлт, өөрчлөлт  оруулжээ
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  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.
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January 1, 1983)
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restrictions
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  �Amendment on December 22, 2020

   Strengthened measures to prevent conflicts of interest in connection to 
stock ownership

    -   Increased the period within which stocks shall be disposed of or placed in 
a trust from one to two months 

  -   Expanded the prohibition to engage in relevant jobs (i.e. prohibited to 
engage in relevant businesses from the date of request for examination of 
job relevance)

  -   Increased the maximum penalty for engaging in relevant jobs (KRW 10 
million → KRW 20 million)

  -   Recommended change of position to the civil servant if his or her stocks 
placed in a blind trust are not disposed of for more than six months 

   Improved the effectiveness of activity restrictions for retired civil servants   
    -   Allowed demand for dismissal if a civil servant approved for employment 

violates restrictions on business involvement  and obligations on not 
engaging in unlawful solicitation and arrangements 

     Strengthened the independence and autonomy of the Civil Service Ethics 
Committee

    -   Increased the number of committee members from the private sector from 
seven to nine 

  �Amendment on April 1, 2021  
(Scheduled to be Enforced on October 2, 2021)

   Expanded the scope of civil servants subject to property registration 
    -   Required civil servants handling real estate information or engaging in 

real estate affairs, including employees at the Korea Land and Housing 
Corporation, to register their property 

   Required mandatory explanation on the process of real estate accumulation 
    -   Required civil servants subject to property registration who handle real 

estate information or engage in real estate affairs to explain how they have 
acquired real estate

   Restricted acquisition of new real estate 
    -   Restricted acquisition of new real estate relevant to their work or in 

relevant areas for civil servants and their interested parties at central and 
local governments as well as public service organizations

Хувьцаа эзэмшихтэй холбоотой ашиг сонирхлын зөрчлөөс 
урьдчилан сэргийлэх арга хэмжээг чангатгав. Үүнд:  
-Хувьцааг худалдах буюу тусгаарлан итгэмжилсэн байгууллагад 
шилжүүлэх хугацааг нэг сар байсныг хоёр хүртэл сар болгон нэмэгдүүлэв; 
-Зарим төрлийн хөдөлмөр эрхлэхийг хориглов. (Өөрөөр хэлбэл 
эрхэлж буй ажилтай нь хамааралтай эсэхийг шалгах хүсэлт 
гаргасан өдрөөс эхлэн хөдөлмөр эрхлэхийг хориглосон); 
-Хориглосон хөдөлмөр эрхлэх тохиолдолд ноогдуулах торгуулийн 
хэмжээг нэмэгдүүлэв (10 сая вон байсныг 20 сая вон болгов); 
-Төрийн албан хаагч хувьцаагаа тусгаарлан итгэмжлэгдсэн байгууллагад 
зургаан сараас дээш хугацаагаар байршуулсан боловч зарж чадаагүй 
тохиолдолд албан тушаалаа өөрчлөхийг санал болгох болов.
Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнд тавих хязгаарлалтыг чангатгав. 
-Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэн бизнесийн үйл ажиллагаанд 
оролцох хязгаарлалтыг зөрчих, хууль бус шан харамжтай холбоотой 
харилцаанд орсон тохиолдолд арга хэмжээ авдаг болов. 
Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөлийн хараат бус байдал, бие даасан 
байдлыг бэхжүүлж, уг зөвлөлд хувийн хэвшлээс долоон гишүүн 
байсныг ес болгон нэмэв.

Хөрөнгөө мэдүүлэх төрийн албан хаагчдын хамрах хүрээг өргөжүүлсэн: 
-Үл хөдлөх хөрөнгийн мэдээлэлтэй ажилладаг, бодлого боловсруулах 
асуудал хариуцдаг төрийн албан хаагч түүний дотор Солонгосын газар, 
орон сууцны корпорацын ажилтнууд эд хөрөнгөө бүртгүүлэх болов.
Үл хөдлөх хөрөнгө худалдан авсан эх үүсвэрийн 
талаар заавал тайлбар өгөх шаардлагатай болов.  
-Үл хөдлөх хөрөнгийн бодлого, зохицуулалт, бүртгэл, мэдээлэл 
хариуцдаг төрийн албан хаагч өөрийн үл хөдлөх хөрөнгийн 
санхүүгийн эх үүсвэрийн талаар тайлбарлах үүрэгтэй болов. 
Тэдэнд ажилтайгаа холбоотой шинэ үл 
хөдлөх хөрөнгө худалдаж авахыг хориглов.  
-Төв болон нутгийн захиргааны байгууллага, төрийн үйлчилгээний 
байгууллагуудын төрийн албан хаагч болон түүнтэй ашиг сонирхол нэгтэй 
этгээд зарим байршилд өөрийн ажил, албан тушаалтай холбоотой үл 
хөдлөх хөрөнгө шинээр худалдаж авахыг хориглов.

    Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуульд 2020 оны 12 дугаар сарын 
        22-ны өдөр нэмэлт, өөрчлөлт оруулжээ.

    Уг хуульд 2021 оны 4 дүгээр сарын 1-ний өдөр нэмэлт, өөрчлөлт        
       оруулав. (2021 оны 10 дугаар сарын 2 -ны өдрөөс мөрдөж эхэлсэн)
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  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions
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Төрийн албаны
 ёс зүйн тогтолцооны

 түүх
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  Development of the Public Service Ethics Act

  �Amendment on December 3, 2019

   Enhanced transparency in property registration and examination of the 
senior civil service

  -   Required mandatory reporting on the process of property accumulation 
(e.g. real estate) owned by senior civil servants

  -   Used actual value for non-listed stocks (book value → actual transaction 

price or appraised value) 
   Improved post-employment and activity restrictions for retired civil servants 
  -   Expanded the scope of employment-restricted institutions to include those 

in food sanitation and national defense 
  -   Improved the effectiveness of reporting on retired civil servant’s unfair 

solicitation and arrangements 
   Distinguished civil servants subject to property registration from those 

subject to employment screening
  -   Eased employment screening for administrative positions in certain areas
   Restricted acquisition of new shares relevant to the civil servant’s jobs at 

certain organizations

  �Amendment on December 29, 2015

   Increased the scope of civil servants required to provide financial and real 
estate information and changed the registration period

    -   Provided financial and real estate information for civil servants subject 
to non-regular property reporting (e.g. first-time reporting, retirement, 
exemption)

  -   Changed the reporting due date to the end of the second month following 
the registration date

   Strengthened measures to prevent conflicts of interest in connection to blind 
stock trusts

    -   Introduced ‘change of position’ to resolve conflicts of interest
    -   Allowed civil servants to avoid certain jobs until their stocks placed in blind 

trusts are disposed of 
   Provided ex officio re-examination by the Civil Service Ethics Committee and 

Blind Stock Trust Examination Committee
   Provided legal grounds for document requests to confirm the violation of 

permanent restrictions on business involvement

Төрийн албан хаагчдын мэдүүлэх санхүү, үл хөдлөх хөрөнгийн 
хамрах хүрээг өргөжүүлж, бүртгэлийн хугацааг өөрчлөв. Үүнд:  
-Үл хөдлөх хөрөнгөө тогтмол бус мэдүүлж байгаа төрийн албан хаагчид 
санхүүгийн болон үл хөдлөх хөрөнгийн талаар лавлагаа, мэдээлэл өгөх 
(Үүнд, анх удаа тайлагнах, тэтгэвэрт гарах, чөлөөлөгдөх зэрэг тохиолдолд); 
-Тайлагнах хугацааг бүртгэлийн өдрөөс хойш 
хоёр дахь сарын сүүлчийн өдөр болгон өөрчлөв; 
Ашиг сонирхлын зөрчлөөс урьдчилан сэргийлж, хувьцааг 
битүүмжлэн итгэмжлүүлэх арга хэмжээ авах болов. Үүнд: 
-Ашиг сонирхлын зөрчлийг шийдвэрлэхийн 
тулд “Байр сууриа өөрчлөх” аргыг нэвтрүүлэв; 
-Төрийн албан хаагч хувьцаагаа битүүмжлэн итгэмжлүүлэх, 
зарах хүртэл зарим ажлаас татгалзах эрхтэй болов; 
Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл, Итгэмжлэн хадгалуулсан 
хувьцааны шалгалтын хороонд ажиллаж байсан албан 
хаагчийг шаардлагатай бол шалгах эрхтэй болов; 
Бизнесийн оролцооны хязгаарлалтыг зөрчсөн болохыг нотлох баримт 
бичгийг холбогдох этгээдээс шаардах эрх зүйн үндэслэлийг бүрдүүлэв.

Төрийн албаны удирдах ажилтны хөрөнгийн бүртгэл, 
шалгалтын ил тод байдлыг нэмэгдүүлэв. Үүнд: 
-Төрийн албаны удирдах ажилтан хөрөнгө худалдан авсан 
бол (Жишээлбэл, үл хөдлөх хөрөнгө худалдан авсан)  
хуримтлалын эх үүсвэрийн талаар тайлагнах үүрэг хүлээв; 
-Арилжаалдаггүй үнэт цаас, хувьцааны бодит үнэ цэн 
(дансны үнэ бодит гүйлгээний эсхүл тооцоолсон үнэ); 
Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнд 
тавих хязгаарлалтыг чангатгав. Үүнд: 
-Үндэсний батлан хамгаалах, хүнсний эрүүл ахуйн салбарын төрийн 
албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэний хөдөлмөр эрхлэлтийг хязгаарлав.  
-Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэний хууль бус шан харамжтай 
холбоотой харилцааны талаар мэдээлэл авах үр дүнтэй арга нэвтрүүлэв.  
Хөдөлмөр эрхлэлтийн үзлэгт хамрагдах иргэдийг хөрөнгө 
мэдүүлэх үүрэг бүхий төрийн албан хаагчдаас ялгав:  
-Тодорхой бүс нутагт захиргааны албан хаагчийн 
хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтыг хялбарчлав.  
Тодорхой байгууллагын төрийн албан хаагчдыг үүрэгт ажилтайгаа 
холбоотой шинэ хувьцаа худалдаж авахыг хориглов.

    Нийтийн албаны ёс зүйн хуульд 2015 оны 12 дугаар сарын 29-ний                
       өдөр нэмэлт, өөрчлөлт оруулжээ

    Уг хуульд 2019 оны 12 дугаар сарын 3-ны өдөр нэмэлт, өөрчлөлт             
       оруулав.
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  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  �Amendment on December 22, 2020

   Strengthened measures to prevent conflicts of interest in connection to 
stock ownership

    -   Increased the period within which stocks shall be disposed of or placed in 
a trust from one to two months 

  -   Expanded the prohibition to engage in relevant jobs (i.e. prohibited to 
engage in relevant businesses from the date of request for examination of 
job relevance)

  -   Increased the maximum penalty for engaging in relevant jobs (KRW 10 
million → KRW 20 million)

  -   Recommended change of position to the civil servant if his or her stocks 
placed in a blind trust are not disposed of for more than six months 

   Improved the effectiveness of activity restrictions for retired civil servants   
    -   Allowed demand for dismissal if a civil servant approved for employment 

violates restrictions on business involvement  and obligations on not 
engaging in unlawful solicitation and arrangements 

     Strengthened the independence and autonomy of the Civil Service Ethics 
Committee

    -   Increased the number of committee members from the private sector from 
seven to nine 

  �Amendment on April 1, 2021  
(Scheduled to be Enforced on October 2, 2021)

   Expanded the scope of civil servants subject to property registration 
    -   Required civil servants handling real estate information or engaging in 

real estate affairs, including employees at the Korea Land and Housing 
Corporation, to register their property 

   Required mandatory explanation on the process of real estate accumulation 
    -   Required civil servants subject to property registration who handle real 

estate information or engage in real estate affairs to explain how they have 
acquired real estate

   Restricted acquisition of new real estate 
    -   Restricted acquisition of new real estate relevant to their work or in 

relevant areas for civil servants and their interested parties at central and 
local governments as well as public service organizations

Хувьцаа эзэмшихтэй холбоотой ашиг сонирхлын зөрчлөөс 
урьдчилан сэргийлэх арга хэмжээг чангатгав. Үүнд:  
-Хувьцааг худалдах буюу тусгаарлан итгэмжилсэн байгууллагад 
шилжүүлэх хугацааг нэг сар байсныг хоёр хүртэл сар болгон нэмэгдүүлэв; 
-Зарим төрлийн хөдөлмөр эрхлэхийг хориглов. (Өөрөөр хэлбэл 
эрхэлж буй ажилтай нь хамааралтай эсэхийг шалгах хүсэлт 
гаргасан өдрөөс эхлэн хөдөлмөр эрхлэхийг хориглосон); 
-Хориглосон хөдөлмөр эрхлэх тохиолдолд ноогдуулах торгуулийн 
хэмжээг нэмэгдүүлэв (10 сая вон байсныг 20 сая вон болгов); 
-Төрийн албан хаагч хувьцаагаа тусгаарлан итгэмжлэгдсэн байгууллагад 
зургаан сараас дээш хугацаагаар байршуулсан боловч зарж чадаагүй 
тохиолдолд албан тушаалаа өөрчлөхийг санал болгох болов.
Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнд тавих хязгаарлалтыг чангатгав. 
-Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэн бизнесийн үйл ажиллагаанд 
оролцох хязгаарлалтыг зөрчих, хууль бус шан харамжтай холбоотой 
харилцаанд орсон тохиолдолд арга хэмжээ авдаг болов. 
Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөлийн хараат бус байдал, бие даасан 
байдлыг бэхжүүлж, уг зөвлөлд хувийн хэвшлээс долоон гишүүн 
байсныг ес болгон нэмэв.

Хөрөнгөө мэдүүлэх төрийн албан хаагчдын хамрах хүрээг өргөжүүлсэн: 
-Үл хөдлөх хөрөнгийн мэдээлэлтэй ажилладаг, бодлого боловсруулах 
асуудал хариуцдаг төрийн албан хаагч түүний дотор Солонгосын газар, 
орон сууцны корпорацын ажилтнууд эд хөрөнгөө бүртгүүлэх болов.
Үл хөдлөх хөрөнгө худалдан авсан эх үүсвэрийн 
талаар заавал тайлбар өгөх шаардлагатай болов.  
-Үл хөдлөх хөрөнгийн бодлого, зохицуулалт, бүртгэл, мэдээлэл 
хариуцдаг төрийн албан хаагч өөрийн үл хөдлөх хөрөнгийн 
санхүүгийн эх үүсвэрийн талаар тайлбарлах үүрэгтэй болов. 
Тэдэнд ажилтайгаа холбоотой шинэ үл 
хөдлөх хөрөнгө худалдаж авахыг хориглов.  
-Төв болон нутгийн захиргааны байгууллага, төрийн үйлчилгээний 
байгууллагуудын төрийн албан хаагч болон түүнтэй ашиг сонирхол нэгтэй 
этгээд зарим байршилд өөрийн ажил, албан тушаалтай холбоотой үл 
хөдлөх хөрөнгө шинээр худалдаж авахыг хориглов.

    Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуульд 2020 оны 12 дугаар сарын 
        22-ны өдөр нэмэлт, өөрчлөлт оруулжээ.

    Уг хуульд 2021 оны 4 дүгээр сарын 1-ний өдөр нэмэлт, өөрчлөлт        
       оруулав. (2021 оны 10 дугаар сарын 2 -ны өдрөөс мөрдөж эхэлсэн)
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  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions
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  Development of the Public Service Ethics Act

  �Amendment on December 3, 2019

   Enhanced transparency in property registration and examination of the 
senior civil service

  -   Required mandatory reporting on the process of property accumulation 
(e.g. real estate) owned by senior civil servants

  -   Used actual value for non-listed stocks (book value → actual transaction 

price or appraised value) 
   Improved post-employment and activity restrictions for retired civil servants 
  -   Expanded the scope of employment-restricted institutions to include those 

in food sanitation and national defense 
  -   Improved the effectiveness of reporting on retired civil servant’s unfair 

solicitation and arrangements 
   Distinguished civil servants subject to property registration from those 

subject to employment screening
  -   Eased employment screening for administrative positions in certain areas
   Restricted acquisition of new shares relevant to the civil servant’s jobs at 

certain organizations

  �Amendment on December 29, 2015

   Increased the scope of civil servants required to provide financial and real 
estate information and changed the registration period

    -   Provided financial and real estate information for civil servants subject 
to non-regular property reporting (e.g. first-time reporting, retirement, 
exemption)

  -   Changed the reporting due date to the end of the second month following 
the registration date

   Strengthened measures to prevent conflicts of interest in connection to blind 
stock trusts

    -   Introduced ‘change of position’ to resolve conflicts of interest
    -   Allowed civil servants to avoid certain jobs until their stocks placed in blind 

trusts are disposed of 
   Provided ex officio re-examination by the Civil Service Ethics Committee and 

Blind Stock Trust Examination Committee
   Provided legal grounds for document requests to confirm the violation of 

permanent restrictions on business involvement

Төрийн албан хаагчдын мэдүүлэх санхүү, үл хөдлөх хөрөнгийн 
хамрах хүрээг өргөжүүлж, бүртгэлийн хугацааг өөрчлөв. Үүнд:  
-Үл хөдлөх хөрөнгөө тогтмол бус мэдүүлж байгаа төрийн албан хаагчид 
санхүүгийн болон үл хөдлөх хөрөнгийн талаар лавлагаа, мэдээлэл өгөх 
(Үүнд, анх удаа тайлагнах, тэтгэвэрт гарах, чөлөөлөгдөх зэрэг тохиолдолд); 
-Тайлагнах хугацааг бүртгэлийн өдрөөс хойш 
хоёр дахь сарын сүүлчийн өдөр болгон өөрчлөв; 
Ашиг сонирхлын зөрчлөөс урьдчилан сэргийлж, хувьцааг 
битүүмжлэн итгэмжлүүлэх арга хэмжээ авах болов. Үүнд: 
-Ашиг сонирхлын зөрчлийг шийдвэрлэхийн 
тулд “Байр сууриа өөрчлөх” аргыг нэвтрүүлэв; 
-Төрийн албан хаагч хувьцаагаа битүүмжлэн итгэмжлүүлэх, 
зарах хүртэл зарим ажлаас татгалзах эрхтэй болов; 
Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл, Итгэмжлэн хадгалуулсан 
хувьцааны шалгалтын хороонд ажиллаж байсан албан 
хаагчийг шаардлагатай бол шалгах эрхтэй болов; 
Бизнесийн оролцооны хязгаарлалтыг зөрчсөн болохыг нотлох баримт 
бичгийг холбогдох этгээдээс шаардах эрх зүйн үндэслэлийг бүрдүүлэв.

Төрийн албаны удирдах ажилтны хөрөнгийн бүртгэл, 
шалгалтын ил тод байдлыг нэмэгдүүлэв. Үүнд: 
-Төрийн албаны удирдах ажилтан хөрөнгө худалдан авсан 
бол (Жишээлбэл, үл хөдлөх хөрөнгө худалдан авсан)  
хуримтлалын эх үүсвэрийн талаар тайлагнах үүрэг хүлээв; 
-Арилжаалдаггүй үнэт цаас, хувьцааны бодит үнэ цэн 
(дансны үнэ бодит гүйлгээний эсхүл тооцоолсон үнэ); 
Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнд 
тавих хязгаарлалтыг чангатгав. Үүнд: 
-Үндэсний батлан хамгаалах, хүнсний эрүүл ахуйн салбарын төрийн 
албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэний хөдөлмөр эрхлэлтийг хязгаарлав.  
-Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэний хууль бус шан харамжтай 
холбоотой харилцааны талаар мэдээлэл авах үр дүнтэй арга нэвтрүүлэв.  
Хөдөлмөр эрхлэлтийн үзлэгт хамрагдах иргэдийг хөрөнгө 
мэдүүлэх үүрэг бүхий төрийн албан хаагчдаас ялгав:  
-Тодорхой бүс нутагт захиргааны албан хаагчийн 
хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтыг хялбарчлав.  
Тодорхой байгууллагын төрийн албан хаагчдыг үүрэгт ажилтайгаа 
холбоотой шинэ хувьцаа худалдаж авахыг хориглов.

    Нийтийн албаны ёс зүйн хуульд 2015 оны 12 дугаар сарын 29-ний                
       өдөр нэмэлт, өөрчлөлт оруулжээ

    Уг хуульд 2019 оны 12 дугаар сарын 3-ны өдөр нэмэлт, өөрчлөлт             
       оруулав.
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  Development of the Public Service Ethics Act

The History of Amendment to the Public Service Ethics Act

  Since its enactment in 1981, the Public Service Ethics Act has been continuously 

improved, undergoing 12 amendments to meet demands from citizens.

  �Overall Amendment on June 11, 1993

   Provided legal grounds for property disclosure and granted the right to 

examine registered property to the Civil Service Ethics Committee
     Laid the foundation for the current Public Service Ethics Act by requiring 

mandatory property registration of civil servants of Grade 4 or above and 

strengthening disciplinary measures 

  �Partial Amendment on December 31, 1994

   Strengthened the examination of registered property

     -  Introduced new criteria for inquiry of financial data from financial 

institutions for all civil servants subject to property registration 
   Increased the scope of civil servants subject to property registration

     -  Required civil servants of Grade 9 or above in tax and auditing service 

and clerks in public prosecution service, sergeants or above in police 
service, and fire lieutenants or above in firefighting service to register their 
property

 �Enactment on December 31, 1981

         Enacted a law for the first time to establish civil service ethics (enforced on 
January 1, 1983)

        -  Limited to property registration, gift reporting, and post-employment 

restrictions
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Нийтийн албаны ёс зүй-Эрх зүйн шинэтгэл
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  Property Registration/Disclosure/Examination

Property Registration  

  Purpose of Property Registration

  The purpose of property registration, under which a civil servant, his or her spouse 

and linear ascendants and descendants register their property, is to encourage 

government officials to fulfill their roles and responsibilities as servants to citizens by 

ensuring transparency in the process of property accumulation and preventing unlawful 

accumulation of property.

  Civil Servants Subject to Property Registration

  Civil servants in political service at central and local governments, civil servants of 

Grade 4 or above, superintendents of the Office of Education, judges and prosecutors, 

constitutional research officers at the Constitutional Court, presidents and deans of 

universities, military officers of the rank of colonel or above, heads and deputy heads 

of public agencies, and executive officers of public service organizations are subject to 

property registration. For police, national tax, and customs services, civil servants of 

Grade 7 or above are subject to property registration. 

  Property to be Registered

  Both immovable and movable property owned by a civil servant, his or her spouse and 

lineal ascendants and descendants is subject to registration; all property in actual 

ownership by such people, property contributed to a not-for-profit organization, and 

property located in a foreign country need to be registered regardless of the name used. 

However, lineal ascendants and descendants who are not dependents of the civil servant 

subject to registration may refuse to register their property. 

Хөрөнгийн бүртгэл, мэдүүлэг

Төрийн албан хаагч өөрийн болон эхнэр, нөхөр, эцэг, эх, хүүхэд, ах 
дүүгийн хөрөнгийг бүртгүүлж, мэдүүлэхийн зорилго нь хөрөнгөө ил тод 
байлгах замаар иргэдэд үйлчлэх үүрэг, хариуцлагаа шударгаар биелүүлэх, 
хууль бусаар хөрөнгөжихөөс урьдчилан сэргийлэхэд оршдог.

Төрийн албан хаагч, түүний эхнэр, нөхөр, эцэг, эх, хүүхэд, ах, дүүс 
эзэмшдэг үл хөдлөх болон хөдлөх хөрөнгөө бүртгүүлэх үүрэгтэй. Эдгээр 
иргэдийн өмчлөлд байгаа бүх эд хөрөнгө, ашгийн төлөө бус байгууллагад 
оруулсан хөрөнгө, гадаад улсад байрлах хөрөнгийг ашигласан эсэхээс 
үл хамааран бүртгүүлэх, мэдүүлэх үүрэгтэй. Харин төрийн албан хаагчийн 
асрамж, хамгаалалтад байдаггүй хүүхэд, бие даан амьдардаг гэр бүлийн 
гишүүний хөрөнгө, орлогыг бүртгүүлэхээс татгалзаж болно.

    Хөрөнгийн бүртгэл, мэдүүлгийн зорилго

    Хөрөнгөө бүртгүүлж, мэдүүлэх төрийн албан хаагч

Төв болон нутгийн захиргааны байгууллагын төрийн албан хаагч, 
4-өөс дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагч, боловсролын газрын удирдах 
ажилтан, шүүгч, прокурор, Үндсэн хуулийн цэцийн судлаач, их дээд 
сургуулийн Ерөнхийлөгч, салбар сургуулийн захирал, хурандаа ба түүнээс 
дээш цолтой цэргийн албан хаагч, төрийн байгууллагын дарга, орлогч дарга, 
төрийн үйлчилгээний байгууллагуудын удирдах ажилтан хөрөнгөө бүртгүүлэх 
үүрэгтэй. Цагдаа, татвар, гаалийн албаны 7-оос дээш зэрэглэлийн төрийн 
албан хаагч хөрөнгөө бүртгүүлж, мэдүүлэх ёстой.

    Бүртгүүлэн мэдүүлэх хөрөнгө

Хөрөнгийн бүртгэл, мэдүүлэг, шалгалт

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр
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ETHICS  
PROGRAM
Key Features of the Civil Service Ethics Programs  

PART
2

�The Civil Service Ethics Committee is an entity in charge of examining and making decisions on certain matters 
in relation to civil service ethics, including examining registered property and managing the examination results, 
confirming whether a civil servant is subject to post-employment restrictions, granting approval for employment, 
etc. The Committee is a consensus-based entity established in the Administration, the National Assembly, and the 
Supreme Court. Currently, there are 265 Civil Service Ethics Committees.

Civil Service Ethics Committee

• Уг зөвлөл нь төрийн албан хаагчийн ёс зүйтэй холбоотой асуудлаар шалгалт хийх, шийдвэр гаргах, мэдүүлсэн эд хөрөнгийг шалгах, 
шалгалтын мөрөөр холбогдох арга хэмжээ авах, төрийн албанаас чөлөөлөгдсөн иргэн хязгаарлалтад хамаарах эсэхийг баталгаажуулах, ажилд орох 
зөвшөөрөл олгох зэрэг асуудлуудыг шийдвэрлэх эрх бүхий бүтэц юм. Энэхүү зөвлөл нь Засгийн газар, Үндэсний Ассамблей, Дээд шүүх болон 
бусад байгууллагад ажилладаг зөвшилцөлд суурилсан зохион байгуулалтын бүтэц болно. Төрийн албаны ёс зүйн 265  зөвлөл ажиллаж байна.

Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл

6.2 
ХЭСЭГ

ТӨРИЙН АЛБАНЫ 
ЁС ЗҮЙН ХӨТӨЛБӨРИЙН ОНЦЛОГ 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” e - S
aram

  H
IS

TO
R

Y 

05

04

Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  Property Registration/Disclosure/Examination

Property Registration  

  Purpose of Property Registration

  The purpose of property registration, under which a civil servant, his or her spouse 

and linear ascendants and descendants register their property, is to encourage 

government officials to fulfill their roles and responsibilities as servants to citizens by 

ensuring transparency in the process of property accumulation and preventing unlawful 

accumulation of property.

  Civil Servants Subject to Property Registration

  Civil servants in political service at central and local governments, civil servants of 

Grade 4 or above, superintendents of the Office of Education, judges and prosecutors, 

constitutional research officers at the Constitutional Court, presidents and deans of 

universities, military officers of the rank of colonel or above, heads and deputy heads 

of public agencies, and executive officers of public service organizations are subject to 

property registration. For police, national tax, and customs services, civil servants of 

Grade 7 or above are subject to property registration. 

  Property to be Registered

  Both immovable and movable property owned by a civil servant, his or her spouse and 

lineal ascendants and descendants is subject to registration; all property in actual 

ownership by such people, property contributed to a not-for-profit organization, and 

property located in a foreign country need to be registered regardless of the name used. 

However, lineal ascendants and descendants who are not dependents of the civil servant 

subject to registration may refuse to register their property. 

Хөрөнгийн бүртгэл, мэдүүлэг

Төрийн албан хаагч өөрийн болон эхнэр, нөхөр, эцэг, эх, хүүхэд, ах 
дүүгийн хөрөнгийг бүртгүүлж, мэдүүлэхийн зорилго нь хөрөнгөө ил тод 
байлгах замаар иргэдэд үйлчлэх үүрэг, хариуцлагаа шударгаар биелүүлэх, 
хууль бусаар хөрөнгөжихөөс урьдчилан сэргийлэхэд оршдог.

Төрийн албан хаагч, түүний эхнэр, нөхөр, эцэг, эх, хүүхэд, ах, дүүс 
эзэмшдэг үл хөдлөх болон хөдлөх хөрөнгөө бүртгүүлэх үүрэгтэй. Эдгээр 
иргэдийн өмчлөлд байгаа бүх эд хөрөнгө, ашгийн төлөө бус байгууллагад 
оруулсан хөрөнгө, гадаад улсад байрлах хөрөнгийг ашигласан эсэхээс 
үл хамааран бүртгүүлэх, мэдүүлэх үүрэгтэй. Харин төрийн албан хаагчийн 
асрамж, хамгаалалтад байдаггүй хүүхэд, бие даан амьдардаг гэр бүлийн 
гишүүний хөрөнгө, орлогыг бүртгүүлэхээс татгалзаж болно.

    Хөрөнгийн бүртгэл, мэдүүлгийн зорилго

    Хөрөнгөө бүртгүүлж, мэдүүлэх төрийн албан хаагч

Төв болон нутгийн захиргааны байгууллагын төрийн албан хаагч, 
4-өөс дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагч, боловсролын газрын удирдах 
ажилтан, шүүгч, прокурор, Үндсэн хуулийн цэцийн судлаач, их дээд 
сургуулийн Ерөнхийлөгч, салбар сургуулийн захирал, хурандаа ба түүнээс 
дээш цолтой цэргийн албан хаагч, төрийн байгууллагын дарга, орлогч дарга, 
төрийн үйлчилгээний байгууллагуудын удирдах ажилтан хөрөнгөө бүртгүүлэх 
үүрэгтэй. Цагдаа, татвар, гаалийн албаны 7-оос дээш зэрэглэлийн төрийн 
албан хаагч хөрөнгөө бүртгүүлж, мэдүүлэх ёстой.

    Бүртгүүлэн мэдүүлэх хөрөнгө

Хөрөнгийн бүртгэл, мэдүүлэг, шалгалт

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр
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ETHICS  
PROGRAM
Key Features of the Civil Service Ethics Programs  

PART
2

�The Civil Service Ethics Committee is an entity in charge of examining and making decisions on certain matters 
in relation to civil service ethics, including examining registered property and managing the examination results, 
confirming whether a civil servant is subject to post-employment restrictions, granting approval for employment, 
etc. The Committee is a consensus-based entity established in the Administration, the National Assembly, and the 
Supreme Court. Currently, there are 265 Civil Service Ethics Committees.

Civil Service Ethics Committee

• Уг зөвлөл нь төрийн албан хаагчийн ёс зүйтэй холбоотой асуудлаар шалгалт хийх, шийдвэр гаргах, мэдүүлсэн эд хөрөнгийг шалгах, 
шалгалтын мөрөөр холбогдох арга хэмжээ авах, төрийн албанаас чөлөөлөгдсөн иргэн хязгаарлалтад хамаарах эсэхийг баталгаажуулах, ажилд орох 
зөвшөөрөл олгох зэрэг асуудлуудыг шийдвэрлэх эрх бүхий бүтэц юм. Энэхүү зөвлөл нь Засгийн газар, Үндэсний Ассамблей, Дээд шүүх болон 
бусад байгууллагад ажилладаг зөвшилцөлд суурилсан зохион байгуулалтын бүтэц болно. Төрийн албаны ёс зүйн 265  зөвлөл ажиллаж байна.

Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл

6.2 
ХЭСЭГ

ТӨРИЙН АЛБАНЫ 
ЁС ЗҮЙН ХӨТӨЛБӨРИЙН ОНЦЛОГ 
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 Registration Agencies

Civil servants subject to registration Registration agency

Members of the National Assembly and civil servants belonging to the 
National Assembly

National Assembly Secretariat

Judges and civil servants belonging to a court National Court Administration

President, justices and other civil servants belonging to the Constitutional 
Court

Constitutional Court 
Administration 

Civil servants belonging to the National Election Commission or other election 
commissions

Secretariat of the National 
Election Commission

Civil servants belonging to ministries, agencies, or administrations  
(including administrative agencies such as committees prescribed by 
Presidential Decree) (excluding civil servants subject to property disclosure)

Relevant ministries, agencies, or 
administrations

Civil servants belonging to the Board of Audit and Inspection  
(excluding civil servants subject to property disclosure)

Secretariat of the Board of Audit 
and Inspection

Civil servants belonging to the National Intelligence Service  
(excluding civil servants subject to property disclosure)

National Intelligence Service

Civil servants belonging to local governments Relevant local governments

Members of local council and civil servants belonging to local councils Relevant local councils

Civil servants belonging to the Office of Education of the Special Metropolitan 
City, Metropolitan Cities, Special Self-governing Cities, Provinces and Special 
Self-governing Provinces

Relevant Office of Education of 
the special metropolitan city, 
metropolitan cities, special self-
governing cities, provinces and 
special self-governing provinces

Executive officers and employees of public service organizations  
(excluding those subject to property disclosure)

- �However, if the public service organization is under the supervision of 
the Special Metropolitan City, Metropolitan Cities, Provinces, Special 
Self-governing Provinces and Cities, Counties & Districts, its executive 
officers and employees shall submit registrations to the relevant Special 
Metropolitan City, Metropolitan Cities, Provinces, Special Self-governing 
Provinces and Cities, Counties & Districts 

Ministries, agencies, or 
administrations supervising 
relevant public service 
organization

Other persons liable for registration, and civil servants belonging to ministries, 
agencies, or administrations, the Board of Audit and Inspection, the National 
Intelligence Service, and public service organizations who are required to 
disclose registered property

Ministry of Personnel 
Management

    Бүртгүүлэх байгууллага

Бүртгүүлэх үүрэгтэй төрийн албан хаагчид Бүртгүүлэх байгууллага

Үндэсний Ассамблейн гишүүд, Тамгын газар болон түүний харьяа газрын төрийн 
албан хаагчид

Үндэсний Ассамблейн Тамгын газар

Үндэсний шүүхийн ерөнхий зөвлөл

Үндсэн хуулийн цэцийн Ажлын алба

Үндэсний сонгуулийн хорооны 
Ажлын алба

Холбогдох яам, агентлаг, байгууллага

Аудит, шалгалтын зөвлөлийн 
Ажлын алба

Үндэсний тагнуулын алба

Хүний нөөцийн удирдлагын яам

Холбогдох төрийн үйлчилгээний 
байгууллагыг хянадаг яам, агентлаг, 
захиргаа

Холбогдох нутгийн захиргааны 
байгууллага

Холбогдох Иргэдийн төлөөлөгчдийн 
хурал

Нийслэл, хот, тусгай бие даасан 
удирдлагатай хот, муж, тусгай 
бие даасан удирдлагатай мужийн 
Боловсролын газар

Шүүгч, шүүх эрх мэдлийг хэрэгжүүлдэг төрийн албан хаагчид

Үндсэн хуулийн цэцийн Ерөнхийлөгч, шүүгч болон бусад төрийн албан хаагчид

Яам, агентлаг, газрын төрийн албан хаагчид (Үүнд Ерөнхийлөгчийн зарлигаар 
томилогддог зөвлөл, хороо зэрэг байгууллагууд орно) (Мэдүүлсэн хөрөнгийг нь 
олон нийтэд ил тод болгодог албан тушаалтнаас бусад)

Аудит, шалгалтын зөвлөлийн төрийн албан хаагчид 
(Мэдүүлсэн хөрөнгийг нь олон нийтэд ил тод болгодог албан тушаалтнаас бусад)

Үндэсний тагнуулын албаны төрийн албан хаагчид (Мэдүүлсэн хөрөнгийг нь олон 
нийтэд ил тод болгодог албан тушаалтнаас бусад)

Нутгийн захиргааны байгууллагын төрийн албан хаагчид

Нутгийн өөрөө удирдах ёсны байгууллагын гишүүд, 
Иргэдийн төлөөлөгчдийн хуралд ажлаа тайлагнадаг төрийн албан хаагчид

Нийслэл, хот, тусгай бие даасан удирдлагатай хот, муж, тусгай бие даасан 
удирдлагатай мужийн Боловсролын газарт харьяалагддаг төрийн албан хаагчид

Төрийн үйлчилгээний байгууллагын төрийн албан хаагчид
(Мэдүүлсэн хөрөнгийг нь олон нийтэд ил тод болгодог албан тушаалтнаас бусад)
Хэрэв тухайн төрийн үйлчилгээний байгууллага нь нийслэл, хот, муж, дүүргийн 
удирдлагад ажлаа тайлагнадаг бол төрийн албан хаагчид хөрөнгөө холбогдох 
нутгийн захиргааны байгууллагад бүртгүүлнэ.

Яам, агентлаг, газар, Аудит, хяналтын зөвлөл, Үндэсний тагнуулын алба, төрийн 
үйлчилгээний байгууллагуудын хөрөнгөө ил тод бүртгүүлэх үүрэгтэй төрийн албан 
хаагчид, бүртгүүлэх үүрэг хүлээсэн бусад албан тушаалтан.

Үндэсний сонгуулийн хороо болон бусад сонгуулийн хорооны харьяа төрийн албан 
хаагчид

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр
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  Property Registration/Disclosure/Examination

Types of Property to be Registered (and Examined)

•  Ownership, superficies, and right to lease on a deposit basis (i.e. Jeonse rights) related to real estate

� •  Mining rights, fishery rights, aquaculture rights, and other rights to which real estate regulations apply

•  Cash (including checks), deposits, securities including stocks and public and private bonds, claims and debts 
of more than KRW 10 million by each owner

•  Gold and platinum (including products made with gold and platinum) of more than KRW 5 million by owner
•  Gemstones, antiques and artwork of more than KRW 5 million per item

•  Memberships of more than KRW 5 million per membership
•  Intellectual property rights yielding an annual return of KRW 10 million or more by owner 

•  Automobiles, construction machines, vessels, and aircraft

•  Equity interest in general partnerships, limited partnerships, and limited liability corporations

•  Stock options

•  Property contributed to a not-for-profit organization

  Timing of Registration

  A civil servant subject to property registration shall submit a report by the end of February 

on any changes made to his or her property from January 1 to December 31 of the 

previous year. For those who become liable for property registration for the first time due 

to promotion, transfer, or other reasons, property registration shall be complete by the 

end of the second month from the date they become subject to registration. 

Бүртгүүлэх (шалгуулах) хөрөнгийн төрөл:

• Үл хөдлөх хөрөнгийн өмчлөх, ашиглах, түрээслэх эрх (Өөрөөр хэлбэл “Jeonse” эрх);
• Уул уурхайн хайгуул, судалгаа, ашиглалт, загас агнуур, усны аж ахуй эрхлэх эрх болон үл хөдлөх 
хөрөнгийн зохицуулалтад хамаарах бусад эрх;
• 10 сая воноос дээш бэлэн мөнгө (Үүнд чек орно), хадгаламж, авлага, үнэт цаас (Үүнд хувьцаа, 
Засгийн газрын болон хувийн хэвшлийн бонд), өр, зээлийг нарийвчлан мэдүүлнэ. 
• Таван сая воноос дээш үнэ цэн бүхий алт, цагаан алт (Үүнд алт, цагаан алтаар хийсэн бүтээгдэхүүн 
орно);
• Тус бүр нь 5 сая воноос дээш үнэ цэн бүхий үнэт чулуу, эртний эдлэл, урлагийн бүтээл; 
• Таван сая воноос дээш үнэ цэн бүхий гишүүнчлэлийн эрх;
• Жилд 10 сая ба түүнээс дээш воны өгөөж өгдөг оюуны өмч эзэмших эрх;
• Автомашин, барилга угсралтын машин, механизм, усан онгоц, нисэх онгоц;
• Түншлэл, хязгаарлагдмал нөхөрлөл, хязгаарлагдмал хариуцлагатай компанид эзэмшдэг хувь 
хэмжээ, түүний ноогдол ашиг;
• Хувьцааны ноогдол ашиг;
• Ашгийн төлөө бус байгууллагад оруулсан хөрөнгө.

    Бүртгүүлэх хугацаа

Төрийн албан хаагч өнгөрсөн оны 1 дүгээр сарын 1-ний өдрөөс 12 
дугаар сарын 31-ний өдрийн хооронд өөрийн хөрөнгөд орсон өөрчлөлтийг 
хоёрдугаар сарын сүүлчийн өдрийн дотор тайлагнана. Төрийн албанд 
анх удаа томилогдох, шатлан дэвших, шилжих болон бусад шалтгаанаар 
хөрөнгөө мэдүүлэх үүрэг хүлээсэн албан хаагч хөрөнгийн бүртгэлийг тухайн 
шийдвэр гарсан өдрөөс хойш хоёр сарын дотор бүртгүүлэх үүрэгтэй.

Хөрөнгийн бүртгэл, мэдүүлэг, шалгалт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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aram

  H
IS

TO
R

Y 

05

04

Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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 Registration Agencies

Civil servants subject to registration Registration agency

Members of the National Assembly and civil servants belonging to the 
National Assembly

National Assembly Secretariat

Judges and civil servants belonging to a court National Court Administration

President, justices and other civil servants belonging to the Constitutional 
Court

Constitutional Court 
Administration 

Civil servants belonging to the National Election Commission or other election 
commissions

Secretariat of the National 
Election Commission

Civil servants belonging to ministries, agencies, or administrations  
(including administrative agencies such as committees prescribed by 
Presidential Decree) (excluding civil servants subject to property disclosure)

Relevant ministries, agencies, or 
administrations

Civil servants belonging to the Board of Audit and Inspection  
(excluding civil servants subject to property disclosure)

Secretariat of the Board of Audit 
and Inspection

Civil servants belonging to the National Intelligence Service  
(excluding civil servants subject to property disclosure)

National Intelligence Service

Civil servants belonging to local governments Relevant local governments

Members of local council and civil servants belonging to local councils Relevant local councils

Civil servants belonging to the Office of Education of the Special Metropolitan 
City, Metropolitan Cities, Special Self-governing Cities, Provinces and Special 
Self-governing Provinces

Relevant Office of Education of 
the special metropolitan city, 
metropolitan cities, special self-
governing cities, provinces and 
special self-governing provinces

Executive officers and employees of public service organizations  
(excluding those subject to property disclosure)

- �However, if the public service organization is under the supervision of 
the Special Metropolitan City, Metropolitan Cities, Provinces, Special 
Self-governing Provinces and Cities, Counties & Districts, its executive 
officers and employees shall submit registrations to the relevant Special 
Metropolitan City, Metropolitan Cities, Provinces, Special Self-governing 
Provinces and Cities, Counties & Districts 

Ministries, agencies, or 
administrations supervising 
relevant public service 
organization

Other persons liable for registration, and civil servants belonging to ministries, 
agencies, or administrations, the Board of Audit and Inspection, the National 
Intelligence Service, and public service organizations who are required to 
disclose registered property

Ministry of Personnel 
Management

    Бүртгүүлэх байгууллага

Бүртгүүлэх үүрэгтэй төрийн албан хаагчид Бүртгүүлэх байгууллага

Үндэсний Ассамблейн гишүүд, Тамгын газар болон түүний харьяа газрын төрийн 
албан хаагчид

Үндэсний Ассамблейн Тамгын газар

Үндэсний шүүхийн ерөнхий зөвлөл

Үндсэн хуулийн цэцийн Ажлын алба

Үндэсний сонгуулийн хорооны 
Ажлын алба

Холбогдох яам, агентлаг, байгууллага

Аудит, шалгалтын зөвлөлийн 
Ажлын алба

Үндэсний тагнуулын алба

Хүний нөөцийн удирдлагын яам

Холбогдох төрийн үйлчилгээний 
байгууллагыг хянадаг яам, агентлаг, 
захиргаа

Холбогдох нутгийн захиргааны 
байгууллага

Холбогдох Иргэдийн төлөөлөгчдийн 
хурал

Нийслэл, хот, тусгай бие даасан 
удирдлагатай хот, муж, тусгай 
бие даасан удирдлагатай мужийн 
Боловсролын газар

Шүүгч, шүүх эрх мэдлийг хэрэгжүүлдэг төрийн албан хаагчид

Үндсэн хуулийн цэцийн Ерөнхийлөгч, шүүгч болон бусад төрийн албан хаагчид

Яам, агентлаг, газрын төрийн албан хаагчид (Үүнд Ерөнхийлөгчийн зарлигаар 
томилогддог зөвлөл, хороо зэрэг байгууллагууд орно) (Мэдүүлсэн хөрөнгийг нь 
олон нийтэд ил тод болгодог албан тушаалтнаас бусад)

Аудит, шалгалтын зөвлөлийн төрийн албан хаагчид 
(Мэдүүлсэн хөрөнгийг нь олон нийтэд ил тод болгодог албан тушаалтнаас бусад)

Үндэсний тагнуулын албаны төрийн албан хаагчид (Мэдүүлсэн хөрөнгийг нь олон 
нийтэд ил тод болгодог албан тушаалтнаас бусад)

Нутгийн захиргааны байгууллагын төрийн албан хаагчид

Нутгийн өөрөө удирдах ёсны байгууллагын гишүүд, 
Иргэдийн төлөөлөгчдийн хуралд ажлаа тайлагнадаг төрийн албан хаагчид

Нийслэл, хот, тусгай бие даасан удирдлагатай хот, муж, тусгай бие даасан 
удирдлагатай мужийн Боловсролын газарт харьяалагддаг төрийн албан хаагчид

Төрийн үйлчилгээний байгууллагын төрийн албан хаагчид
(Мэдүүлсэн хөрөнгийг нь олон нийтэд ил тод болгодог албан тушаалтнаас бусад)
Хэрэв тухайн төрийн үйлчилгээний байгууллага нь нийслэл, хот, муж, дүүргийн 
удирдлагад ажлаа тайлагнадаг бол төрийн албан хаагчид хөрөнгөө холбогдох 
нутгийн захиргааны байгууллагад бүртгүүлнэ.

Яам, агентлаг, газар, Аудит, хяналтын зөвлөл, Үндэсний тагнуулын алба, төрийн 
үйлчилгээний байгууллагуудын хөрөнгөө ил тод бүртгүүлэх үүрэгтэй төрийн албан 
хаагчид, бүртгүүлэх үүрэг хүлээсэн бусад албан тушаалтан.

Үндэсний сонгуулийн хороо болон бусад сонгуулийн хорооны харьяа төрийн албан 
хаагчид

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр
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  Property Registration/Disclosure/Examination

Types of Property to be Registered (and Examined)

•  Ownership, superficies, and right to lease on a deposit basis (i.e. Jeonse rights) related to real estate

� •  Mining rights, fishery rights, aquaculture rights, and other rights to which real estate regulations apply

•  Cash (including checks), deposits, securities including stocks and public and private bonds, claims and debts 
of more than KRW 10 million by each owner

•  Gold and platinum (including products made with gold and platinum) of more than KRW 5 million by owner
•  Gemstones, antiques and artwork of more than KRW 5 million per item

•  Memberships of more than KRW 5 million per membership
•  Intellectual property rights yielding an annual return of KRW 10 million or more by owner 

•  Automobiles, construction machines, vessels, and aircraft

•  Equity interest in general partnerships, limited partnerships, and limited liability corporations

•  Stock options

•  Property contributed to a not-for-profit organization

  Timing of Registration

  A civil servant subject to property registration shall submit a report by the end of February 

on any changes made to his or her property from January 1 to December 31 of the 

previous year. For those who become liable for property registration for the first time due 

to promotion, transfer, or other reasons, property registration shall be complete by the 

end of the second month from the date they become subject to registration. 

Бүртгүүлэх (шалгуулах) хөрөнгийн төрөл:

• Үл хөдлөх хөрөнгийн өмчлөх, ашиглах, түрээслэх эрх (Өөрөөр хэлбэл “Jeonse” эрх);
• Уул уурхайн хайгуул, судалгаа, ашиглалт, загас агнуур, усны аж ахуй эрхлэх эрх болон үл хөдлөх 
хөрөнгийн зохицуулалтад хамаарах бусад эрх;
• 10 сая воноос дээш бэлэн мөнгө (Үүнд чек орно), хадгаламж, авлага, үнэт цаас (Үүнд хувьцаа, 
Засгийн газрын болон хувийн хэвшлийн бонд), өр, зээлийг нарийвчлан мэдүүлнэ. 
• Таван сая воноос дээш үнэ цэн бүхий алт, цагаан алт (Үүнд алт, цагаан алтаар хийсэн бүтээгдэхүүн 
орно);
• Тус бүр нь 5 сая воноос дээш үнэ цэн бүхий үнэт чулуу, эртний эдлэл, урлагийн бүтээл; 
• Таван сая воноос дээш үнэ цэн бүхий гишүүнчлэлийн эрх;
• Жилд 10 сая ба түүнээс дээш воны өгөөж өгдөг оюуны өмч эзэмших эрх;
• Автомашин, барилга угсралтын машин, механизм, усан онгоц, нисэх онгоц;
• Түншлэл, хязгаарлагдмал нөхөрлөл, хязгаарлагдмал хариуцлагатай компанид эзэмшдэг хувь 
хэмжээ, түүний ноогдол ашиг;
• Хувьцааны ноогдол ашиг;
• Ашгийн төлөө бус байгууллагад оруулсан хөрөнгө.

    Бүртгүүлэх хугацаа

Төрийн албан хаагч өнгөрсөн оны 1 дүгээр сарын 1-ний өдрөөс 12 
дугаар сарын 31-ний өдрийн хооронд өөрийн хөрөнгөд орсон өөрчлөлтийг 
хоёрдугаар сарын сүүлчийн өдрийн дотор тайлагнана. Төрийн албанд 
анх удаа томилогдох, шатлан дэвших, шилжих болон бусад шалтгаанаар 
хөрөнгөө мэдүүлэх үүрэг хүлээсэн албан хаагч хөрөнгийн бүртгэлийг тухайн 
шийдвэр гарсан өдрөөс хойш хоёр сарын дотор бүртгүүлэх үүрэгтэй.

Хөрөнгийн бүртгэл, мэдүүлэг, шалгалт
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Property Examination  

  Purpose of Property Examination

  The purpose of property examination is to enhance transparency in the 

acquisition of property and prevent unlawful accumulation of property by 

verifying the faithfulness of registration and investigating whether property has 

been acquired in an appropriate manner, whether the civil servant used public 

information to illegally accumulate property, or whether any relevant laws and 

regulations have been violated in the course of acquiring the property.

  Examination Period

  Property examination shall be complete within three months from the date of 

disclosure of property. If not complete within three months due to unavoidable 

reasons, the Civil Service Ethics Committee may decide to extend the period 

by up to three more months. While the examination of the property of civil 

servants subject to property disclosure shall be complete by the end of June, 

in principle, that of civil servants not subject to property disclosure may be 

completed  anytime during the year.

  Types of Examination

  Examination is largely classified into examination of registered property 

and examination of the process of property accumulation. For the former, 

the reviewers compare information submitted by a civil servant with the 

statements issued by relevant organizations to see if any false reporting, 

substantial omission or misrepresentation has been made. 

  For the latter, the reviewers check the flow of funds used to acquire the 

property by examining the property statement and summary of changes 

to property. The reviewers examine the acquisition date of the registered 

property, acquisition background, and source of funds, and determine if the 

civil servant’s net worth has excessively increased compared to his or her 

reported income. Also, the reviewers check the legitimacy of the acquisition of 

property by examining the acquisition background and transaction records of 

untraceable property over a certain amount, such as cash and claims to and 

debts from individuals. The reviewers also see if the civil servant has gained 

any property or economic gains by taking advantage of confidential information 

learned from work, through bribery or any other unfair means.

Хөрөнгийн шалгалт

     Хөрөнгийн шалгалтын зорилго

     Шалгалтын хугацаа

  Шалгалтын төрөл

Хөрөнгийн шалгалтын зорилго нь төрийн албан хаагчийн хөрөнгийн 
бүртгэл үнэн зөв эсэх, хуулийн дагуу хөрөнгөжсөн эсэх, бүрэн эрхийнхээ 
дагуу олж авсан мэдээллийг хувьдаа ашиглан хөрөнгөжсөн эсэх, хөрөнгөжих 
явцдаа холбогдох хууль тогтоомж зөрчсөн эсэх зэргийг судалж, хөрөнгийн 
ил тод байдлыг нэмэгдүүлж, хууль бусаар хөрөнгөжихөөс урьдчилан 
сэргийлэхэд оршино.

Хөрөнгөө ил тод мэдүүлсэн өдрөөс хойш гурван сарын дотор хөрөнгийг 
шалгана. Хэрэв хүндэтгэн үзэх шалтгаанаар гурван сарын дотор хөрөнгийг 
шалгаагүй бол Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл энэ хугацааг дахин гурав 
хүртэлх сарын хугацаагаар сунгах шийдвэр гаргаж болно. Ил тод хөрөнгө 
мэдүүлэх төрийн албан хаагчийн хөрөнгийн үзлэг шалгалт тухайн оны 
6 дугаар сард дуусах ёстой. Харин хөрөнгөө мэдүүлээгүй төрийн албан 
хаагчийн хөрөнгийн шалгалтыг жилийн аль ч үед хийж болно.

Шалгалтыг бүртгэлтэй хөрөнгийн шалгалт, хөрөнгийн эх үүсвэрийг 
шалгах гэж 2 ангилдаг. Нэгдүгээрт хянан шалгагч төрийн албан хаагчийн 
ирүүлсэн хөрөнгийн мэдүүлгийг холбогдох байгууллагуудын гаргасан 
мэдээлэлтэй харьцуулж, худал мэдүүлэг өгсөн, хөрөнгө орлогоо мэдэгдэхүйц 
орхигдуулсан, эсхүл зөрчилтэй мэдээлэл бичсэн эсэхийг нягтлан шалгадаг.

Зөрчилтэй мэдээлэл байж болзошгүй гэж үзвэл хянан шалгагч 
хөрөнгийн мэдүүлэг, хөрөнгийн өөрчлөлтийн хураангуйг судлах замаар 
хөрөнгийг олж авахад зарцуулсан мөнгөн урсгалыг шалгадаг. Ингэхдээ 
хянан шалгагч тухайн төрийн албан хаагчийн хөрөнгөө бүртгүүлсэн цаг 
хугацаа, авсан арга зам, хөрөнгийн эх үүсвэрийг шалгаж, хууль ёсны хөрөнгө 
эсэхийг тодорхойлж, тайлант орлоготой нь харьцуулан хэт өссөн эсэхийг 
тогтооно. Мөн хянан шалгагч хөрөнгийн худалдан авалтын үндсэн үнэ болон 
гүйлгээний бүртгэлийг хууль ёсны эсэхийг шалгадаг байна (Тухайлбал, 
төрийн албан хаагчийн бэлэн мөнгө, авлага, өр, зээл зэрэг санхүүгийн 
байдлыг судалж, хуулийн дагуу хөрөнгөжсөн эсэхийг шалгадаг). Түүнчлэн 
хянан шалгагч төрийн албан хаагч бүрэн эрхийнхээ дагуу олж авсан 
мэдээллийг хувьдаа ашиглах, хээл хахууль авах эсхүл бусад шударга бус 
аргаар хөрөнгөжсөн, эдийн засгийн ашиг олсон эсэхийг нягтална. шалгалтыг 
жилийн аль ч үед хийж болно.

Төрийн албаны
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  Property Registration/Disclosure/Examination

 Disclosure Agencies

Civil servants subject to disclosure Disclosure agency
•Civil servants of Grade 1 or above at the Administration
•�Heads of public service organizations in the Administration’s 

jurisdictions 
•�Heads of local governments and civil servants of Grade 1 or above 

at local governments
•Members of board-area local governments

Government Civil Service Ethics 
Committee 

Members of basic local governments and heads of public service 
organizations in broad-area local governments’ jurisdictions 

Broad-area Local Government Civil 
Service Ethics Committee 

Heads of public service organizations in basic local governments’ 
jurisdictions

Basic Local Government Civil Service 
Ethics Committee

Members of the National Assembly and civil servants belonging to the 
National Assembly who are subject to property disclosure

National Assembly Civil Service Ethics 
Committee

Judges and civil servants belonging to a court who are subject to 
property disclosure

Supreme Court Civil Service Ethics 
Committee

Presidents, justices and other civil servants belonging to the 
Constitutional Court who are subject to property disclosure

Constitutional Court Civil Service 
Ethics Committee

Civil servants belonging to the National Election Commission or other 
election commissions who are subject to property disclosure

National Election Commission Civil 
Service Ethics Committee

Property Disclosure  

  Civil Servants Subject to Property Disclosure

  Civil servants in political service at central and local governments, civil servants of Grade 

1 or above, members of Grade A in the Senior Civil Service, judges higher than chief 

judges at a high court, public prosecutors higher than chiefs at the Supreme Prosecutors’ 

Office, military officers of the rank of lieutenant general or above, presidents, vice 

presidents and deans of universities, heads and deputy heads of public agencies, and 

executive officers of public service organizations are subject to property disclosure.

  Timing and Method of Disclosure

  A civil service ethics committee shall disclose the registered property or any 

changes to such property of the civil servants subject to property disclosure under 

the committee’s jurisdiction, their spouses and lineal ascendants and descendants 

through an Official Gazette or public bulletin within one month following the due 

date of property registration (report).

  Types of Disclosure

  There are two types of property disclosure: regular disclosure, which takes place annually 

(in March) for civil servants whose registered property has changed during the year, and 

non-regular disclosure, which takes place monthly for civil servants who become liable 

for property registration for the first time, retiring civil servants, etc.

Ил тод мэдүүлэх хөрөнгө

     Хөрөнгөө ил тод мэдүүлэх төрийн албан хаагчид

     Ил тод мэдүүлэх хугацаа, арга

    Ил тод мэдүүлгийн төрөл

 Хөрөнгөө ил тод болгох албан хаагч, хүлээн авах байгууллага

Хөрөнгөө ил тод болгох төрийн албан хаагчид Байгууллага

Төв болон нутгийн захиргааны байгууллагын төрийн албан хаагч, 1 
ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан тушаалтай төрийн албан хаагч, төрийн 
албаны удирдах ажилтны багийн “А” зэрэглэлийн гишүүн, Дээд шүүхийн 
ерөнхий шүүгч, шүүгч, Улсын ерөнхий прокурор, газрын дарга, прокурор, 
дэслэгч генерал цолтой цэргийн албан хаагч, их дээд сургуулиудын 
Ерөнхийлөгч, дэд ерөнхийлөгч, салбар сургуулийн захирал, төрийн 
байгууллагуудын дарга, дэд дарга, төрийн үйлчилгээний байгууллагуудын 
удирдах ажилтны хөрөнгийн мэдүүлгийг ил тод нийтэлнэ.

Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл нь холбогдох төрийн албан хаагч, 
түүний эхнэр, нөхөр, эцэг, эх, ах, дүү, хүүхдийн бүртгэлтэй хөрөнгийн тайлан, 
хөрөнгийн хэмжээнд гарсан аливаа өөрчлөлтийг албан ёсны сонин эсхүл олон 
нийтийн хэвлэл, мэдээллийн хэрэгслээр дамжуулан ит тод мэдэгдэх ёстой.

Төрийн албан хаагчийн хөрөнгийг ил тод болгох ажил тогтмол, тогтмол 
бус гэсэн 2 давтамжтай. Эхнийх нь жилийн хугацаанд төрийн албан хаагчийн 
хөрөнгөд орсон өөрчлөлтийг жил бүрийн 3 дугаар сард тогтмол нийтэлнэ. Нөгөө 
нь, анх удаа төрийн албанд томилогдсон иргэн, төрийн албанаас тэтгэвэрт 
гарсан иргэн хөрөнгөө бүртгүүлэх тохиолдолд  сар бүр нийтэлдэг байна.

• Захиргааны байгууллагын 1 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагч;
• Захиргааны байгууллагын харьяа төрийн үйлчилгээний байгууллагуудын дарга;
• Нутгийн засаг захиргааны байгууллагуудын удирдлага болон 1 ба түүнээс дээш 
зэрэглэлийн төрийн албан хаагч;
• Иргэдийн төлөөлөгч.

Орон нутгийн засаг захиргааны удирдлага, анхан шатны төрийн үйлчилгээний 
байгууллагуудын дарга, албан хаагч 

Орон нутгийн анхан шатны нэгжийн захиргаанд ажлаа тайлагнадаг төрийн 
үйлчилгээний байгууллагуудын дарга

Үндэсний Ассамблейн гишүүд, Тамгын газар болон түүний харьяа газрын төрийн 
албан хаагч

Шүүгч, шүүхийн төрийн албан хаагч

Үндсэн хуулийн цэцийн Ерөнхийлөгч, шүүгч болон хөрөнгөө ил тод болгох үүрэгтэй 
төрийн албан хаагч

Үндэсний сонгуулийн хороо болон бусад сонгуулийн хороонд харьяалагддаг 
хөрөнгөө ил тод болгох үүрэгтэй төрийн албан хаагч

Засгийн газрын Төрийн албаны ёс зүйн 
зөвлөл

Орон нутгийн захиргааны ёс зүйн зөвлөл

Орон нутгийн анхан шатны нэгжийн 
захиргааны ёс зүйн зөвлөл

Үндэсний Ассамблейн ёс зүйн зөвлөл

Улсын дээд шүүхийн ёс зүйн зөвлөл

Үндсэн хуулийн цэцийн ёс зүйн зөвлөл

Үндэсний Сонгуулийн Хорооны Төрийн 
албаны ёс зүйн зөвлөл

Хөрөнгийн бүртгэл, мэдүүлэг, шалгалт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Property Examination  

  Purpose of Property Examination

  The purpose of property examination is to enhance transparency in the 

acquisition of property and prevent unlawful accumulation of property by 

verifying the faithfulness of registration and investigating whether property has 

been acquired in an appropriate manner, whether the civil servant used public 

information to illegally accumulate property, or whether any relevant laws and 

regulations have been violated in the course of acquiring the property.

  Examination Period

  Property examination shall be complete within three months from the date of 

disclosure of property. If not complete within three months due to unavoidable 

reasons, the Civil Service Ethics Committee may decide to extend the period 

by up to three more months. While the examination of the property of civil 

servants subject to property disclosure shall be complete by the end of June, 

in principle, that of civil servants not subject to property disclosure may be 

completed  anytime during the year.

  Types of Examination

  Examination is largely classified into examination of registered property 

and examination of the process of property accumulation. For the former, 

the reviewers compare information submitted by a civil servant with the 

statements issued by relevant organizations to see if any false reporting, 

substantial omission or misrepresentation has been made. 

  For the latter, the reviewers check the flow of funds used to acquire the 

property by examining the property statement and summary of changes 

to property. The reviewers examine the acquisition date of the registered 

property, acquisition background, and source of funds, and determine if the 

civil servant’s net worth has excessively increased compared to his or her 

reported income. Also, the reviewers check the legitimacy of the acquisition of 

property by examining the acquisition background and transaction records of 

untraceable property over a certain amount, such as cash and claims to and 

debts from individuals. The reviewers also see if the civil servant has gained 

any property or economic gains by taking advantage of confidential information 

learned from work, through bribery or any other unfair means.

Хөрөнгийн шалгалт

     Хөрөнгийн шалгалтын зорилго

     Шалгалтын хугацаа

  Шалгалтын төрөл

Хөрөнгийн шалгалтын зорилго нь төрийн албан хаагчийн хөрөнгийн 
бүртгэл үнэн зөв эсэх, хуулийн дагуу хөрөнгөжсөн эсэх, бүрэн эрхийнхээ 
дагуу олж авсан мэдээллийг хувьдаа ашиглан хөрөнгөжсөн эсэх, хөрөнгөжих 
явцдаа холбогдох хууль тогтоомж зөрчсөн эсэх зэргийг судалж, хөрөнгийн 
ил тод байдлыг нэмэгдүүлж, хууль бусаар хөрөнгөжихөөс урьдчилан 
сэргийлэхэд оршино.

Хөрөнгөө ил тод мэдүүлсэн өдрөөс хойш гурван сарын дотор хөрөнгийг 
шалгана. Хэрэв хүндэтгэн үзэх шалтгаанаар гурван сарын дотор хөрөнгийг 
шалгаагүй бол Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл энэ хугацааг дахин гурав 
хүртэлх сарын хугацаагаар сунгах шийдвэр гаргаж болно. Ил тод хөрөнгө 
мэдүүлэх төрийн албан хаагчийн хөрөнгийн үзлэг шалгалт тухайн оны 
6 дугаар сард дуусах ёстой. Харин хөрөнгөө мэдүүлээгүй төрийн албан 
хаагчийн хөрөнгийн шалгалтыг жилийн аль ч үед хийж болно.

Шалгалтыг бүртгэлтэй хөрөнгийн шалгалт, хөрөнгийн эх үүсвэрийг 
шалгах гэж 2 ангилдаг. Нэгдүгээрт хянан шалгагч төрийн албан хаагчийн 
ирүүлсэн хөрөнгийн мэдүүлгийг холбогдох байгууллагуудын гаргасан 
мэдээлэлтэй харьцуулж, худал мэдүүлэг өгсөн, хөрөнгө орлогоо мэдэгдэхүйц 
орхигдуулсан, эсхүл зөрчилтэй мэдээлэл бичсэн эсэхийг нягтлан шалгадаг.

Зөрчилтэй мэдээлэл байж болзошгүй гэж үзвэл хянан шалгагч 
хөрөнгийн мэдүүлэг, хөрөнгийн өөрчлөлтийн хураангуйг судлах замаар 
хөрөнгийг олж авахад зарцуулсан мөнгөн урсгалыг шалгадаг. Ингэхдээ 
хянан шалгагч тухайн төрийн албан хаагчийн хөрөнгөө бүртгүүлсэн цаг 
хугацаа, авсан арга зам, хөрөнгийн эх үүсвэрийг шалгаж, хууль ёсны хөрөнгө 
эсэхийг тодорхойлж, тайлант орлоготой нь харьцуулан хэт өссөн эсэхийг 
тогтооно. Мөн хянан шалгагч хөрөнгийн худалдан авалтын үндсэн үнэ болон 
гүйлгээний бүртгэлийг хууль ёсны эсэхийг шалгадаг байна (Тухайлбал, 
төрийн албан хаагчийн бэлэн мөнгө, авлага, өр, зээл зэрэг санхүүгийн 
байдлыг судалж, хуулийн дагуу хөрөнгөжсөн эсэхийг шалгадаг). Түүнчлэн 
хянан шалгагч төрийн албан хаагч бүрэн эрхийнхээ дагуу олж авсан 
мэдээллийг хувьдаа ашиглах, хээл хахууль авах эсхүл бусад шударга бус 
аргаар хөрөнгөжсөн, эдийн засгийн ашиг олсон эсэхийг нягтална. шалгалтыг 
жилийн аль ч үед хийж болно.

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр
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  Property Registration/Disclosure/Examination

 Disclosure Agencies

Civil servants subject to disclosure Disclosure agency
•Civil servants of Grade 1 or above at the Administration
•�Heads of public service organizations in the Administration’s 

jurisdictions 
•�Heads of local governments and civil servants of Grade 1 or above 

at local governments
•Members of board-area local governments

Government Civil Service Ethics 
Committee 

Members of basic local governments and heads of public service 
organizations in broad-area local governments’ jurisdictions 

Broad-area Local Government Civil 
Service Ethics Committee 

Heads of public service organizations in basic local governments’ 
jurisdictions

Basic Local Government Civil Service 
Ethics Committee

Members of the National Assembly and civil servants belonging to the 
National Assembly who are subject to property disclosure

National Assembly Civil Service Ethics 
Committee

Judges and civil servants belonging to a court who are subject to 
property disclosure

Supreme Court Civil Service Ethics 
Committee

Presidents, justices and other civil servants belonging to the 
Constitutional Court who are subject to property disclosure

Constitutional Court Civil Service 
Ethics Committee

Civil servants belonging to the National Election Commission or other 
election commissions who are subject to property disclosure

National Election Commission Civil 
Service Ethics Committee

Property Disclosure  

  Civil Servants Subject to Property Disclosure

  Civil servants in political service at central and local governments, civil servants of Grade 

1 or above, members of Grade A in the Senior Civil Service, judges higher than chief 

judges at a high court, public prosecutors higher than chiefs at the Supreme Prosecutors’ 

Office, military officers of the rank of lieutenant general or above, presidents, vice 

presidents and deans of universities, heads and deputy heads of public agencies, and 

executive officers of public service organizations are subject to property disclosure.

  Timing and Method of Disclosure

  A civil service ethics committee shall disclose the registered property or any 

changes to such property of the civil servants subject to property disclosure under 

the committee’s jurisdiction, their spouses and lineal ascendants and descendants 

through an Official Gazette or public bulletin within one month following the due 

date of property registration (report).

  Types of Disclosure

  There are two types of property disclosure: regular disclosure, which takes place annually 

(in March) for civil servants whose registered property has changed during the year, and 

non-regular disclosure, which takes place monthly for civil servants who become liable 

for property registration for the first time, retiring civil servants, etc.

Ил тод мэдүүлэх хөрөнгө

     Хөрөнгөө ил тод мэдүүлэх төрийн албан хаагчид

     Ил тод мэдүүлэх хугацаа, арга

    Ил тод мэдүүлгийн төрөл

 Хөрөнгөө ил тод болгох албан хаагч, хүлээн авах байгууллага

Хөрөнгөө ил тод болгох төрийн албан хаагчид Байгууллага

Төв болон нутгийн захиргааны байгууллагын төрийн албан хаагч, 1 
ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан тушаалтай төрийн албан хаагч, төрийн 
албаны удирдах ажилтны багийн “А” зэрэглэлийн гишүүн, Дээд шүүхийн 
ерөнхий шүүгч, шүүгч, Улсын ерөнхий прокурор, газрын дарга, прокурор, 
дэслэгч генерал цолтой цэргийн албан хаагч, их дээд сургуулиудын 
Ерөнхийлөгч, дэд ерөнхийлөгч, салбар сургуулийн захирал, төрийн 
байгууллагуудын дарга, дэд дарга, төрийн үйлчилгээний байгууллагуудын 
удирдах ажилтны хөрөнгийн мэдүүлгийг ил тод нийтэлнэ.

Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл нь холбогдох төрийн албан хаагч, 
түүний эхнэр, нөхөр, эцэг, эх, ах, дүү, хүүхдийн бүртгэлтэй хөрөнгийн тайлан, 
хөрөнгийн хэмжээнд гарсан аливаа өөрчлөлтийг албан ёсны сонин эсхүл олон 
нийтийн хэвлэл, мэдээллийн хэрэгслээр дамжуулан ит тод мэдэгдэх ёстой.

Төрийн албан хаагчийн хөрөнгийг ил тод болгох ажил тогтмол, тогтмол 
бус гэсэн 2 давтамжтай. Эхнийх нь жилийн хугацаанд төрийн албан хаагчийн 
хөрөнгөд орсон өөрчлөлтийг жил бүрийн 3 дугаар сард тогтмол нийтэлнэ. Нөгөө 
нь, анх удаа төрийн албанд томилогдсон иргэн, төрийн албанаас тэтгэвэрт 
гарсан иргэн хөрөнгөө бүртгүүлэх тохиолдолд  сар бүр нийтэлдэг байна.

• Захиргааны байгууллагын 1 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагч;
• Захиргааны байгууллагын харьяа төрийн үйлчилгээний байгууллагуудын дарга;
• Нутгийн засаг захиргааны байгууллагуудын удирдлага болон 1 ба түүнээс дээш 
зэрэглэлийн төрийн албан хаагч;
• Иргэдийн төлөөлөгч.

Орон нутгийн засаг захиргааны удирдлага, анхан шатны төрийн үйлчилгээний 
байгууллагуудын дарга, албан хаагч 

Орон нутгийн анхан шатны нэгжийн захиргаанд ажлаа тайлагнадаг төрийн 
үйлчилгээний байгууллагуудын дарга

Үндэсний Ассамблейн гишүүд, Тамгын газар болон түүний харьяа газрын төрийн 
албан хаагч

Шүүгч, шүүхийн төрийн албан хаагч

Үндсэн хуулийн цэцийн Ерөнхийлөгч, шүүгч болон хөрөнгөө ил тод болгох үүрэгтэй 
төрийн албан хаагч

Үндэсний сонгуулийн хороо болон бусад сонгуулийн хороонд харьяалагддаг 
хөрөнгөө ил тод болгох үүрэгтэй төрийн албан хаагч

Засгийн газрын Төрийн албаны ёс зүйн 
зөвлөл

Орон нутгийн захиргааны ёс зүйн зөвлөл

Орон нутгийн анхан шатны нэгжийн 
захиргааны ёс зүйн зөвлөл

Үндэсний Ассамблейн ёс зүйн зөвлөл

Улсын дээд шүүхийн ёс зүйн зөвлөл

Үндсэн хуулийн цэцийн ёс зүйн зөвлөл

Үндэсний Сонгуулийн Хорооны Төрийн 
албаны ёс зүйн зөвлөл

Хөрөнгийн бүртгэл, мэдүүлэг, шалгалт
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  Examination Agency

  The Government Civil Service Ethics Committee examines the registered 

property owned by civil servants subject to property registration at central 

administrative agencies, executive officers and employees of public service 

organizations, heads of local governments (i.e. cities & provinces and cities, 

counties & districts), members of broad-area local governments (cities & 

provinces), civil servants of Grade 3 or above at local governments and the 

Offices of Education, and superintendents of Offices of Education from cities 

and provinces. Property owned by other civil servants subject to property 

registration is examined by the Civil Service Ethics Committee in the relevant 

jurisdiction.

  Process of Examination

Register  
property
(report) 

Obtain documents  
for examination

Compare documents  
and examine the process 
of property accumulation

Decision by  
the Civil Service  

Ethics Committee

Provide notification of  
examination results and 
request supplemental 

information

Prepare agenda issues 
and escalate them  
to the Civil Service  
Ethics Committee

Prepare and submit 
supplemental 

documentation  
(if necessary)

Verify facts and  
request explanation

    Шалгах газар

Шалгалтын үйл явц

Хөрөнгөө бүртгүүлэх   
(Тайлан мэдүүлэх)

Төрийн албаны ёс 
зүйн зөвлөл шийдвэр 

гаргах

Шалгалтын дүнг 
мэдэгдэх, нэмэлт 

мэдээлэл авахыг хүсэх

Нэмэлт баримт бичгийг 
бэлтгэж, ирүүлэх 

(Шаардлагатай бол)

Төрийн албаны ёс 
зүйн зөвлөлийн 

хурлаар хэлэлцүүлэх

Баримт, нотолгоог 
нягталж, тайлбар 

шаардах

Бусад бичиг 
баримтыг шалгах

Баримт бичгийг 
харьцуулах, хөрөнгийн эх 

үүсвэрийг шалгах

Засгийн газрын Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл яам, агентлаг, төрийн 
үйлчилгээний байгууллага, нутгийн засаг захиргааны байгууллагын (хот, 
муж, дүүргийн) төрийн албан хаагчийн эзэмшиж буй хөрөнгийг шалгадаг. 
Хот, мужийн засаг захиргаа, орон нутгийн анхан шатны нэгжийн засаг 
захиргааны ажилтан, Боловсролын газрын 3-аас дээш зэрэглэлийн төрийн 
албан хаагч, хот, мужийн Боловсролын газрын удирдах ажилтан хөрөнгөө 
шалгуулдаг байна. Хөрөнгө бүртгүүлэх бусад төрийн албан хаагчдын өмч 
хөрөнгийг холбогдох хууль тогтоомжийн дагуу Төрийн албаны ёс зүйн 
зөвлөл шалгана.

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр

24

  Property Registration/Disclosure/Examination

  Use of Examination Results

  If any illegal conduct comes to the attention of the reviewers during 

examination, the Civil Service Ethics Committee may pursue certain 

measures, including warnings and corrective measures, imposition of 

penalties, public announcement of the false reporting in the advertisement 

section of a daily newspaper, request a decision on the civil servant’s 

dismissal or disciplinary measures. This applies when the civil servant has 

engaged in false reporting, omitted or misstated his or her property by gross 

negligence, submitted a false document, provided a false explanation, or 

gained any property or economic gains by taking advantage of confidential 

information learned from their work.

  If one of the above measures are taken, the Civil Service Ethics Committee 

shall provide notification of such to the heads of registration agencies or 

relevant organizations. Meanwhile, upon receiving the request for a decision 

on the civil servant’s dismissal or disciplinary measures, the heads of 

agencies and public service organizations shall make such a decision and 

provide notification of the result to the Civil Service Ethics Committee. If the 

civil servant has gained any property by violating other laws and regulations 

or through other illegal means, the Civil Service Ethics Committee may 

provide notification of such to relevant organizations and request an 

investigation by the Minister of Justice. 

    Шалгалтын дүнг ашиглах

Шалгалтын явцад хянан шалгагчийн анхааралд хууль бус үйлдэл өртвөл 
холбогдох Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөлөөс  төрийн албан хаагчид сануулах, 
залруулах, ажлаас халах, сахилгын шийтгэл ноогдуулах зэрэг арга хэмжээ 
авч, энэхүү шийдвэрээ өдөр тутмын сонины зар сурталчилгааны хэсэгт 
“Худал мэдээлсэн тухай” хэмээн олон нийтэд мэдээлнэ.  Төрийн албан хаагч 
худал мэдүүлэг өгсөн,  үл тоомсорлосон, хуурамч бичиг баримт бүрдүүлсэн, 
худал тайлбар өгсөн, албаны шугамаар олж авсан мэдээллийг ашиглан 
хөрөнгөжсөн, эдийн засгийн ашиг олсон тохиолдолд дээрх арга хэмжээг авна.  

Дээрх арга хэмжээнээс аль нэгийг авсан тохиолдолд Төрийн албаны 
ёс зүйн зөвлөл бүртгэлийн байгууллага эсхүл холбогдох байгууллагын 
дарга нарт мэдэгдэл хүргүүлдэг. Төрийн байгууллагын дарга мэдэгдлийг 
хүлээн авмагц төрийн албан хаагчийг ажлаас халах буюу сахилгын шийтгэл 
ноогдуулах тухай шийдвэр гаргаж, үр дүнгийн талаар Төрийн албаны ёс зүйн 
зөвлөлд мэдэгдэх үүрэгтэй. Хэрэв төрийн албан хаагч хууль тогтоомжийг 
зөрчсөн эсхүл хууль бус аргаар хөрөнгөжсөн бол Төрийн албаны ёс зүйн 
зөвлөл энэ тухай холбогдох хуулийн байгууллагад мэдэгдэж, Хууль зүйн 
сайдад шалгуулах хүсэлт гаргана.

Хөрөнгийн бүртгэл, мэдүүлэг, шалгалт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  Examination Agency

  The Government Civil Service Ethics Committee examines the registered 

property owned by civil servants subject to property registration at central 

administrative agencies, executive officers and employees of public service 

organizations, heads of local governments (i.e. cities & provinces and cities, 

counties & districts), members of broad-area local governments (cities & 

provinces), civil servants of Grade 3 or above at local governments and the 

Offices of Education, and superintendents of Offices of Education from cities 

and provinces. Property owned by other civil servants subject to property 

registration is examined by the Civil Service Ethics Committee in the relevant 

jurisdiction.

  Process of Examination

Register  
property
(report) 

Obtain documents  
for examination

Compare documents  
and examine the process 
of property accumulation

Decision by  
the Civil Service  

Ethics Committee

Provide notification of  
examination results and 
request supplemental 

information

Prepare agenda issues 
and escalate them  
to the Civil Service  
Ethics Committee

Prepare and submit 
supplemental 

documentation  
(if necessary)

Verify facts and  
request explanation

    Шалгах газар

Шалгалтын үйл явц

Хөрөнгөө бүртгүүлэх   
(Тайлан мэдүүлэх)

Төрийн албаны ёс 
зүйн зөвлөл шийдвэр 

гаргах

Шалгалтын дүнг 
мэдэгдэх, нэмэлт 

мэдээлэл авахыг хүсэх

Нэмэлт баримт бичгийг 
бэлтгэж, ирүүлэх 

(Шаардлагатай бол)

Төрийн албаны ёс 
зүйн зөвлөлийн 

хурлаар хэлэлцүүлэх

Баримт, нотолгоог 
нягталж, тайлбар 

шаардах

Бусад бичиг 
баримтыг шалгах

Баримт бичгийг 
харьцуулах, хөрөнгийн эх 

үүсвэрийг шалгах

Засгийн газрын Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл яам, агентлаг, төрийн 
үйлчилгээний байгууллага, нутгийн засаг захиргааны байгууллагын (хот, 
муж, дүүргийн) төрийн албан хаагчийн эзэмшиж буй хөрөнгийг шалгадаг. 
Хот, мужийн засаг захиргаа, орон нутгийн анхан шатны нэгжийн засаг 
захиргааны ажилтан, Боловсролын газрын 3-аас дээш зэрэглэлийн төрийн 
албан хаагч, хот, мужийн Боловсролын газрын удирдах ажилтан хөрөнгөө 
шалгуулдаг байна. Хөрөнгө бүртгүүлэх бусад төрийн албан хаагчдын өмч 
хөрөнгийг холбогдох хууль тогтоомжийн дагуу Төрийн албаны ёс зүйн 
зөвлөл шалгана.

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр
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  Use of Examination Results

  If any illegal conduct comes to the attention of the reviewers during 

examination, the Civil Service Ethics Committee may pursue certain 

measures, including warnings and corrective measures, imposition of 

penalties, public announcement of the false reporting in the advertisement 

section of a daily newspaper, request a decision on the civil servant’s 

dismissal or disciplinary measures. This applies when the civil servant has 

engaged in false reporting, omitted or misstated his or her property by gross 

negligence, submitted a false document, provided a false explanation, or 

gained any property or economic gains by taking advantage of confidential 

information learned from their work.

  If one of the above measures are taken, the Civil Service Ethics Committee 

shall provide notification of such to the heads of registration agencies or 

relevant organizations. Meanwhile, upon receiving the request for a decision 

on the civil servant’s dismissal or disciplinary measures, the heads of 

agencies and public service organizations shall make such a decision and 

provide notification of the result to the Civil Service Ethics Committee. If the 

civil servant has gained any property by violating other laws and regulations 

or through other illegal means, the Civil Service Ethics Committee may 

provide notification of such to relevant organizations and request an 

investigation by the Minister of Justice. 

    Шалгалтын дүнг ашиглах

Шалгалтын явцад хянан шалгагчийн анхааралд хууль бус үйлдэл өртвөл 
холбогдох Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөлөөс  төрийн албан хаагчид сануулах, 
залруулах, ажлаас халах, сахилгын шийтгэл ноогдуулах зэрэг арга хэмжээ 
авч, энэхүү шийдвэрээ өдөр тутмын сонины зар сурталчилгааны хэсэгт 
“Худал мэдээлсэн тухай” хэмээн олон нийтэд мэдээлнэ.  Төрийн албан хаагч 
худал мэдүүлэг өгсөн,  үл тоомсорлосон, хуурамч бичиг баримт бүрдүүлсэн, 
худал тайлбар өгсөн, албаны шугамаар олж авсан мэдээллийг ашиглан 
хөрөнгөжсөн, эдийн засгийн ашиг олсон тохиолдолд дээрх арга хэмжээг авна.  

Дээрх арга хэмжээнээс аль нэгийг авсан тохиолдолд Төрийн албаны 
ёс зүйн зөвлөл бүртгэлийн байгууллага эсхүл холбогдох байгууллагын 
дарга нарт мэдэгдэл хүргүүлдэг. Төрийн байгууллагын дарга мэдэгдлийг 
хүлээн авмагц төрийн албан хаагчийг ажлаас халах буюу сахилгын шийтгэл 
ноогдуулах тухай шийдвэр гаргаж, үр дүнгийн талаар Төрийн албаны ёс зүйн 
зөвлөлд мэдэгдэх үүрэгтэй. Хэрэв төрийн албан хаагч хууль тогтоомжийг 
зөрчсөн эсхүл хууль бус аргаар хөрөнгөжсөн бол Төрийн албаны ёс зүйн 
зөвлөл энэ тухай холбогдох хуулийн байгууллагад мэдэгдэж, Хууль зүйн 
сайдад шалгуулах хүсэлт гаргана.

Хөрөнгийн бүртгэл, мэдүүлэг, шалгалт
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 Process of Application for Refusal

Obligation to  
register property

Apply for refusal to 
register property

Regular reporting 
period on the 

third year from 
the date of approval 

Apply for  
re-examination 

Register property except 
for property owned by 

approved relatives

Register property except  
for those owned by 
approved relatives

Approval is 
effective for 
three years

Approval is 
effective for 
three years

Register property including 
those owned by the 

relatives whose application 
was not approved

Register property including 
property owned by the 

relatives whose application 
was not approved

Approval is determined and the  
results are notified within ten days  
(the period may be extended for  
another ten days)

Apply for re-examination from January 
1 to February 28 or 29. Such approval 
is determined and the result is notified 
by November 30

The property registration period  
is extended for 30 days from the  
date of notification of disapproval  
(20 days for those subject to  
property disclosure)

Approved

Not 
approved

•

•

•

•

•

•

    �Within one month from the date the person becomes 
liable for property registration   

    �Within one month from the start of the regular reporting 
period for changes in property 

    �Within one month from the date on which reasons for 
postponement expire 
Within one month from the date the person is subject to 
property disclosure 

    �Within one month from the date of retirement
     Within one month from the date of transfer or other 

circumstances for exemption

     Хөрөнгөө бүртгүүлэхээс татгалзах үйл явц

• Тухайн ажилтан хөрөнгө бүртгүүлэх өдрөөс 
хойш нэг сарын дотор;
• Хөрөнгийн өөрчлөлтийг тогтмол тайлагнах 
хугацаа эхэлснээс хойш нэг сарын дотор;
• Хойшлуулах шалтгаангүй болсон өдрөөс хойш 
нэг сарын дотор;
• Тухайн иргэн хөрөнгөө ил болгосноос хойш нэг 
сарын дотор;
• Тэтгэвэрт гарсан өдрөөс хойш нэг сарын дотор;
• Шилжсэн, чөлөөлөгдсөн болон бусад нөхцөл 
байдал үүссэн өдрөөс хойш нэг сарын дотор.

Өргөдөл нь зөвшөөрөгдөөгүй гэр бүлийн 
гишүүний хөрөнгийг бүртгэх

Зөвшөөрөөгүй тухай мэдэгдсэн өдрөөс 
хойш хөрөнгийн бүртгэлийн хугацааг 
30 хоногоор сунгасан (Хөрөнгөө ил тод 
мэдүүлэх ажилтны хувьд 20 хоног).

Тухайн оны 1 дүгээр сарын 1-ний өдрөөс 2 дугаар 
сарын 28-29-ний өдрүүдэд дахин шалгуулах 
хүсэлтээ гаргана. Уг хүсэлтийн хариуг 11 дүгээр 
сарын 30-ны өдрийн дотор мэдэгдэнэ.

Хөрөнгөө  
бүртгүүлэх үүрэг

Гэр бүлийн бусад 
гишүүдийн хөрөнгийг 

бүртгэх

Хүсэлтийг судлан, хариуг арав 
хоногийн дотор мэдэгдэнэ 

(Хугацааг арав хоногоор сунгаж 
болно)

Өргөдөл нь зөвшөөрөгдөөгүй 
хамаатан садныхаа хөрөнгийг 

бүртгэнэ.

Гэр бүлийн гишүүний 
хөрөнгийг бүртгэх

Зөвшөөрөл 
3 жилийн 
хугацаанд 
хүчинтэй

Зөвшөөрсөн өдрөөс  
3 жилийн дараа тогтмол 

хугацаанд тайлагнах

Дахин шалгуулах 
өргөдөл гаргах

Зөвшөөрсөн бол

Татгалзсан бол

Зөвшөөрөл 
3 жилийн 
хугацаанд 
хүчинтэй.

 Хөрөнгөө  
бүртгүүлэхээс  

татгалзах өргөдөл гаргах

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр
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  Application Period for Refusal of Property Registration

  The applicant may submit to the relevant Civil Service Ethics Committee 

an application for refusal of property registration along with a supporting 

document on his or her independence by January 31 in the case of regular 

reporting or within one month from the date of registration or reporting in 

the case of non-regular reporting required upon employment, promotion, 

exemption, end of postponement, re-registration or retirement.

  Approval for Refusal and Re-examination

  Once issued, the approval for refusal of property registration is effective for 

three years. During the regular reporting period (January 1 – February 28 or 

29) on the third year, the applicant may request re-examination.

  Criteria for Approval

  Age, employment status, property owned and regular income are 

comprehensively considered for linear ascendants, while age, formation of 

a separate household, employment status, employment period and regular 

income are comprehensively considered for linear descendants.

Refusal of Property Registration

  If a civil servant’s lineal ascendant or descendant is not a dependent of the 

civil servant, the person may refuse to report and register property with 

approval from the Civil Service Ethics Committee.

Хөрөнгөө бүртгүүлэхээс татгалзах

    Хөрөнгийн бүртгэлээс татгалзах өргөдөл гаргах хугацаа

     Татгалзах, дахин шалгах зөвшөөрөл

   Батлах шалгуур

Хэрэв төрийн албан хаагчийн эцэг, эх, ах, дүү, хүүхэд нь төрийн албан 
хаагчаас хамааралгүй тусдаа бие даан амьдардаг бол тэдний хөрөнгийг 
бүртгүүлэхээс татгалзах хүсэлтийг Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөлд гаргаж болно.

Өргөдөл гаргагч нь хөрөнгөө тогтмол тайлагнадаг тохиолдолд 1 дүгээр 
сарын 31-ний өдрийн дотор эсхүл бүртгүүлсэн өдрөөс хойш нэг сарын 
дотор хөрөнгийн бүртгэлээс татгалзах тухай өргөдлийг өөрийн бие даасан 
байдлыг баталгаажуулсан баримт бичгийн хамт холбогдох Төрийн албаны ёс 
зүйн зөвлөлд ирүүлнэ. Төрийн албан тушаалд анх удаа томилогдох, шатлан 
дэвших, чөлөөлөгдөх, бүртгүүлэх цагийг хойшлуулах, хугацаа сунгах, дахин 
бүртгүүлэх, тэтгэвэрт гарах зэрэг тогтмол биш тайлан гаргах үед ашиглана.

Хөрөнгийн бүртгэлээс татгалзах зөвшөөрөл гурван жилийн хугацаанд 
хүчинтэй. Өргөдөл гаргагч дахин шалгуулах хүсэлтээ гурав дахь жилийн 
тогтмол тайлагнах хугацаанд (1 дүгээр сарын 1-ний өдрөөс 2 дугаар сарын 
сүүлийн өдрийг хүртэл) гаргаж болно.

Төрийн албан хаагчийн эцэг, эхийн нас, хөдөлмөр эрхлэлт, хөрөнгө, 
тогтмол орлогыг цогцоор нь авч үздэг бол хүүхдийн нас, өрх тусгаарласан 
эсэх, хөдөлмөр эрхлэлт, ажилласан жил, тогтмол орлогыг судална.

Хөрөнгийн бүртгэл, мэдүүлэг, шалгалт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.

242

24327

26

E
thics in the C

ivil S
ervice

E
TH

IC
S

 P
R

O
G

R
A

M

 Process of Application for Refusal

Obligation to  
register property

Apply for refusal to 
register property

Regular reporting 
period on the 

third year from 
the date of approval 

Apply for  
re-examination 

Register property except 
for property owned by 

approved relatives

Register property except  
for those owned by 
approved relatives

Approval is 
effective for 
three years

Approval is 
effective for 
three years

Register property including 
those owned by the 

relatives whose application 
was not approved

Register property including 
property owned by the 

relatives whose application 
was not approved

Approval is determined and the  
results are notified within ten days  
(the period may be extended for  
another ten days)

Apply for re-examination from January 
1 to February 28 or 29. Such approval 
is determined and the result is notified 
by November 30

The property registration period  
is extended for 30 days from the  
date of notification of disapproval  
(20 days for those subject to  
property disclosure)

Approved

Not 
approved

•

•

•

•

•

•

    �Within one month from the date the person becomes 
liable for property registration   

    �Within one month from the start of the regular reporting 
period for changes in property 

    �Within one month from the date on which reasons for 
postponement expire 
Within one month from the date the person is subject to 
property disclosure 

    �Within one month from the date of retirement
     Within one month from the date of transfer or other 

circumstances for exemption

     Хөрөнгөө бүртгүүлэхээс татгалзах үйл явц

• Тухайн ажилтан хөрөнгө бүртгүүлэх өдрөөс 
хойш нэг сарын дотор;
• Хөрөнгийн өөрчлөлтийг тогтмол тайлагнах 
хугацаа эхэлснээс хойш нэг сарын дотор;
• Хойшлуулах шалтгаангүй болсон өдрөөс хойш 
нэг сарын дотор;
• Тухайн иргэн хөрөнгөө ил болгосноос хойш нэг 
сарын дотор;
• Тэтгэвэрт гарсан өдрөөс хойш нэг сарын дотор;
• Шилжсэн, чөлөөлөгдсөн болон бусад нөхцөл 
байдал үүссэн өдрөөс хойш нэг сарын дотор.

Өргөдөл нь зөвшөөрөгдөөгүй гэр бүлийн 
гишүүний хөрөнгийг бүртгэх

Зөвшөөрөөгүй тухай мэдэгдсэн өдрөөс 
хойш хөрөнгийн бүртгэлийн хугацааг 
30 хоногоор сунгасан (Хөрөнгөө ил тод 
мэдүүлэх ажилтны хувьд 20 хоног).

Тухайн оны 1 дүгээр сарын 1-ний өдрөөс 2 дугаар 
сарын 28-29-ний өдрүүдэд дахин шалгуулах 
хүсэлтээ гаргана. Уг хүсэлтийн хариуг 11 дүгээр 
сарын 30-ны өдрийн дотор мэдэгдэнэ.

Хөрөнгөө  
бүртгүүлэх үүрэг

Гэр бүлийн бусад 
гишүүдийн хөрөнгийг 

бүртгэх

Хүсэлтийг судлан, хариуг арав 
хоногийн дотор мэдэгдэнэ 

(Хугацааг арав хоногоор сунгаж 
болно)

Өргөдөл нь зөвшөөрөгдөөгүй 
хамаатан садныхаа хөрөнгийг 

бүртгэнэ.

Гэр бүлийн гишүүний 
хөрөнгийг бүртгэх

Зөвшөөрөл 
3 жилийн 
хугацаанд 
хүчинтэй

Зөвшөөрсөн өдрөөс  
3 жилийн дараа тогтмол 

хугацаанд тайлагнах

Дахин шалгуулах 
өргөдөл гаргах

Зөвшөөрсөн бол

Татгалзсан бол

Зөвшөөрөл 
3 жилийн 
хугацаанд 
хүчинтэй.

 Хөрөнгөө  
бүртгүүлэхээс  

татгалзах өргөдөл гаргах

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр

26

  Property Registration/Disclosure/Examination

 

  Application Period for Refusal of Property Registration

  The applicant may submit to the relevant Civil Service Ethics Committee 

an application for refusal of property registration along with a supporting 

document on his or her independence by January 31 in the case of regular 

reporting or within one month from the date of registration or reporting in 

the case of non-regular reporting required upon employment, promotion, 

exemption, end of postponement, re-registration or retirement.

  Approval for Refusal and Re-examination

  Once issued, the approval for refusal of property registration is effective for 

three years. During the regular reporting period (January 1 – February 28 or 

29) on the third year, the applicant may request re-examination.

  Criteria for Approval

  Age, employment status, property owned and regular income are 

comprehensively considered for linear ascendants, while age, formation of 

a separate household, employment status, employment period and regular 

income are comprehensively considered for linear descendants.

Refusal of Property Registration

  If a civil servant’s lineal ascendant or descendant is not a dependent of the 

civil servant, the person may refuse to report and register property with 

approval from the Civil Service Ethics Committee.

Хөрөнгөө бүртгүүлэхээс татгалзах

    Хөрөнгийн бүртгэлээс татгалзах өргөдөл гаргах хугацаа

     Татгалзах, дахин шалгах зөвшөөрөл

   Батлах шалгуур

Хэрэв төрийн албан хаагчийн эцэг, эх, ах, дүү, хүүхэд нь төрийн албан 
хаагчаас хамааралгүй тусдаа бие даан амьдардаг бол тэдний хөрөнгийг 
бүртгүүлэхээс татгалзах хүсэлтийг Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөлд гаргаж болно.

Өргөдөл гаргагч нь хөрөнгөө тогтмол тайлагнадаг тохиолдолд 1 дүгээр 
сарын 31-ний өдрийн дотор эсхүл бүртгүүлсэн өдрөөс хойш нэг сарын 
дотор хөрөнгийн бүртгэлээс татгалзах тухай өргөдлийг өөрийн бие даасан 
байдлыг баталгаажуулсан баримт бичгийн хамт холбогдох Төрийн албаны ёс 
зүйн зөвлөлд ирүүлнэ. Төрийн албан тушаалд анх удаа томилогдох, шатлан 
дэвших, чөлөөлөгдөх, бүртгүүлэх цагийг хойшлуулах, хугацаа сунгах, дахин 
бүртгүүлэх, тэтгэвэрт гарах зэрэг тогтмол биш тайлан гаргах үед ашиглана.

Хөрөнгийн бүртгэлээс татгалзах зөвшөөрөл гурван жилийн хугацаанд 
хүчинтэй. Өргөдөл гаргагч дахин шалгуулах хүсэлтээ гурав дахь жилийн 
тогтмол тайлагнах хугацаанд (1 дүгээр сарын 1-ний өдрөөс 2 дугаар сарын 
сүүлийн өдрийг хүртэл) гаргаж болно.

Төрийн албан хаагчийн эцэг, эхийн нас, хөдөлмөр эрхлэлт, хөрөнгө, 
тогтмол орлогыг цогцоор нь авч үздэг бол хүүхдийн нас, өрх тусгаарласан 
эсэх, хөдөлмөр эрхлэлт, ажилласан жил, тогтмол орлогыг судална.

Хөрөнгийн бүртгэл, мэдүүлэг, шалгалт
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Conditions from which the blind stock trust obligation is triggered

•  The aggregate amount of relevant stocks exceed KRW 30 million (including when the market value of stocks 

increases to exceed KRW 30 million)

� •  The civil servant becomes subject to property disclosure

•  Reasons for postponement of reporting on changes expire (Article 6-3, Paragraphs 1 and 2 of the Public 

Service Ethics Act)

•  The civil servant is notified that the stocks have relevance to his or her job 

•  The civil servant makes a blind trust arrangement and thereafter his or her interested party acquires new 

stocks as a promoter of the stock issuing company (Proviso in Article 14-6, Paragraphs 1 of the Public Service 

Ethics Act)

•  The civil servant concludes a blind trust contract and thereafter acquires new stocks through inheritance or 

gifts (Article 27-9 of the Enforcement Decree on the Public Service Ethics Act)

•  Changes are made to the civil servant’s job (e.g. standing committee, assignment), for instance:

  1) changes to the standing and special committees of members of the National Assembly and local councils�

2) assignment of the director of ○○local police agency to the director of △△ local police agency

3) assignment of the deputy minister at ○○office to △△ office within the same bureau

4) changes to the deputy minister’s ○○office (e.g. new duties) as a result of organizational restructuring 

Process of Blind Stock Trusts

The total value of 
stocks owned by 

the civil servant and 
his or her interested 
parties exceeds KRW 

30 million No relevance 
Ownership 
maintained

Relevance

Disposal

Blind stock 
trust

Disposal

Blind stock 
trust Disposal by the trustee

Request for 
a review of 
relevance of 

stocks to jobs 

Examination 
by the Blind 
Stock Trust 
Examination 
Committee

Хувьцааг битүүмжилж итгэмжлүүлэх үүргийг хэрэгжүүлэх нөхцөл: 

Хувьцааны  үнэ 30 сая воноос дээш байна (Үүнд   хувьцааны  зах  зээлийн үнэлгээ 30 сая воноос давсан 
тохиолдол хамаарна);
Төрийн албан хаагч хөрөнгөө ил тод болгох үүрэгтэй;
Хөрөнгийн өөрчлөлтийн тайланг хойшлуулах шалтгаан үгүй болсон (Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийн 
6.3.1-6.3.2 дахь заалт);
Эзэмшиж байгаа хувьцаа нь үүрэгт ажилтай холбоотой болохыг төрийн албан хаагчид мэдэгдсэн;
Төрийн албан хаагч хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлүүлж, итгэлцлийн гэрээ байгуулсны дараа тус ажилтантай 
ашиг сонирхол нэгтэй этгээд мөн компанийг дэмжих зорилгоор шинэ хувьцаа авсан (Нийтийн албаны ёс 
зүйн тухай хуулийн 14.6.1 дэх заалт);
Төрийн албан хаагч хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлүүлж, итгэлцлийн гэрээ байгуулсны дараа өв залгамжлах,  
бэлэглэх замаар шинэ хувьцаатай болсон (Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийг хэрэгжүүлэх тогтоолын 
27.9 дэх хэсэг);
Төрийн албан хаагчийн ажил, үүргийн хуваарьт өөрчлөлт орсон (жишээлбэл, байнгын хороо, тусгай 
даалгавар):
    1) Үндэсний Ассамблейн болон Иргэдийн төлөөлөгчдийн хурлын гишүүдийн байнгын болон тусгай  
           хороодын өөрчлөлт;
      2) Орон нутгийн цагдаагийн газрын өгсөн үүрэг;
      3) Дэд сайдын өгсөн үүрэг;
      4) Байгууллагын бүтцийн өөрчлөлтийн үр дүнд шинэ чиг үүрэг нэмэгдсэн.

Төрийн албан хаагч 
болон түүний ашиг 

сонирхол нэгт этгээдийн 
хувьцааны нийт үнэ 30 

сая воноос давсан.

Зарах

Хувьцаа үүрэгт 
ажилтай 

холбоотой 
эсэхийг 

шалгуулах

Хувьцааг 
битүүмжилж, 
итгэмжлүүлэх 

шалгалтын 
хорооны үзлэг, 

шалгалт
Холбоотой

Холбоогүй Эзэмшиж болно.

Зарах

Хувьцааг 
битүүмжилж 

итгэмжлүүлэх.

Итгэмжлэгдсэн иргэн, хуулийн 
этгээд хувьцааг зарах

Хувьцааг 
битүүмжилж, 
итгэмжлүүлэх

Хувьцааг битүүмжилж, итгэмжлүүлэх үйл явц

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр

 •

 •
 •

 •

 •

 •
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  Blind Stock Trusts

Purpose of Blind Stock Trusts

  The purpose of blind stock trusts is to prevent conflicts of public and private 

interests in the performance of government duties that may arise from 

ownership of stocks relevant to a civil servant’s job. 

Subjects and Criteria

  Civil servants subject to property disclosure, civil servants of Grade 4 or 

above at finance bureaus of the Ministry of Economy and Finance and the 

Financial Services Commission and their interested parties (i.e. spouses, 

linear ascendants and descendants) are subject to blind stock trusts. If the 

aggregate value of stocks owned exceeds KRW 30 million, such stocks shall 

be disposed of or placed in a blind stock trust or the civil servant shall make 

a request for a review of the relevance of stocks to his or her job.

Key Features of Blind Stock Trusts

  In principle, relevant stocks shall be disposed of or be placed in a blind 

stock trust. However, if the civil servant wishes to obtain exemption, he or 

she shall make a request for a review of the relevance of stocks to his or 

her job to the Blind Stock Trust Examination Committee and receive the 

Committee’s determination that the stocks have no relevance to his or her 

work duties. 

Blind Stock Trust Examination Committee     

The Blind Stock Trust Examination Committee, a consensus-based entity 
established in the Ministry of Personnel Management, is responsible for reviewing 
and deciding whether stocks owned by civil servants subject to property disclosure 
and their interested parties have relevance to the civil servants’ jobs.

Хувьцааг битүүмжлэх, итгэмжлүүлэх зорилго

Хамаарах төрийн албан хаагч, түүнд тавигдах шалгуур

Хувьцааг битүүмжилж, итгэмжлүүлэхийн гол ач холбогдол

Төрийн албан хаагч үүрэгт ажилтайгаа холбоотой хувьцаа эзэмшиж, 
хувийн ашиг сонирхлоо нийтийн ашиг сонирхлоос дээгүүр тавихаас 
урьдчилан сэргийлэх зорилгоор хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлүүлэх арга 
хэмжээг авдаг.

Хөрөнгийн мэдээллээ ил тод болгодог төрийн албан хаагч, Эдийн 
засаг, Сангийн яамны санхүүгийн товчоо, Санхүүгийн үйлчилгээний 
комиссын 4 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан тушаалтай төрийн албан 
хаагч болон түүнтэй ашиг сонирхол нэгтэй этгээд (эхнэр, нөхөр, эцэг, эх, 
хүүхэд) эзэмшиж байгаа хувьцаагаа битүүмжлэн итгэмжлүүлнэ. Хэрэв 
тэд 30 сая вон ба түүнээс дээш үнэлгээтэй хувьцаа эзэмшиж байгаа бол 
хувьцааг зарах, битүүмжлэн итгэмжлэлд шилжүүлэх, эсхүл эрхэлж буй 
ажилтай нь уг хувьцаа холбоотой эсэхийг шалгуулах хүсэлт гаргах үүрэгтэй.

Хэрэв төрийн албан хаагч энэхүү үүргээс чөлөөлөгдөхийг хүсэж 
байвал хувьцааг ажилтайгаа хамаатай эсэхийг шалгах хүсэлтийг Хувьцааг 
битүүмжилж, итгэмжлүүлэх шалгалтын хороонд гаргаж, хувьцаа нь ажил 
үүрэгтэй нь ямар ч хамааралгүй гэсэн хорооны дүгнэлтийг хүлээн авна. 
Зарчмын хувьд холбогдох хувьцааг зарах эсхүл битүүмжилж, итгэмжлэлд 
шилжүүлэх үүрэгтэй.

Хүний нөөцийн удирдлагын яамны дэргэдэх “Хувьцааг битүүмжилж, 
итгэмжлүүлэх шалгалтын хороо” нь төрийн албан хаагч болон тэдний ашиг сонирхол 
нэгт этгээдийн эзэмшиж буй хувьцаа төрийн албан хаагчийн үүрэгт ажилтай нь 
хамааралтай эсэхийг шалгаж, шийдвэрлэх үүрэг бүхий зөвшилцөлд суурилсан 
зохион байгуулалтын нэгж юм.

Хувьцааг битүүмжилж, итгэмжлүүлэх шалгалтын хороо

Хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлүүлэх нь
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Conditions from which the blind stock trust obligation is triggered

•  The aggregate amount of relevant stocks exceed KRW 30 million (including when the market value of stocks 

increases to exceed KRW 30 million)

� •  The civil servant becomes subject to property disclosure

•  Reasons for postponement of reporting on changes expire (Article 6-3, Paragraphs 1 and 2 of the Public 

Service Ethics Act)

•  The civil servant is notified that the stocks have relevance to his or her job 

•  The civil servant makes a blind trust arrangement and thereafter his or her interested party acquires new 

stocks as a promoter of the stock issuing company (Proviso in Article 14-6, Paragraphs 1 of the Public Service 

Ethics Act)

•  The civil servant concludes a blind trust contract and thereafter acquires new stocks through inheritance or 

gifts (Article 27-9 of the Enforcement Decree on the Public Service Ethics Act)

•  Changes are made to the civil servant’s job (e.g. standing committee, assignment), for instance:

  1) changes to the standing and special committees of members of the National Assembly and local councils�

2) assignment of the director of ○○local police agency to the director of △△ local police agency

3) assignment of the deputy minister at ○○office to △△ office within the same bureau

4) changes to the deputy minister’s ○○office (e.g. new duties) as a result of organizational restructuring 

Process of Blind Stock Trusts

The total value of 
stocks owned by 

the civil servant and 
his or her interested 
parties exceeds KRW 

30 million No relevance 
Ownership 
maintained

Relevance

Disposal

Blind stock 
trust

Disposal

Blind stock 
trust Disposal by the trustee

Request for 
a review of 
relevance of 

stocks to jobs 

Examination 
by the Blind 
Stock Trust 
Examination 
Committee

Хувьцааг битүүмжилж итгэмжлүүлэх үүргийг хэрэгжүүлэх нөхцөл: 

Хувьцааны  үнэ 30 сая воноос дээш байна (Үүнд   хувьцааны  зах  зээлийн үнэлгээ 30 сая воноос давсан 
тохиолдол хамаарна);
Төрийн албан хаагч хөрөнгөө ил тод болгох үүрэгтэй;
Хөрөнгийн өөрчлөлтийн тайланг хойшлуулах шалтгаан үгүй болсон (Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийн 
6.3.1-6.3.2 дахь заалт);
Эзэмшиж байгаа хувьцаа нь үүрэгт ажилтай холбоотой болохыг төрийн албан хаагчид мэдэгдсэн;
Төрийн албан хаагч хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлүүлж, итгэлцлийн гэрээ байгуулсны дараа тус ажилтантай 
ашиг сонирхол нэгтэй этгээд мөн компанийг дэмжих зорилгоор шинэ хувьцаа авсан (Нийтийн албаны ёс 
зүйн тухай хуулийн 14.6.1 дэх заалт);
Төрийн албан хаагч хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлүүлж, итгэлцлийн гэрээ байгуулсны дараа өв залгамжлах,  
бэлэглэх замаар шинэ хувьцаатай болсон (Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийг хэрэгжүүлэх тогтоолын 
27.9 дэх хэсэг);
Төрийн албан хаагчийн ажил, үүргийн хуваарьт өөрчлөлт орсон (жишээлбэл, байнгын хороо, тусгай 
даалгавар):
    1) Үндэсний Ассамблейн болон Иргэдийн төлөөлөгчдийн хурлын гишүүдийн байнгын болон тусгай  
           хороодын өөрчлөлт;
      2) Орон нутгийн цагдаагийн газрын өгсөн үүрэг;
      3) Дэд сайдын өгсөн үүрэг;
      4) Байгууллагын бүтцийн өөрчлөлтийн үр дүнд шинэ чиг үүрэг нэмэгдсэн.

Төрийн албан хаагч 
болон түүний ашиг 

сонирхол нэгт этгээдийн 
хувьцааны нийт үнэ 30 

сая воноос давсан.

Зарах

Хувьцаа үүрэгт 
ажилтай 

холбоотой 
эсэхийг 

шалгуулах

Хувьцааг 
битүүмжилж, 
итгэмжлүүлэх 

шалгалтын 
хорооны үзлэг, 

шалгалт
Холбоотой

Холбоогүй Эзэмшиж болно.

Зарах

Хувьцааг 
битүүмжилж 

итгэмжлүүлэх.

Итгэмжлэгдсэн иргэн, хуулийн 
этгээд хувьцааг зарах

Хувьцааг 
битүүмжилж, 
итгэмжлүүлэх

Хувьцааг битүүмжилж, итгэмжлүүлэх үйл явц

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр

 •

 •
 •

 •

 •

 •

 •

28

  Blind Stock Trusts

Purpose of Blind Stock Trusts

  The purpose of blind stock trusts is to prevent conflicts of public and private 

interests in the performance of government duties that may arise from 

ownership of stocks relevant to a civil servant’s job. 

Subjects and Criteria

  Civil servants subject to property disclosure, civil servants of Grade 4 or 

above at finance bureaus of the Ministry of Economy and Finance and the 

Financial Services Commission and their interested parties (i.e. spouses, 

linear ascendants and descendants) are subject to blind stock trusts. If the 

aggregate value of stocks owned exceeds KRW 30 million, such stocks shall 

be disposed of or placed in a blind stock trust or the civil servant shall make 

a request for a review of the relevance of stocks to his or her job.

Key Features of Blind Stock Trusts

  In principle, relevant stocks shall be disposed of or be placed in a blind 

stock trust. However, if the civil servant wishes to obtain exemption, he or 

she shall make a request for a review of the relevance of stocks to his or 

her job to the Blind Stock Trust Examination Committee and receive the 

Committee’s determination that the stocks have no relevance to his or her 

work duties. 

Blind Stock Trust Examination Committee     

The Blind Stock Trust Examination Committee, a consensus-based entity 
established in the Ministry of Personnel Management, is responsible for reviewing 
and deciding whether stocks owned by civil servants subject to property disclosure 
and their interested parties have relevance to the civil servants’ jobs.

Хувьцааг битүүмжлэх, итгэмжлүүлэх зорилго

Хамаарах төрийн албан хаагч, түүнд тавигдах шалгуур

Хувьцааг битүүмжилж, итгэмжлүүлэхийн гол ач холбогдол

Төрийн албан хаагч үүрэгт ажилтайгаа холбоотой хувьцаа эзэмшиж, 
хувийн ашиг сонирхлоо нийтийн ашиг сонирхлоос дээгүүр тавихаас 
урьдчилан сэргийлэх зорилгоор хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлүүлэх арга 
хэмжээг авдаг.

Хөрөнгийн мэдээллээ ил тод болгодог төрийн албан хаагч, Эдийн 
засаг, Сангийн яамны санхүүгийн товчоо, Санхүүгийн үйлчилгээний 
комиссын 4 ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан тушаалтай төрийн албан 
хаагч болон түүнтэй ашиг сонирхол нэгтэй этгээд (эхнэр, нөхөр, эцэг, эх, 
хүүхэд) эзэмшиж байгаа хувьцаагаа битүүмжлэн итгэмжлүүлнэ. Хэрэв 
тэд 30 сая вон ба түүнээс дээш үнэлгээтэй хувьцаа эзэмшиж байгаа бол 
хувьцааг зарах, битүүмжлэн итгэмжлэлд шилжүүлэх, эсхүл эрхэлж буй 
ажилтай нь уг хувьцаа холбоотой эсэхийг шалгуулах хүсэлт гаргах үүрэгтэй.

Хэрэв төрийн албан хаагч энэхүү үүргээс чөлөөлөгдөхийг хүсэж 
байвал хувьцааг ажилтайгаа хамаатай эсэхийг шалгах хүсэлтийг Хувьцааг 
битүүмжилж, итгэмжлүүлэх шалгалтын хороонд гаргаж, хувьцаа нь ажил 
үүрэгтэй нь ямар ч хамааралгүй гэсэн хорооны дүгнэлтийг хүлээн авна. 
Зарчмын хувьд холбогдох хувьцааг зарах эсхүл битүүмжилж, итгэмжлэлд 
шилжүүлэх үүрэгтэй.

Хүний нөөцийн удирдлагын яамны дэргэдэх “Хувьцааг битүүмжилж, 
итгэмжлүүлэх шалгалтын хороо” нь төрийн албан хаагч болон тэдний ашиг сонирхол 
нэгт этгээдийн эзэмшиж буй хувьцаа төрийн албан хаагчийн үүрэгт ажилтай нь 
хамааралтай эсэхийг шалгаж, шийдвэрлэх үүрэг бүхий зөвшилцөлд суурилсан 
зохион байгуулалтын нэгж юм.

Хувьцааг битүүмжилж, итгэмжлүүлэх шалгалтын хороо

Хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлүүлэх нь
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  Reporting on Receipt of Gifts

Purpose of Reporting on Receipt of Gifts

  Civil servants as well as executive officers and employees of public service 

organization are banned from receiving any direct and indirect rewards, gifts, and 

hospitality in connection to their jobs. However, considering that it is difficult to 

refuse gifts from a foreign country (or a foreign citizen), the government introduced 

reporting on receipt of gifts to ensure ethical standards in the civil service.

Management of Gifts Received

  The heads of ministries and public service organizations shall transfer the 

gifts received to the registration agencies on a quarterly basis. The heads of 

the registration agencies (i.e. agencies that have received transferred gifts) 

shall maintain the gifts. If the gifts have cultural or artistic value, they shall be 

transferred to the National Archives of Korea; if the gifts need to be managed 

by other organizations, they are transferred to the relevant organizations. Gifts 

that have no value as national assets are transferred to and sold by the Public 

Procurement Service.    

Reporting of Gifts 

 �If a civil servant has received gifts exceeding the value of USD 100 (KRW 100,000) 

from a foreign country (or a foreign citizen), he or she shall immediately submit a 

list of gifts received to the internal audit team of the organization. Subsequently, the 

gift valuation team, consisting of seven members, evaluates the value of the gifts 

received and notifies the civil servant of the need to make a report. If the value of 

the gifts is determined to be KRW 100,000 or greater, the civil servant shall make 

an immediate report; if under KRW 100,000, they are returned to the civil servant.    

Examples of composition of the gift valuation team

•�The gift valuation team consists of seven members including the head, deputy head, and assistant. 
The team includes three director-level members, with the internal audit manager being the head 
and the ethics manager being the assistant.
•�The gift valuation team consists of members from the departments in charge of gift reporting (i.e. 

internal audit) and general affairs; if necessary, the team may include members from the outside.

Бэлэг, дурсгалын зүйлсийг тайлагнах зорилго

Бэлэг, дурсгалын зүйлсийн тайлан

Хүлээн авсан бэлэг, дурсгалын зүйлийн менежмент

Төрийн албан хаагч, төрийн үйлчилгээний байгууллагын удирдах 
ажилтан үүрэгт ажилтайгаа холбоотойгоор шууд болон шууд бус шагнал, 
бэлэг, дурсгалын зүйл авахыг хориглодог. Харин гадаад улсаас (эсхүл 
гадаадын иргэн) өгсөн бэлэг, дурсгалын зүйлээс татгалзахад хэцүү гэж 
үзвэл төрийн албаны ёс зүйн хэм хэмжээг хангах үүднээс бэлэг хүлээн 
авсан тухай тайлан гаргана.

Хэрэв төрийн албан хаагч гадаад улсаас (эсхүл гадаадын иргэнээс) 
100 ам.доллар (100,000 вон) -аас дээш үнэтэй бэлэг авсан бол хүлээн 
авсан бүх бэлэг, дурсгалын зүйлсээ байгууллагын дотоод аудитын багт 
нэн даруй өгөх үүрэгтэй. Улмаар дотоод аудитын баг (долоон хүний   
бүрэлдэхүүнтэй) хүлээн авсан бэлэг, дурсгалын зүйлсийн үнэ цэнийг 
тогтоодог. Хэрэв бэлэг, дурсгалын зүйлийн үнэ 100,000 ба түүнээс 
дээш воны үнийн дүнтэй болох нь тогтоогдвол төрийн албан хаагч нэн 
даруй тайлан гаргах ёстой. Хэрэв 100,000 воноос бага үнийн дүнтэй бол 
тэдгээрийг төрийн албан хаагчид буцааж өгдөг.

Яам, агентлаг, төрийн үйлчилгээний байгууллагын удирдлага хүлээн 
авсан бэлгээ улирал тутамд бүртгэлийн байгууллагад шилжүүлнэ. Хэрэв 
бэлэг нь соёл, урлагийн үнэ цэнтэй бол тэдгээрийг Солонгосын Үндэсний 
архивт шилжүүлэх ёстой. Шаардлагатай тохиолдолд бэлгийг холбогдох 
байгууллагад шилжү ах ажиллагааны үйлчилгээний газарт шилжүүлж, 
олон нийтэд борлуулдаг байна.

• Бэлэг, дурсгалын зүйлийн үнэлгээний баг нь дарга, орлогч дарга, гишүүн, нарийн бичгийн дарга гэсэн 
бүрэлдэхүүнтэй. Уг багт газрын даргын түвшний гурван гишүүн багтдаг ба дотоод аудитын нэгжийн дарга 
удирдаж, ёс зүйн зөвлөлийн дарга нарийн бичгийн даргаар ажилладаг.

• Бэлэг, дурсгалын зүйлийн үнэлгээний баг нь бэлэг, дурсгалын зүйлийн тайлан хариуцсан нэгжийн (өөрөөр 
хэлбэл дотоод аудит) болон захиргааны гишүүдээс бүрддэг. Шаардлагатай тохиолдолд багт гаднаас гишүүн 
оруулж болно.

Бэлэг, дурсгалын зүйлийг үнэлэх дотоод аудитын багийн бүрэлдэхүүний жишээ:

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр

Бэлэг дурсгалын зүйлийг тайлагнах
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  Blind Stock Trusts

Q&A

Q1. How do blind stock trusts work? How are the stocks placed in a blind trust managed?

Q2. �If the value of stocks that have relevance to the civil servant’s job exceeds KRW 30 million, do 
they need to be disposed of in their entirety?

To place his or her stocks in a blind trust, the civil servant shall 
make a blind trust arrangement with a financial institution that 
operates a trust. In principle, the trustee institution shall dispose 
of the trusted stocks within 60 days and acquire different assets, 
and the trustor has no access to any information regarding the 
trust. However, if the stocks are not disposed of within 60 days, 
the trustee institution can extend the period with approval from 
the relevant Civil Service Ethics Committee (up to 30 days, 
unlimited).

The person can dispose of all stocks (i.e. sell or place in a blind 
trust) or part of stocks to maintain the relevant stocks under KRW 
30 million.

Төрийн албан хаагч хувьцаагаа битүүмжилж итгэмжлүүлэхийн 
тулд санхүүгийн байгууллагатай итгэлцлийн гэрээ байгуулна. 
Зарчмын хувьд итгэмжлэгдсэн байгууллага нь 60 хоногийн 
дотор битүүмжилсэн хувьцааг арилжих бөгөөд итгэмжлэгч 
нь уг хэлцлийн талаар ямар нэг мэдээлэл авах эрхгүй. 
Хэрэв хувьцааг 60 хоногийн дотор арилжиж чадаагүй бол 
итгэмжлэгдсэн байгууллага нь холбогдох ёс зүйн зөвлөлөөс  
хугацааг (30 хүртэл хоног эсхүл хязгааргүй) сунгах зөвшөөрөл 
авч болно.

Тухайн төрийн албан хаагч бүх хувьцаагаа зарах (өөрөөр 
хэлбэл битүүмжлэн итгэмжлэгдсэн этгээдэд шилжүүлэх), 30 
сая вон хүртэл хэмжээний хувьцаагаа авч үлдэх боломжтой.

1. Хувьцааг хэрхэн битүүмжилж итгэмжлүүлэх вэ? Битүүмжилж итгэмжлэлд шилжүүлсэн    
    хувьцааг хэрхэн удирдах вэ?

2. Хэрэв төрийн албан хаагчийн ажилтай холбоотой хувьцааны үнэ 30 сая воноос давсан 
    бол түүнийг бүхэлд нь арилжих шаардлагатай юу?

Асуулт, хариулт

Хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлүүлэх нь
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  Reporting on Receipt of Gifts

Purpose of Reporting on Receipt of Gifts

  Civil servants as well as executive officers and employees of public service 

organization are banned from receiving any direct and indirect rewards, gifts, and 

hospitality in connection to their jobs. However, considering that it is difficult to 

refuse gifts from a foreign country (or a foreign citizen), the government introduced 

reporting on receipt of gifts to ensure ethical standards in the civil service.

Management of Gifts Received

  The heads of ministries and public service organizations shall transfer the 

gifts received to the registration agencies on a quarterly basis. The heads of 

the registration agencies (i.e. agencies that have received transferred gifts) 

shall maintain the gifts. If the gifts have cultural or artistic value, they shall be 

transferred to the National Archives of Korea; if the gifts need to be managed 

by other organizations, they are transferred to the relevant organizations. Gifts 

that have no value as national assets are transferred to and sold by the Public 

Procurement Service.    

Reporting of Gifts 

 �If a civil servant has received gifts exceeding the value of USD 100 (KRW 100,000) 

from a foreign country (or a foreign citizen), he or she shall immediately submit a 

list of gifts received to the internal audit team of the organization. Subsequently, the 

gift valuation team, consisting of seven members, evaluates the value of the gifts 

received and notifies the civil servant of the need to make a report. If the value of 

the gifts is determined to be KRW 100,000 or greater, the civil servant shall make 

an immediate report; if under KRW 100,000, they are returned to the civil servant.    

Examples of composition of the gift valuation team

•�The gift valuation team consists of seven members including the head, deputy head, and assistant. 
The team includes three director-level members, with the internal audit manager being the head 
and the ethics manager being the assistant.
•�The gift valuation team consists of members from the departments in charge of gift reporting (i.e. 

internal audit) and general affairs; if necessary, the team may include members from the outside.

Бэлэг, дурсгалын зүйлсийг тайлагнах зорилго

Бэлэг, дурсгалын зүйлсийн тайлан

Хүлээн авсан бэлэг, дурсгалын зүйлийн менежмент

Төрийн албан хаагч, төрийн үйлчилгээний байгууллагын удирдах 
ажилтан үүрэгт ажилтайгаа холбоотойгоор шууд болон шууд бус шагнал, 
бэлэг, дурсгалын зүйл авахыг хориглодог. Харин гадаад улсаас (эсхүл 
гадаадын иргэн) өгсөн бэлэг, дурсгалын зүйлээс татгалзахад хэцүү гэж 
үзвэл төрийн албаны ёс зүйн хэм хэмжээг хангах үүднээс бэлэг хүлээн 
авсан тухай тайлан гаргана.

Хэрэв төрийн албан хаагч гадаад улсаас (эсхүл гадаадын иргэнээс) 
100 ам.доллар (100,000 вон) -аас дээш үнэтэй бэлэг авсан бол хүлээн 
авсан бүх бэлэг, дурсгалын зүйлсээ байгууллагын дотоод аудитын багт 
нэн даруй өгөх үүрэгтэй. Улмаар дотоод аудитын баг (долоон хүний   
бүрэлдэхүүнтэй) хүлээн авсан бэлэг, дурсгалын зүйлсийн үнэ цэнийг 
тогтоодог. Хэрэв бэлэг, дурсгалын зүйлийн үнэ 100,000 ба түүнээс 
дээш воны үнийн дүнтэй болох нь тогтоогдвол төрийн албан хаагч нэн 
даруй тайлан гаргах ёстой. Хэрэв 100,000 воноос бага үнийн дүнтэй бол 
тэдгээрийг төрийн албан хаагчид буцааж өгдөг.

Яам, агентлаг, төрийн үйлчилгээний байгууллагын удирдлага хүлээн 
авсан бэлгээ улирал тутамд бүртгэлийн байгууллагад шилжүүлнэ. Хэрэв 
бэлэг нь соёл, урлагийн үнэ цэнтэй бол тэдгээрийг Солонгосын Үндэсний 
архивт шилжүүлэх ёстой. Шаардлагатай тохиолдолд бэлгийг холбогдох 
байгууллагад шилжү ах ажиллагааны үйлчилгээний газарт шилжүүлж, 
олон нийтэд борлуулдаг байна.

• Бэлэг, дурсгалын зүйлийн үнэлгээний баг нь дарга, орлогч дарга, гишүүн, нарийн бичгийн дарга гэсэн 
бүрэлдэхүүнтэй. Уг багт газрын даргын түвшний гурван гишүүн багтдаг ба дотоод аудитын нэгжийн дарга 
удирдаж, ёс зүйн зөвлөлийн дарга нарийн бичгийн даргаар ажилладаг.

• Бэлэг, дурсгалын зүйлийн үнэлгээний баг нь бэлэг, дурсгалын зүйлийн тайлан хариуцсан нэгжийн (өөрөөр 
хэлбэл дотоод аудит) болон захиргааны гишүүдээс бүрддэг. Шаардлагатай тохиолдолд багт гаднаас гишүүн 
оруулж болно.

Бэлэг, дурсгалын зүйлийг үнэлэх дотоод аудитын багийн бүрэлдэхүүний жишээ:

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр

Бэлэг дурсгалын зүйлийг тайлагнах

30

  Blind Stock Trusts

Q&A

Q1. How do blind stock trusts work? How are the stocks placed in a blind trust managed?

Q2. �If the value of stocks that have relevance to the civil servant’s job exceeds KRW 30 million, do 
they need to be disposed of in their entirety?

To place his or her stocks in a blind trust, the civil servant shall 
make a blind trust arrangement with a financial institution that 
operates a trust. In principle, the trustee institution shall dispose 
of the trusted stocks within 60 days and acquire different assets, 
and the trustor has no access to any information regarding the 
trust. However, if the stocks are not disposed of within 60 days, 
the trustee institution can extend the period with approval from 
the relevant Civil Service Ethics Committee (up to 30 days, 
unlimited).

The person can dispose of all stocks (i.e. sell or place in a blind 
trust) or part of stocks to maintain the relevant stocks under KRW 
30 million.

Төрийн албан хаагч хувьцаагаа битүүмжилж итгэмжлүүлэхийн 
тулд санхүүгийн байгууллагатай итгэлцлийн гэрээ байгуулна. 
Зарчмын хувьд итгэмжлэгдсэн байгууллага нь 60 хоногийн 
дотор битүүмжилсэн хувьцааг арилжих бөгөөд итгэмжлэгч 
нь уг хэлцлийн талаар ямар нэг мэдээлэл авах эрхгүй. 
Хэрэв хувьцааг 60 хоногийн дотор арилжиж чадаагүй бол 
итгэмжлэгдсэн байгууллага нь холбогдох ёс зүйн зөвлөлөөс  
хугацааг (30 хүртэл хоног эсхүл хязгааргүй) сунгах зөвшөөрөл 
авч болно.

Тухайн төрийн албан хаагч бүх хувьцаагаа зарах (өөрөөр 
хэлбэл битүүмжлэн итгэмжлэгдсэн этгээдэд шилжүүлэх), 30 
сая вон хүртэл хэмжээний хувьцаагаа авч үлдэх боломжтой.

1. Хувьцааг хэрхэн битүүмжилж итгэмжлүүлэх вэ? Битүүмжилж итгэмжлэлд шилжүүлсэн    
    хувьцааг хэрхэн удирдах вэ?

2. Хэрэв төрийн албан хаагчийн ажилтай холбоотой хувьцааны үнэ 30 сая воноос давсан 
    бол түүнийг бүхэлд нь арилжих шаардлагатай юу?

Асуулт, хариулт

Хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлүүлэх нь
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Q&A

Q1. �If a civil servant has received a prize from a foreign organization in recognition of his or 
her work, does he or she have to report the prize money (or prize goods)?

Regardless of monetary or non-monetary goods, prizes 
are not considered ‘gifts’ as defined in the Public Service 
Ethics Act.

Q2. �What if one receives perishable goods, such as food, or live plants/animals as gifts?

There are no specific guidelines on perishable gifts. Considering the 
difficulty in storage and management of such gifts, the civil servant 
shall consult the civil service ethics manager of the organization 
and follow the decision made by the gift valuation team.

Q3. �What if one wishes to keep gifts subject to reporting obligations? 

In principle, gifts exceeding KRW 100,000 shall be reported and 
handed over to the civil servant’s organization. However, it is 
possible for the civil servant to purchase and keep the gift. If the 
gift received is not considered valuable enough to be managed as 
a national asset, it may be transferred to and sold by the Public 
Procurement Service. The civil servant who received the gift is 
given priority in purchasing the gift at a price evaluated by an 
appraisal firm under the Public Service Ethics Act.

Зарчмын хувьд 100,000 воноос давсан бэлгийг төрийн 
албан хаагч байгууллагадаа мэдээлж, хүлээлгэн өгөх 
ёстой. Гэхдээ төрийн албан хаагч өөрөө бэлгийг худалдан 
авах боломжтой. Хэрэв авсан бэлгийг үндэсний соёлын өв 
болон үнэ цэнтэй гэж үзэхгүй бол түүнийг Худалдан авах 
ажиллагааны газарт шилжүүлж, зарж борлуулж болно. 
Бэлэг авсан төрийн албан хаагч нь Нийтийн албаны ёс зүйн 
тухай хуулийн дагуу үнэлгээний байгууллагаас үнэлсэн 
үнээр бэлгийг худалдан авч болдог.

Мөнгөн болон мөнгөн бус шагнал эсэхээс үл хамааран 
уг шагналыг Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуульд 
заасан “бэлэг” гэж үзэхгүй.

Хурдан мууддаг бэлэг, дурсгалын зүйлийн талаар тодорхой 
удирдамж байхгүй. Ийм бэлгийг хадгалахад бэрхшээлтэй тул 
төрийн албан хаагч байгууллагынхаа Төрийн албаны ёс зүйн 
зөвлөлийн даргатай зөвлөж, бэлэг үнэлэх багийн гаргасан 
шийдвэрийг дагаж мөрдөнө.

1. Хэрэв төрийн албан хаагчийн хөдөлмөрийг нь үнэлж гадаадын байгууллагаас шагнасан     
    бол шагналын мөнгө, дурсгалын зүйлийг тайлагнах ёстой юу?

2. Хэрэв хоол хүнс, амьд ургамал, амьтан гэх мэт хурдан мууддаг зүйлийг бэлэг, дурсгалын     
    зүйл болгон авбал яах вэ?

3. Хэрэв ажилтан бэлгээ авахыг хүсвэл яах вэ?

Асуулт, хариулт

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр
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The head of the organization transfers 
the gift to the registration agency            

 The gift is managed by the organization 
or returned to the civil servant

Meeting by the gift valuation team

Is the value of the gift KRW 100,000 or above?

Yes No

Is the gift’s market value known? The person may keep the gift 

Process of Reporting and Management of Gifts Received

  Reporting on Receipt of Gifts

Civil servant or his or her family members received a gift(s) from a foreign country (or a foreign citizen)

Is the gift related to the civil servant’s duties?

Civil  
Servant

Registration 
Agency

Public 
Procurement 

Service

KRW 100,000 or above Below KRW 100,000

The person shall submit a report to  
his or her organization

The person may keep the gift 

Yes

The person shall submit a report to 
his or her organization

Is the person willing to purchase the gift?

The gift is sold to the person          The gift is sold through public auction

Does the gift have cultural and artistic value?

The gift is 
transferred to the 
National Archives         

The gift is managed by the 
registration agency or transferred to 

other agencies*  
*if management by other agencies is 

more efficient

The registration agency requests the 
sale of the gift to the Public Procurement 
Service (discussion with the Ministry of 

Foreign Affairs may be necessary)

Yes No

Civil 
Servant’s

Organization Yes No

Yes
No

Yes No

Төрийн албан хаагч буюу түүний гэр бүлийн гишүүн гадаад улсаас (гадаадын иргэнээс) бэлэг авсан бол

Уг бэлэг төрийн албан хаагчийн ажил үүрэгтэй холбоотой юу?

Бэлэг, дурсгалын зүйлийг зах зээлийн 
үнээр үнэлсэн үү Тухайн иргэн бэлгээ авч болно.

100,000 воноос дээш үнэтэй 100,000 воноос бага үнэтэй

Тухайн албан хаагч тайлангаа 
өөрийн байгууллагад өгөх ёстой.

Тухайн албан хаагч дурсгалын зүйлээ авч 
болно.

Бэлэг, дурсгалын зүйлийн үнэлгээний баг хуралдана

Бэлэг, дурсгалын зүйл 100,000 воноос дээш үнэтэй юу?

Бэлэг нь соёл урлагийн хувьд үнэ цэнтэй юу?

Тухайн иргэн бэлгийг худалдаж авах хүсэлтэй юу?

Бэлгийг тухайн иргэн худалдаж 
авах эрхтэй.

Бэлгийг нээлттэй дуудлага худалдаагаар 
арилжаална.

Бэлэг, дурсгалын зүйлийг байгууллагын 
удирдлага бүртгэлийн байгууллагад 

шилжүүлнэ.

Үндэсний архивын 
албанд шилжүүлнэ.

Бүртгүүлэх байгууллага бэлгийг Нийтийн 
худалдан авах ажиллагааны газарт 

худалдахаар шилжүүлнэ. 
(Шаардлагатай бол Гадаад харилцааны 

яамтай зөвшилцөнө)

Бэлгийг хэрхэхийг байгууллага шийднэ. 
Бусад байгууллагад шилжүүлэх нь илүү 

оновчтой бол шилжүүлж болно.

Бэлэг, дурсгалын зүйлийг хэрхэхийг тухайн 
байгууллага шийднэ. Эсхүл төрийн албан 

хаагчид буцааж өгнө.

Тухайн албан хаагч байгууллагадаа
тайлагнана.

Үгүй

Үгүй

Үгүй

Үгүй

Үгүй

Тийм

Тийм

Тийм

Тийм

Тийм Тийм

Хүлээн авсан бэлэг, дурсгалын зүйлийг тайлагнах, удирдах үйл явц

Төрийн 
албан хаагч

Байгууллага

Бүртгэлийн 
байгууллага

Нийтийн 
худалдан авах 
ажиллагааны 

газар

Бэлэг дурсгалын зүйлийг тайлагнах
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Q&A

Q1. �If a civil servant has received a prize from a foreign organization in recognition of his or 
her work, does he or she have to report the prize money (or prize goods)?

Regardless of monetary or non-monetary goods, prizes 
are not considered ‘gifts’ as defined in the Public Service 
Ethics Act.

Q2. �What if one receives perishable goods, such as food, or live plants/animals as gifts?

There are no specific guidelines on perishable gifts. Considering the 
difficulty in storage and management of such gifts, the civil servant 
shall consult the civil service ethics manager of the organization 
and follow the decision made by the gift valuation team.

Q3. �What if one wishes to keep gifts subject to reporting obligations? 

In principle, gifts exceeding KRW 100,000 shall be reported and 
handed over to the civil servant’s organization. However, it is 
possible for the civil servant to purchase and keep the gift. If the 
gift received is not considered valuable enough to be managed as 
a national asset, it may be transferred to and sold by the Public 
Procurement Service. The civil servant who received the gift is 
given priority in purchasing the gift at a price evaluated by an 
appraisal firm under the Public Service Ethics Act.

Зарчмын хувьд 100,000 воноос давсан бэлгийг төрийн 
албан хаагч байгууллагадаа мэдээлж, хүлээлгэн өгөх 
ёстой. Гэхдээ төрийн албан хаагч өөрөө бэлгийг худалдан 
авах боломжтой. Хэрэв авсан бэлгийг үндэсний соёлын өв 
болон үнэ цэнтэй гэж үзэхгүй бол түүнийг Худалдан авах 
ажиллагааны газарт шилжүүлж, зарж борлуулж болно. 
Бэлэг авсан төрийн албан хаагч нь Нийтийн албаны ёс зүйн 
тухай хуулийн дагуу үнэлгээний байгууллагаас үнэлсэн 
үнээр бэлгийг худалдан авч болдог.

Мөнгөн болон мөнгөн бус шагнал эсэхээс үл хамааран 
уг шагналыг Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуульд 
заасан “бэлэг” гэж үзэхгүй.

Хурдан мууддаг бэлэг, дурсгалын зүйлийн талаар тодорхой 
удирдамж байхгүй. Ийм бэлгийг хадгалахад бэрхшээлтэй тул 
төрийн албан хаагч байгууллагынхаа Төрийн албаны ёс зүйн 
зөвлөлийн даргатай зөвлөж, бэлэг үнэлэх багийн гаргасан 
шийдвэрийг дагаж мөрдөнө.

1. Хэрэв төрийн албан хаагчийн хөдөлмөрийг нь үнэлж гадаадын байгууллагаас шагнасан     
    бол шагналын мөнгө, дурсгалын зүйлийг тайлагнах ёстой юу?

2. Хэрэв хоол хүнс, амьд ургамал, амьтан гэх мэт хурдан мууддаг зүйлийг бэлэг, дурсгалын     
    зүйл болгон авбал яах вэ?

3. Хэрэв ажилтан бэлгээ авахыг хүсвэл яах вэ?

Асуулт, хариулт

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр

32

The head of the organization transfers 
the gift to the registration agency            

 The gift is managed by the organization 
or returned to the civil servant

Meeting by the gift valuation team

Is the value of the gift KRW 100,000 or above?

Yes No

Is the gift’s market value known? The person may keep the gift 

Process of Reporting and Management of Gifts Received

  Reporting on Receipt of Gifts

Civil servant or his or her family members received a gift(s) from a foreign country (or a foreign citizen)

Is the gift related to the civil servant’s duties?

Civil  
Servant

Registration 
Agency

Public 
Procurement 

Service

KRW 100,000 or above Below KRW 100,000

The person shall submit a report to  
his or her organization

The person may keep the gift 

Yes

The person shall submit a report to 
his or her organization

Is the person willing to purchase the gift?

The gift is sold to the person          The gift is sold through public auction

Does the gift have cultural and artistic value?

The gift is 
transferred to the 
National Archives         

The gift is managed by the 
registration agency or transferred to 

other agencies*  
*if management by other agencies is 

more efficient

The registration agency requests the 
sale of the gift to the Public Procurement 
Service (discussion with the Ministry of 

Foreign Affairs may be necessary)

Yes No

Civil 
Servant’s

Organization Yes No

Yes
No

Yes No

Төрийн албан хаагч буюу түүний гэр бүлийн гишүүн гадаад улсаас (гадаадын иргэнээс) бэлэг авсан бол

Уг бэлэг төрийн албан хаагчийн ажил үүрэгтэй холбоотой юу?

Бэлэг, дурсгалын зүйлийг зах зээлийн 
үнээр үнэлсэн үү Тухайн иргэн бэлгээ авч болно.

100,000 воноос дээш үнэтэй 100,000 воноос бага үнэтэй

Тухайн албан хаагч тайлангаа 
өөрийн байгууллагад өгөх ёстой.

Тухайн албан хаагч дурсгалын зүйлээ авч 
болно.

Бэлэг, дурсгалын зүйлийн үнэлгээний баг хуралдана

Бэлэг, дурсгалын зүйл 100,000 воноос дээш үнэтэй юу?

Бэлэг нь соёл урлагийн хувьд үнэ цэнтэй юу?

Тухайн иргэн бэлгийг худалдаж авах хүсэлтэй юу?

Бэлгийг тухайн иргэн худалдаж 
авах эрхтэй.

Бэлгийг нээлттэй дуудлага худалдаагаар 
арилжаална.

Бэлэг, дурсгалын зүйлийг байгууллагын 
удирдлага бүртгэлийн байгууллагад 

шилжүүлнэ.

Үндэсний архивын 
албанд шилжүүлнэ.

Бүртгүүлэх байгууллага бэлгийг Нийтийн 
худалдан авах ажиллагааны газарт 

худалдахаар шилжүүлнэ. 
(Шаардлагатай бол Гадаад харилцааны 

яамтай зөвшилцөнө)

Бэлгийг хэрхэхийг байгууллага шийднэ. 
Бусад байгууллагад шилжүүлэх нь илүү 

оновчтой бол шилжүүлж болно.

Бэлэг, дурсгалын зүйлийг хэрхэхийг тухайн 
байгууллага шийднэ. Эсхүл төрийн албан 

хаагчид буцааж өгнө.

Тухайн албан хаагч байгууллагадаа
тайлагнана.

Үгүй

Үгүй

Үгүй

Үгүй

Үгүй

Тийм

Тийм

Тийм

Тийм

Тийм Тийм

Хүлээн авсан бэлэг, дурсгалын зүйлийг тайлагнах, удирдах үйл явц

Төрийн 
албан хаагч

Байгууллага

Бүртгэлийн 
байгууллага

Нийтийн 
худалдан авах 
ажиллагааны 

газар

Бэлэг дурсгалын зүйлийг тайлагнах
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Civil servants in 
political service

President, Prime Minister, members of the State Council, members of the National Assembly,  
heads of local governments, superintendents of the Office of Education, etc.

Civil servants in special  
government service

Civil servants in general service  
(including special government service)       

Military 
service

Police  
service

Fire  
service

Education  
service

Others

Grade 1
Grade 2
Grade 3
Grade 4

Generals 
Lieutenant 
generals

Major 
generals
Brigadier 
generals
Colonels

Commissioner 
generals
Assistant 

commissioner 
generals
Deputy 

assistant 
commissioner 

generals
Colonels

Lieutenant 
colonels

Marshals 
of Fire 

Services
Fire 

Marshals
Lieutenant 

Fire 
Marshals 
Major Fire 
Marshals

Fire Chiefs

Presidents and 
vice presidents of 

universities
Heads and deans 

of graduate 
schools

Deans of colleges
Heads of schools 

equivalent to 
universities
Directors of 

district 
educational 

offices

Public 
prosecutors

Judges
Constitutional 

research 
officers

Grade 5

① �Ministry of Defense and Defense 
Acquisition Program Administration 
(handling the management of defense 
capabilities, defense contracts, 
military courts, military prosecutors’ 
offices, military audits, etc.)

Lieutenant 
colonels

Staff Captains
Captains

Lieutenants
Sergeants

(including local 
police forces)

Assistant 
Fire Chiefs

Fire 
Captains

Fire 
Lieutenants

Fire 
Sergeants

Inspectors 
and education 
researchers of 

Grade 4 or above

Deans and 
heads of offices 
at universities

Researchers 
and advisors 

of 
Grade 4 
or above

Senior 
professional 

officers

Below Grade 5 
but above Grade 7

②  Civil servants at the Board of Audit and 
Inspection, the National Intelligence  
Service, the Customs Service, and the  
Fair Trade Commission** 

③  Civil servants handling public 
prosecution and narcotics 
investigation duties at the Ministry of 
Defense and Public Prosecutors’ Office

④  Civil servants at the Anti-corruption and 
Inspection & Protection Bureaus of the  
Anti-corruption and Civil Rights Commission

Below Grade 5 
but above Grade 7

⑤ �Civil servants handling audit duties
⑥ �Civil servants handling accounting duties
⑦ �Civil servants handling permission and 

approval, inspection and supervision,  
and guidance in certain areas such as 
construction and civil engineering

⑧ �Civil servants handling food crime 
investigations at the Ministry of Food and 
Drug Safety

⑨ �Civil servants handling local tax matters

* Heads of relevant registration agencies determine the responsible departments related to ①, ⑥, ⑦, ⑧ 

Public service 
organizations

Executive- 
levels

① �Heads, deputy heads, full-time directors, and full-time auditors of public corporations
② �Governor, deputy governor, and auditors of the Bank of Korea and recommended members of the 

Monetary Policy Committee
③ �Governor, deputy governor, assistant deputy governors and auditors of the Financial Supervisory Service
④ �Presidents and standing auditors of National Agricultural Cooperative Federation and National 

Federation of Fisheries Cooperatives
⑤ �Executives of public service organizations

Executive  
officers

<Defense> �Persons appointed by the Minister of Defense (Senior officers for the Agency for Defense 
Development and Defense Agency for Technology and Quality**)

Grade 2 
or above

<Finance> Bank of Korea, Korea Deposit Insurance Corporation, and Korea Trade Insurance Corporation
<Nuclear power> �Civil servants at public nuclear power generation corporations designated by the 

Minister of Trade, Industry and Energy
- �Korea Hydro & Nuclear Power, Korea Radioactive Waste Agency, KEPCO Nuclear Fuel, KEPCO E&C, 

Korea Electric Power Corporation (nuclear power), KEPCO KPS (nuclear power) [as of June 2020]

Grade 4 or above <Finance> Financial Supervisory Service

** Applicable to civil servants who retired on or after July 5, 2020.

Төрийн улс төрийн 
албан хаагч

Ерөнхийлөгч, Ерөнхий сайд, Төрийн зөвлөлийн гишүүд, Үндэсний ассамблейн гишүүд, орон нутгийн засаг 
захиргааны байгууллагуудын дарга, Боловсролын газрын дарга нар гэх мэт.

Цэргийн 
алба

Төрийн тусгай албан хаагчид

Ерөнхий ангиллын албан
тушаалд ажилладаг төрийн 
албан хаагчид (Үүнд төрийн тусгай алба орно)

1.Батлан   хамгаалах яам, Батлан   
хамгаалахын нөөцийн хөтөлбөрийн 
удирдлага (батлан   хамгаалах чадварыг 
удирдах, гэрээ, цэргийн шүүх, цэргийн 
прокурорын газар, цэргийн аудит гэх мэт);

2.Аудит, хяналтын зөвлөл, Үндэсний 
тагнуулын алба, Гаалийн алба, Шударга 
худалдааны комиссын төрийн албан 
хаагчид **;
3.Батлан хамгаалах, Прокурорын газрын 
Мөрдөн байцаалт, хар тамхины хэрэг 
шалгах газар;
4.Авлигатай тэмцэх, иргэний эрхийн 
комиссын  Авлигатай тэмцэх,  хяналт, 
хамгаалалтын товчооны төрийн албан 
хаагчид;

5.Аудитор;
6. Нягтлан бодогч;
7.Барилгын инженерийн тусгай зөвшөөрөл 
олгох,  хүлээн авах, баталгаажуулах, хянах, 
шалгах, удирдлагаар хангах үүрэгтэй төрийн 
албан хаагч;
8. Хүнс,  эмийн аюулгүй байдлын яамны Хоол, 
хүнсний гэмт хэрэгтэй тэмцдэг мөрдөн байцаагч;
9.Орон нутгийн татварын асуудлыг хариуцдаг 
төрийн албан хаагчид;

Албан тушаалын 5 
дугаар зэрэглэл

Албан тушаалын 5 
дугаар зэрэглэлээс 

дээш, 7 дугаар 
зэрэглэлээс доош

Албан тушаалын 5 
дугаар зэрэглэлээс 

дээш, 7 дугаар 
зэрэглэлээс доош

Төрийн үйлчилгээний 
байгууллагууд

Удирдах албан 
тушаалтан

Хоёр ба 
түүнээс дээш 
зэрэглэлийн 

албан 
тушаалтан

Дөрөв ба түүнээс дээш 
зэрэглэлийн албан тушаалтан

Удирдах 
ажилтан

1. Төрийн өмчит компанийн захирал, орлогч захирал, орон тооны дарга, аудитор; 
2. Солонгосын Төв банкны Ерөнхийлөгч, дэд Ерөнхийлөгч, Ерөнхийлөгчийн туслах, аудитор, Мөнгөний   
    бодлогын хорооны гишүүнд нэр дэвшигч;
3. Санхүүгийн хяналтын албаны дарга, орлогч дарга, орлогч даргын туслах, аудитор;
4. Хөдөө аж ахуйн үндэсний хоршооллын холбоо, Загасны аж ахуйн хоршооллын үндэсний холбооны      
    Ерөнхийлөгч, байнгын аудитор;
5. Төрийн үйлчилгээний байгууллагуудын удирдах ажилтан.

“Батлан хамгаалах салбар”-т Батлан хамгаалахын сайдын томилсон албан тушаалтан (Батлан хамгаалахын хөгжлийн 
агентлаг, Батлан хамгаалахын технологи болон чанарын агентлагийн ахлах офицерууд **)

“Санхүүгийн салбар”-т Солонгосын төв банк, Солонгосын хадгаламжийн даатгалын корпорац, 
Солонгосын худалдааны даатгалын корпорац;
“Цөмийн эрчим хүчний салбар”-т Худалдаа, үйлдвэр, эрчим хүчний сайдын томилсон цөмийн эрчим хүч үйлдвэрлэх 
компанийн төрийн албан хаагч;
- “Korea Hydro & Nuclear Power” корпорац, Солонгосын цацраг идэвхт хог хаягдлын агентлаг, KEPCO цөмийн түлш, “KEPCO 
E&C” корпорац, “Солонгосын цахилгааны үйлдвэр” (цөмийн эрчим хүч) корпорац, “KEPCO KPS” (цөмийн эрчим хүч) 
корпорац [2020 оны 6 дугаар сарын байдлаар].

“Санхүүгийн салбар”-т Санхүүгийн хяналтын алба

* Холбогдох бүртгэлийн байгууллагуудын дарга нар 1,6,7,8 хэлтсийг тодорхойлдог.

Албан тушаалын 1 дүгээр зэрэглэл
Албан тушаалын 2 дугаар зэрэглэл
Албан тушаалын 3 дугаар зэрэглэл
Албан тушаалын 4 дүгээр зэрэглэл

Генерал,  
дэслэгч 
генерал, 
хошууч 
генерал, 
бригадын 
генерал, 
хурандаа

Дэд 
хурандаа 

нар

Ахмад, 
дэслэгч, түрүүч 
(орон нутгийн 
цагдаа орно);

Галын 
дэд дарга, 

Галын 
ахмад, 
Галын 

дэслэгч, 
галын 
түрүүч;

Дөрөв ба түүнээс 
дээш зэрэглэлийн 
албан тушаалтай 

байцаагч, 
боловсрол 

судлалын эрдэм 
шинжилгээний 

ажилтан;

Их дээд сургуулийн 
салбар сургуулийн 

захирал, газрын 
дарга;

Дөрөв ба 
түүнээс дээш 
зэрэглэлийн 

албан 
тушаалтай 
судлаач, 
зөвлөх;

 
Ахлах 

мэргэжилтэн;

Галын 
албаны 
маршал, 

галын 
дэслэгч 
маршал, 

галын 
хошууч 

маршал, 
галын 

маршал, 
галын дарга

Комиссар, 
генерал, 

комиссарын 
туслах, 

комиссарын 
орлогч, 

хурандаа, 
дэд хурандаа

Их дээд сургуулийн 
Ерөнхийлөгч, 

дэд ерөнхийлөгч, 
төгсөлтийн дараах 

сургуулийн захирал, 
коллежийн декан,  

Их, дээд сургуультай 
адилтгах боловсролын 

байгууллагын 
захирал, дүүргийн 

боловсролын газрын 
дарга

Улсын 
прокурор, 

шүүгч, Үндсэн 
хуулийн 

судалгааны 
ажилтан

Цагдаагийн 
алба

Галын алба Боловсрол Бусад

**  2020 оны 7 дугаар сарын 5-наас хойш тэтгэвэрт гарсан төрийн албан хаагчдад хамаарна.

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр
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  Post-employment Restrictions for Retired Civil Servants

Purpose and Key Features of Post-employment Restrictions

  Post-employment restrictions aim to ensure fairness in the performance of 

government duties and establish ethical standards in the civil service by preventing 

civil servants from establishing illegal relationships with other institutions, such 

as providing benefits to particular institutions, while they are in office to gain 

advantage in employment after retirement. The restriction also bars civil servants 

from being employed by institutions relevant to their previous work and exerting 

unfair influence on their previous organization. Under the restrictions, civil 

servants subject to employment screening are restricted from being employed by 

employment-restricted institutions for three years after the date of retirement.

Subjects of Employment Screening

  •�(For civil servants who retired on or before June 3, 2020) Civil servants subject to 

property registration and the executive officers and employees of public services 

organizations

  •�(For civil servants who retired on or after June 4, 2020) Civil servants who 

meet any of the criteria in Article 3, Paragraph 1, Subparagraph 1 to 12 of the 

Public Service Ethics Act and civil servants and employees of public services 

organizations, referred to by the National Assembly Regulations, the Supreme 

Court Regulations, the Constitutional Court Regulations, the National Election 

Commission Regulations, and Presidential Decree, who may exert undue 

influence and hamper fair performance of government duties 

Employment-restricted Institutions

•  For-profit private companies with capital exceeding KRW 1 billion and annual turnover exceeding KRW 10 billion
•  Law firms, accounting firms, foreign legal consulting firms, joint venture law offices with annual turnover 

exceeding KRW 10 billion
•  Tax accounting firms with annual turnover exceeding KRW 5 billion
•  Associations where employment-restricted private companies are members
•  Market-based public corporations referred to in Article 5, Paragraph 3, Subparagraph 1 (a) of the Act on the 

Management of Public Institutions
•  Public service organizations performing supervision of safety, regulation of permission and approval, and 

procurement duties 
•  Educational foundations that establish and operate schools under Article 2 of the Elementary and Secondary 

Education Act and the Higher Education Act and private schools established and operated by such educational 
foundations

•  General hospitals referred to in Article 3-3 of the Medical Service Act and corporations that established such hospitals
•  Social welfare foundations with endowment capital exceeding KRW 10 million defined in Article 2, Paragraph 3 

of the Social Welfare Services Act and not-for-profit organizations operating social welfare institutions
•  Private companies, corporations and associations in special areas such as defense, food, pharmaceutics, etc.

   

Албан тушаалаас чөлөөлөгдсөний дараах хязгаарлалтын зорилго ба гол онцлог

Албан тушаалаас чөлөөлөгдсөний дараах хязгаарлалтын зорилго нь 
иргэн төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсны дараа давуу байдал олж авахын 
тулд төрийн албан тушаал хашиж байх үедээ бусад байгууллагатай 
хууль бус харилцаа тогтоох, зарим байгууллагад хөнгөлөлт үзүүлэхээс 
урьдчилан сэргийлэх юм. Ингэснээр төрийн албан хаагч нийтийн өмнө 
хүлээсэн үүргээ шударгаар гүйцэтгэх, төрийн албаны ёс зүйн хэм хэмжээг 
сахих боломжтой болдог. Хязгаарлалт бүхий төрийн албан тушаал хашиж 
байгаад тэтгэвэрт гарсан иргэн өмнөх ажилтайгаа холбоотой байгууллагад 
ажиллах, шударга бусаар нөлөөлөх (дарамт, шахалт) ёсгүй. Төрийн 
албанаас тэтгэвэрт гарсан өдрөөс хойш гурван жилийн хугацаанд урьд 
гүйцэтгэж байсан албан үүрэгтэй холбоотой байгууллагад ажиллахыг 
хориглосон байна.

Хөрөнгө бүртгүүлэх төрийн албан хаагчид болон төрийн үйлчилгээний 
байгууллагуудын удирдах ажилтан, албан хаагч (2020 оны 6 дугаар сарын 
3-ны өдрөөс өмнө төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэдэд хамаарна).

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийн 3.1.1-3.1.12 дахь заалтад 
заасан шалгуурыг хангасан төрийн албан хаагч, Үндэсний ассамблейн 
дүрэм, Дээд шүүхийн дүрэм, Үндсэн хуулийн цэцийн дүрэм, Үндэсний 
сонгуулийн хорооны дүрэм, Ерөнхийлөгчийн зарлигаар томилдог төрийн 
албан хаагч, төрийн үйлчилгээний байгууллагын ажилтан (2020 оны 
6 дугаар сарын 4-ний өдөр ба түүнээс хойш төрийн албанаас тэтгэвэрт 
гарсан иргэд хамаарна).     

Хувьцаа нь 1 тэрбум воноос давсан, жилийн эргэлт нь 10 тэрбум воноос давсан ашгийн төлөөх хувийн компани;
Жилийн эргэлт нь 10 тэрбум воноос давсан хуулийн компани, нягтлан бодох бүртгэлийн компани, гадаадын 
хуулийн зөвлөх компани, хамтарсан хуулийн компани;
Жилийн эргэлт 5 тэрбум воноос давсан татварын нягтлан бодох бүртгэлийн компани;
Хөдөлмөр эрхлэхийг хориглосон хувийн компанийн гишүүнээр элссэн холбоо, эвсэл;
Төрийн байгууллагын удирдлагын тухай хуулийн 5.3 дахь хэсгийн 1 (а) -д заасан зах зээлд суурилсан төрийн 
өмчит компани;
Аюулгүй байдлын хяналт, зөвшөөрөл, зөвшөөрлийн зохицуулалт, худалдан авах ажиллагааны үүрэг 
гүйцэтгэдэг төрийн үйлчилгээний байгууллага;
Бага, дунд боловсролын тухай хууль, Дээд боловсролын тухай хуулийн 2 дугаар зүйлд заасны дагуу сургууль 
байгуулж, ажиллуулдаг боловсролын сангууд, сангийн дэргэдэх хувийн сургууль;
Эмнэлгийн үйлчилгээний тухай хуулийн 3.3 дахь хэсэгт заасан нэгдсэн эмнэлэг болон эмнэлэг байгуулсан 
корпорациуд;
Нийгмийн халамжийн үйлчилгээний тухай хуулийн 2.3 дахь хэсэгт заасан 10 сая воноос давсан хөрөнгөтэй 
нийгмийн халамжийн сан болон ашгийн бус байгууллагын нийгмийн халамжийн байгууллага;
Батлан   хамгаалах, хоол хүнс, эмийн үйлдвэр зэрэг салбарт үйл ажиллагаа эрхэлдэг хувийн компани, 
корпораци, холбоо.

Хөдөлмөр эрхлэхийг хязгаарласан байгууллага:

Хөдөлмөр эрхлэлтийн үзлэгт хамаарах иргэд

Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнд тавих хязгаарлалт

 •
 •

 •
 •
 •

 •

 •

 •

 •

 •
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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E
thics in the C

ivil S
ervice
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Civil servants in 
political service

President, Prime Minister, members of the State Council, members of the National Assembly,  
heads of local governments, superintendents of the Office of Education, etc.

Civil servants in special  
government service

Civil servants in general service  
(including special government service)       

Military 
service

Police  
service

Fire  
service

Education  
service

Others

Grade 1
Grade 2
Grade 3
Grade 4

Generals 
Lieutenant 
generals

Major 
generals
Brigadier 
generals
Colonels

Commissioner 
generals
Assistant 

commissioner 
generals
Deputy 

assistant 
commissioner 

generals
Colonels

Lieutenant 
colonels

Marshals 
of Fire 

Services
Fire 

Marshals
Lieutenant 

Fire 
Marshals 
Major Fire 
Marshals

Fire Chiefs

Presidents and 
vice presidents of 

universities
Heads and deans 

of graduate 
schools

Deans of colleges
Heads of schools 

equivalent to 
universities
Directors of 

district 
educational 

offices

Public 
prosecutors

Judges
Constitutional 

research 
officers

Grade 5

① �Ministry of Defense and Defense 
Acquisition Program Administration 
(handling the management of defense 
capabilities, defense contracts, 
military courts, military prosecutors’ 
offices, military audits, etc.)

Lieutenant 
colonels

Staff Captains
Captains

Lieutenants
Sergeants

(including local 
police forces)

Assistant 
Fire Chiefs

Fire 
Captains

Fire 
Lieutenants

Fire 
Sergeants

Inspectors 
and education 
researchers of 

Grade 4 or above

Deans and 
heads of offices 
at universities

Researchers 
and advisors 

of 
Grade 4 
or above

Senior 
professional 

officers

Below Grade 5 
but above Grade 7

②  Civil servants at the Board of Audit and 
Inspection, the National Intelligence  
Service, the Customs Service, and the  
Fair Trade Commission** 

③  Civil servants handling public 
prosecution and narcotics 
investigation duties at the Ministry of 
Defense and Public Prosecutors’ Office

④  Civil servants at the Anti-corruption and 
Inspection & Protection Bureaus of the  
Anti-corruption and Civil Rights Commission

Below Grade 5 
but above Grade 7

⑤ �Civil servants handling audit duties
⑥ �Civil servants handling accounting duties
⑦ �Civil servants handling permission and 

approval, inspection and supervision,  
and guidance in certain areas such as 
construction and civil engineering

⑧ �Civil servants handling food crime 
investigations at the Ministry of Food and 
Drug Safety

⑨ �Civil servants handling local tax matters

* Heads of relevant registration agencies determine the responsible departments related to ①, ⑥, ⑦, ⑧ 

Public service 
organizations

Executive- 
levels

① �Heads, deputy heads, full-time directors, and full-time auditors of public corporations
② �Governor, deputy governor, and auditors of the Bank of Korea and recommended members of the 

Monetary Policy Committee
③ �Governor, deputy governor, assistant deputy governors and auditors of the Financial Supervisory Service
④ �Presidents and standing auditors of National Agricultural Cooperative Federation and National 

Federation of Fisheries Cooperatives
⑤ �Executives of public service organizations

Executive  
officers

<Defense> �Persons appointed by the Minister of Defense (Senior officers for the Agency for Defense 
Development and Defense Agency for Technology and Quality**)

Grade 2 
or above

<Finance> Bank of Korea, Korea Deposit Insurance Corporation, and Korea Trade Insurance Corporation
<Nuclear power> �Civil servants at public nuclear power generation corporations designated by the 

Minister of Trade, Industry and Energy
- �Korea Hydro & Nuclear Power, Korea Radioactive Waste Agency, KEPCO Nuclear Fuel, KEPCO E&C, 

Korea Electric Power Corporation (nuclear power), KEPCO KPS (nuclear power) [as of June 2020]

Grade 4 or above <Finance> Financial Supervisory Service

** Applicable to civil servants who retired on or after July 5, 2020.

Төрийн улс төрийн 
албан хаагч

Ерөнхийлөгч, Ерөнхий сайд, Төрийн зөвлөлийн гишүүд, Үндэсний ассамблейн гишүүд, орон нутгийн засаг 
захиргааны байгууллагуудын дарга, Боловсролын газрын дарга нар гэх мэт.

Цэргийн 
алба

Төрийн тусгай албан хаагчид

Ерөнхий ангиллын албан
тушаалд ажилладаг төрийн 
албан хаагчид (Үүнд төрийн тусгай алба орно)

1.Батлан   хамгаалах яам, Батлан   
хамгаалахын нөөцийн хөтөлбөрийн 
удирдлага (батлан   хамгаалах чадварыг 
удирдах, гэрээ, цэргийн шүүх, цэргийн 
прокурорын газар, цэргийн аудит гэх мэт);

2.Аудит, хяналтын зөвлөл, Үндэсний 
тагнуулын алба, Гаалийн алба, Шударга 
худалдааны комиссын төрийн албан 
хаагчид **;
3.Батлан хамгаалах, Прокурорын газрын 
Мөрдөн байцаалт, хар тамхины хэрэг 
шалгах газар;
4.Авлигатай тэмцэх, иргэний эрхийн 
комиссын  Авлигатай тэмцэх,  хяналт, 
хамгаалалтын товчооны төрийн албан 
хаагчид;

5.Аудитор;
6. Нягтлан бодогч;
7.Барилгын инженерийн тусгай зөвшөөрөл 
олгох,  хүлээн авах, баталгаажуулах, хянах, 
шалгах, удирдлагаар хангах үүрэгтэй төрийн 
албан хаагч;
8. Хүнс,  эмийн аюулгүй байдлын яамны Хоол, 
хүнсний гэмт хэрэгтэй тэмцдэг мөрдөн байцаагч;
9.Орон нутгийн татварын асуудлыг хариуцдаг 
төрийн албан хаагчид;

Албан тушаалын 5 
дугаар зэрэглэл

Албан тушаалын 5 
дугаар зэрэглэлээс 

дээш, 7 дугаар 
зэрэглэлээс доош

Албан тушаалын 5 
дугаар зэрэглэлээс 

дээш, 7 дугаар 
зэрэглэлээс доош

Төрийн үйлчилгээний 
байгууллагууд

Удирдах албан 
тушаалтан

Хоёр ба 
түүнээс дээш 
зэрэглэлийн 

албан 
тушаалтан

Дөрөв ба түүнээс дээш 
зэрэглэлийн албан тушаалтан

Удирдах 
ажилтан

1. Төрийн өмчит компанийн захирал, орлогч захирал, орон тооны дарга, аудитор; 
2. Солонгосын Төв банкны Ерөнхийлөгч, дэд Ерөнхийлөгч, Ерөнхийлөгчийн туслах, аудитор, Мөнгөний   
    бодлогын хорооны гишүүнд нэр дэвшигч;
3. Санхүүгийн хяналтын албаны дарга, орлогч дарга, орлогч даргын туслах, аудитор;
4. Хөдөө аж ахуйн үндэсний хоршооллын холбоо, Загасны аж ахуйн хоршооллын үндэсний холбооны      
    Ерөнхийлөгч, байнгын аудитор;
5. Төрийн үйлчилгээний байгууллагуудын удирдах ажилтан.

“Батлан хамгаалах салбар”-т Батлан хамгаалахын сайдын томилсон албан тушаалтан (Батлан хамгаалахын хөгжлийн 
агентлаг, Батлан хамгаалахын технологи болон чанарын агентлагийн ахлах офицерууд **)

“Санхүүгийн салбар”-т Солонгосын төв банк, Солонгосын хадгаламжийн даатгалын корпорац, 
Солонгосын худалдааны даатгалын корпорац;
“Цөмийн эрчим хүчний салбар”-т Худалдаа, үйлдвэр, эрчим хүчний сайдын томилсон цөмийн эрчим хүч үйлдвэрлэх 
компанийн төрийн албан хаагч;
- “Korea Hydro & Nuclear Power” корпорац, Солонгосын цацраг идэвхт хог хаягдлын агентлаг, KEPCO цөмийн түлш, “KEPCO 
E&C” корпорац, “Солонгосын цахилгааны үйлдвэр” (цөмийн эрчим хүч) корпорац, “KEPCO KPS” (цөмийн эрчим хүч) 
корпорац [2020 оны 6 дугаар сарын байдлаар].

“Санхүүгийн салбар”-т Санхүүгийн хяналтын алба

* Холбогдох бүртгэлийн байгууллагуудын дарга нар 1,6,7,8 хэлтсийг тодорхойлдог.

Албан тушаалын 1 дүгээр зэрэглэл
Албан тушаалын 2 дугаар зэрэглэл
Албан тушаалын 3 дугаар зэрэглэл
Албан тушаалын 4 дүгээр зэрэглэл

Генерал,  
дэслэгч 
генерал, 
хошууч 
генерал, 
бригадын 
генерал, 
хурандаа

Дэд 
хурандаа 

нар

Ахмад, 
дэслэгч, түрүүч 
(орон нутгийн 
цагдаа орно);

Галын 
дэд дарга, 

Галын 
ахмад, 
Галын 

дэслэгч, 
галын 
түрүүч;

Дөрөв ба түүнээс 
дээш зэрэглэлийн 
албан тушаалтай 

байцаагч, 
боловсрол 

судлалын эрдэм 
шинжилгээний 

ажилтан;

Их дээд сургуулийн 
салбар сургуулийн 

захирал, газрын 
дарга;

Дөрөв ба 
түүнээс дээш 
зэрэглэлийн 

албан 
тушаалтай 
судлаач, 
зөвлөх;

 
Ахлах 

мэргэжилтэн;

Галын 
албаны 
маршал, 

галын 
дэслэгч 
маршал, 

галын 
хошууч 

маршал, 
галын 

маршал, 
галын дарга

Комиссар, 
генерал, 

комиссарын 
туслах, 

комиссарын 
орлогч, 

хурандаа, 
дэд хурандаа

Их дээд сургуулийн 
Ерөнхийлөгч, 

дэд ерөнхийлөгч, 
төгсөлтийн дараах 

сургуулийн захирал, 
коллежийн декан,  

Их, дээд сургуультай 
адилтгах боловсролын 

байгууллагын 
захирал, дүүргийн 

боловсролын газрын 
дарга

Улсын 
прокурор, 

шүүгч, Үндсэн 
хуулийн 

судалгааны 
ажилтан

Цагдаагийн 
алба

Галын алба Боловсрол Бусад

**  2020 оны 7 дугаар сарын 5-наас хойш тэтгэвэрт гарсан төрийн албан хаагчдад хамаарна.

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр
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  Post-employment Restrictions for Retired Civil Servants

Purpose and Key Features of Post-employment Restrictions

  Post-employment restrictions aim to ensure fairness in the performance of 

government duties and establish ethical standards in the civil service by preventing 

civil servants from establishing illegal relationships with other institutions, such 

as providing benefits to particular institutions, while they are in office to gain 

advantage in employment after retirement. The restriction also bars civil servants 

from being employed by institutions relevant to their previous work and exerting 

unfair influence on their previous organization. Under the restrictions, civil 

servants subject to employment screening are restricted from being employed by 

employment-restricted institutions for three years after the date of retirement.

Subjects of Employment Screening

  •�(For civil servants who retired on or before June 3, 2020) Civil servants subject to 

property registration and the executive officers and employees of public services 

organizations

  •�(For civil servants who retired on or after June 4, 2020) Civil servants who 

meet any of the criteria in Article 3, Paragraph 1, Subparagraph 1 to 12 of the 

Public Service Ethics Act and civil servants and employees of public services 

organizations, referred to by the National Assembly Regulations, the Supreme 

Court Regulations, the Constitutional Court Regulations, the National Election 

Commission Regulations, and Presidential Decree, who may exert undue 

influence and hamper fair performance of government duties 

Employment-restricted Institutions

•  For-profit private companies with capital exceeding KRW 1 billion and annual turnover exceeding KRW 10 billion
•  Law firms, accounting firms, foreign legal consulting firms, joint venture law offices with annual turnover 

exceeding KRW 10 billion
•  Tax accounting firms with annual turnover exceeding KRW 5 billion
•  Associations where employment-restricted private companies are members
•  Market-based public corporations referred to in Article 5, Paragraph 3, Subparagraph 1 (a) of the Act on the 

Management of Public Institutions
•  Public service organizations performing supervision of safety, regulation of permission and approval, and 

procurement duties 
•  Educational foundations that establish and operate schools under Article 2 of the Elementary and Secondary 

Education Act and the Higher Education Act and private schools established and operated by such educational 
foundations

•  General hospitals referred to in Article 3-3 of the Medical Service Act and corporations that established such hospitals
•  Social welfare foundations with endowment capital exceeding KRW 10 million defined in Article 2, Paragraph 3 

of the Social Welfare Services Act and not-for-profit organizations operating social welfare institutions
•  Private companies, corporations and associations in special areas such as defense, food, pharmaceutics, etc.

   

Албан тушаалаас чөлөөлөгдсөний дараах хязгаарлалтын зорилго ба гол онцлог

Албан тушаалаас чөлөөлөгдсөний дараах хязгаарлалтын зорилго нь 
иргэн төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсны дараа давуу байдал олж авахын 
тулд төрийн албан тушаал хашиж байх үедээ бусад байгууллагатай 
хууль бус харилцаа тогтоох, зарим байгууллагад хөнгөлөлт үзүүлэхээс 
урьдчилан сэргийлэх юм. Ингэснээр төрийн албан хаагч нийтийн өмнө 
хүлээсэн үүргээ шударгаар гүйцэтгэх, төрийн албаны ёс зүйн хэм хэмжээг 
сахих боломжтой болдог. Хязгаарлалт бүхий төрийн албан тушаал хашиж 
байгаад тэтгэвэрт гарсан иргэн өмнөх ажилтайгаа холбоотой байгууллагад 
ажиллах, шударга бусаар нөлөөлөх (дарамт, шахалт) ёсгүй. Төрийн 
албанаас тэтгэвэрт гарсан өдрөөс хойш гурван жилийн хугацаанд урьд 
гүйцэтгэж байсан албан үүрэгтэй холбоотой байгууллагад ажиллахыг 
хориглосон байна.

Хөрөнгө бүртгүүлэх төрийн албан хаагчид болон төрийн үйлчилгээний 
байгууллагуудын удирдах ажилтан, албан хаагч (2020 оны 6 дугаар сарын 
3-ны өдрөөс өмнө төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэдэд хамаарна).

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийн 3.1.1-3.1.12 дахь заалтад 
заасан шалгуурыг хангасан төрийн албан хаагч, Үндэсний ассамблейн 
дүрэм, Дээд шүүхийн дүрэм, Үндсэн хуулийн цэцийн дүрэм, Үндэсний 
сонгуулийн хорооны дүрэм, Ерөнхийлөгчийн зарлигаар томилдог төрийн 
албан хаагч, төрийн үйлчилгээний байгууллагын ажилтан (2020 оны 
6 дугаар сарын 4-ний өдөр ба түүнээс хойш төрийн албанаас тэтгэвэрт 
гарсан иргэд хамаарна).     

Хувьцаа нь 1 тэрбум воноос давсан, жилийн эргэлт нь 10 тэрбум воноос давсан ашгийн төлөөх хувийн компани;
Жилийн эргэлт нь 10 тэрбум воноос давсан хуулийн компани, нягтлан бодох бүртгэлийн компани, гадаадын 
хуулийн зөвлөх компани, хамтарсан хуулийн компани;
Жилийн эргэлт 5 тэрбум воноос давсан татварын нягтлан бодох бүртгэлийн компани;
Хөдөлмөр эрхлэхийг хориглосон хувийн компанийн гишүүнээр элссэн холбоо, эвсэл;
Төрийн байгууллагын удирдлагын тухай хуулийн 5.3 дахь хэсгийн 1 (а) -д заасан зах зээлд суурилсан төрийн 
өмчит компани;
Аюулгүй байдлын хяналт, зөвшөөрөл, зөвшөөрлийн зохицуулалт, худалдан авах ажиллагааны үүрэг 
гүйцэтгэдэг төрийн үйлчилгээний байгууллага;
Бага, дунд боловсролын тухай хууль, Дээд боловсролын тухай хуулийн 2 дугаар зүйлд заасны дагуу сургууль 
байгуулж, ажиллуулдаг боловсролын сангууд, сангийн дэргэдэх хувийн сургууль;
Эмнэлгийн үйлчилгээний тухай хуулийн 3.3 дахь хэсэгт заасан нэгдсэн эмнэлэг болон эмнэлэг байгуулсан 
корпорациуд;
Нийгмийн халамжийн үйлчилгээний тухай хуулийн 2.3 дахь хэсэгт заасан 10 сая воноос давсан хөрөнгөтэй 
нийгмийн халамжийн сан болон ашгийн бус байгууллагын нийгмийн халамжийн байгууллага;
Батлан   хамгаалах, хоол хүнс, эмийн үйлдвэр зэрэг салбарт үйл ажиллагаа эрхэлдэг хувийн компани, 
корпораци, холбоо.

Хөдөлмөр эрхлэхийг хязгаарласан байгууллага:

Хөдөлмөр эрхлэлтийн үзлэгт хамаарах иргэд

Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнд тавих хязгаарлалт

 •
 •

 •
 •
 •

 •

 •

 •

 •

 •
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Process of Employment Screening

Civil servants subject to employment screening

Screening of 
employment 

approval

Transfer document for 
employment screening

Relevance to 
previous duties, the 

possibility of influence 
after employment, 
etc. are considered

Organizations prior to 
retirement

Screening of 
employment approval

Screening of post-
employment restrictions

Confirmation of close 
relevance

Eligibility of approval

Employment restricted              Employment allowed              Employment approved            Employment not approved

Basis of determination for 
close relevance         

Civil Service Ethics 
Committee

Screening of 
post-employment 

restrictions

Exempt from employment screening?

Employment screening not required

Article 3, Paragraph 1, Subparagraph 1 to 12 of the Public Service Ethics Act /  
Article 31, Paragraph 1 of the Enforcement Decree on the Public Service Ethics Act

Article 31, Paragraph 1 of the Public Service Ethics Act              

If considered to have close  
relevance but eligible for  
employment approval

Optional

If considered to have no close 
relevance:Request confirmation of  

post-employment restrictions

30 days prior to  
employment

Grade 2 or above: Organization                                                                            
Grade 3 or below: Division

No NoYes Yes

Yes

No

Civil servant subject to 
employment screening              

 Notification of  
screening result              

 Civil servant’s 
organization

No

Хөдөлмөр эрхлэлтийг шалгах шаардлагагүй

Хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтаас чөлөөлөх үү?

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийн 3.1.1-3.1.12 дахь заалт, 
Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийг хэрэгжүүлэх тухай тогтоолын 31.1 дэх хэсэг

 Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийн 31 .1 дэх хэсэг

Сонголтоор 
 

Ажилд орохоос 
30 хоногийн өмнө

Хэрэв ойрын хамааралгүй 
гэж үзвэл: Ажлаас 

чөлөөлөгдсөний дараах 
хөдөлмөр эрхлэлтийн 

хязгаарлалтыг 
баталгаажуулахыг хүснэ.

Ойрын хамааралтай ч 
ажиллах зөвшөөрөл өгөх 

боломжтой.

Хөдөлмөр эрхлэлийн 
зөвшөөрлийг шалгах

Хөдөлмөр эрхлэлтийн 
шалгалтад шаардлагатай 
материалыг шилжүүлэх

Өмнөх ажил, чиг үүрэгтэй 
холбоотой эсэх, ажилд 
орсны дараа нөлөөлөх 
боломж зэрэг асуудлыг 

харгалзан үздэг.

Хоёр ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан 
тушаал: байгууллага; 

Гурав ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан 
тушаал: хэлтэс

Ойрын хамааралтай гэж 
тогтоох үндэслэл

Хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтад хамаарах төрийн албан хаагчид

Ажлаас чөлөөлөгдсөний 
дараах хөдөлмөр 

эрхлэлтийн 
хязгаарлалтын шалгалт

Хөдөлмөр эрхлэх 
зөвшөөрлийн шалгалт

Тэтгэвэрт гарахаас өмнө 
ажиллаж буй байгууллага

Ажлаас чөлөөлөгдсөний дараах 
шалгалт

Ажиллахыг хориглоно. Ажиллахыг зөвшөөрнө. Ажиллахыг зөвшөөрнө

Зөвшөөрлийн үндэслэл

Ажиллахыг зөвшөөрөхгүй.

Төрийн албан хаагчийн 
байгууллага.

Шалгалтын 
дүнг мэдэгдэх

Хөдөлмөр эрхлэлтийн 
шалгалтад хамаарах 
төрийн албан хаагч

Ойрын хамааралтай гэж 
тогтоовол

Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл

Хөдөлмөр эрхлэлтийг шалгах үйл явц

Үгүй

Үгүй

ҮгүйҮгүйТийм
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Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр
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  Post-employment Restrictions for Retired Civil Servants

Exceptions for Post-employment Restrictions 

  Confirmation of Post-employment Restrictions and Employment Approval 

  Civil servants subject to employment screening may be hired at  employment-

restricted organizations if the relevant Civil Service Ethics Committee confirms 

that their work performed at the division (in the case of civil servants of Grade 

3 or below and employees of public service organizations) or the organization 

(in the case of senior civil servants and executive officers of public service 

organizations) they served for five years prior to retirement has no close 

relevance to the employment-restricted organization. Even if there is close 

relevance, the relevant Civil Service Ethics Committee may grant special 

approval by considering comprehensive factors such as the civil servant’s 

job record prior to retirement and the possibility of exerting influence after 

employment, etc.

What is the scope of relevance?    

Close relevance applies to financial assistance, permission and approval, inspection 
and audit, assessment and collection of taxes, contracts, supervision, investigation, 
and other work involving the property rights of employment-restricted institutions. 

  �Employment of License Holders Not Subject to Property Disclosure  

  Among civil servants subject to employment screening who are not liable for 

property disclosure, lawyers may be employed by law firms and joint venture 

law offices, certified public accounts at accounting firms, and tax accountants 

at tax accounting firms.

When is a license holder subject to employment screening?   

•If the person is liable for property disclosure
•�If the person aims to be employed by employment-restricted organizations in 

different areas, despite having no obligation for property disclosure
 (e.g.) Lawyers → accounting firms or for-profit companies  

 Tax accountants → law firms

Ажлаас чөлөөлөгдсөний дараах хязгаарлалтад хамаарахгүй асуудлууд

   Ажлаас чөлөөлөгдсөний дараах хязгаарлалт, хөдөлмөр эрхлэх      
      зөвшөөрөл олгох

    Хөрөнгийн мэдээллээ ил тод болгох үүрэг хүлээгээгүй тусгай     
       зөвшөөрөл эзэмшигчийн хөдөлмөр эрхлэлт

Хамгийн сүүлд таван жил ажилласан байгууллага (төрийн албаны 
удирдах ажилтан, төрийн үйлчилгээний байгууллагын удирдах ажилтны 
хувьд) буюу хэлтэс (3-аас доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагч, 
төрийн үйлчилгээний байгууллагын ажилтан) нь хөдөлмөр эрхлэхийг 
хязгаарласан байгууллагатай холбоогүй болохыг холбогдох төрийн 
албаны ёс зүйн зөвлөл баталсан тохиолдолд төрийн албанаас тэтгэвэрт 
гарсан иргэн хөдөлмөр эрхлэхийг хязгаарласан байгууллагад ажиллаж 
болно. Мөн хэдий ойрын хамааралтай байсан ч холбогдох ёс зүйн зөвлөл 
нь төрийн албан хаагчийн тэтгэвэрт гарах хүртэлх ажлын түүх, нийгмийн 
даатгалын дэвтэр, ажилд орсны дараах бусдад нөлөөлөх магадлал гэх 
мэт цогц хүчин зүйлийг харгалзан үзсэний үр дүнд зөвшөөрөл өгч болно.

Хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтад хамрагдах төрийн албан хаагч 
боловч хөрөнгөө ил тод болгох үүрэг хүлээгээгүй бол хуулийн компанид 
хуульчаар, нягтлан бодох бүртгэлийн компанид мэргэшсэн нягтлан 
бодогчоор, татварын нягтлан бодох бүртгэлийн компанид татварын 
нягтлан бодогчоор тус тус ажиллаж болно.

Хөдөлмөр эрхлэлтийг хязгаарласан байгууллагуудын санхүүжилт, туслалцаа, 
зөвшөөрөл, тусгай эрх, хяналт шалгалт, татварын үнэлгээ, татварын орлого бүрдүүлэлт, 
гэрээний хяналтын ажил, мөрдөн байцаалт болон өмчлөх эрхтэй холбоотой бусад 
ажлыг ойлгоно.

•Тухайн этгээд эд хөрөнгөө ил болгох үүрэгтэй; 
•Тухайн иргэн хөрөнгөө ил тод болгох үүрэг хүлээгээгүй ч хөдөлмөр эрхлэхийг    
   хязгаарласан байгууллагуудад өөр чиглэлээр ажиллахыг зорьж байгаа; 
  (Жишээ нь: Хуульчид → нягтлан бодох бүртгэлийн компаниуд эсхүл ашгийн төлөө   
    компаниуд;
  Татварын нягтлан бодогчид → хуулийн компанид).

Хамаарал гэж юу вэ?

Тусгай зөвшөөрөл эзэмшигч хэзээ хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтад орох вэ?

Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнд тавих хязгаарлалт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Process of Employment Screening

Civil servants subject to employment screening

Screening of 
employment 

approval

Transfer document for 
employment screening

Relevance to 
previous duties, the 

possibility of influence 
after employment, 
etc. are considered

Organizations prior to 
retirement

Screening of 
employment approval

Screening of post-
employment restrictions

Confirmation of close 
relevance

Eligibility of approval

Employment restricted              Employment allowed              Employment approved            Employment not approved

Basis of determination for 
close relevance         

Civil Service Ethics 
Committee

Screening of 
post-employment 

restrictions

Exempt from employment screening?

Employment screening not required

Article 3, Paragraph 1, Subparagraph 1 to 12 of the Public Service Ethics Act /  
Article 31, Paragraph 1 of the Enforcement Decree on the Public Service Ethics Act

Article 31, Paragraph 1 of the Public Service Ethics Act              

If considered to have close  
relevance but eligible for  
employment approval

Optional

If considered to have no close 
relevance:Request confirmation of  

post-employment restrictions

30 days prior to  
employment

Grade 2 or above: Organization                                                                            
Grade 3 or below: Division

No NoYes Yes

Yes

No

Civil servant subject to 
employment screening              

 Notification of  
screening result              

 Civil servant’s 
organization

No

Хөдөлмөр эрхлэлтийг шалгах шаардлагагүй

Хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтаас чөлөөлөх үү?

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийн 3.1.1-3.1.12 дахь заалт, 
Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийг хэрэгжүүлэх тухай тогтоолын 31.1 дэх хэсэг

 Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийн 31 .1 дэх хэсэг

Сонголтоор 
 

Ажилд орохоос 
30 хоногийн өмнө

Хэрэв ойрын хамааралгүй 
гэж үзвэл: Ажлаас 

чөлөөлөгдсөний дараах 
хөдөлмөр эрхлэлтийн 

хязгаарлалтыг 
баталгаажуулахыг хүснэ.

Ойрын хамааралтай ч 
ажиллах зөвшөөрөл өгөх 

боломжтой.

Хөдөлмөр эрхлэлийн 
зөвшөөрлийг шалгах

Хөдөлмөр эрхлэлтийн 
шалгалтад шаардлагатай 
материалыг шилжүүлэх

Өмнөх ажил, чиг үүрэгтэй 
холбоотой эсэх, ажилд 
орсны дараа нөлөөлөх 
боломж зэрэг асуудлыг 

харгалзан үздэг.

Хоёр ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан 
тушаал: байгууллага; 

Гурав ба түүнээс дээш зэрэглэлийн албан 
тушаал: хэлтэс

Ойрын хамааралтай гэж 
тогтоох үндэслэл

Хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтад хамаарах төрийн албан хаагчид

Ажлаас чөлөөлөгдсөний 
дараах хөдөлмөр 

эрхлэлтийн 
хязгаарлалтын шалгалт

Хөдөлмөр эрхлэх 
зөвшөөрлийн шалгалт

Тэтгэвэрт гарахаас өмнө 
ажиллаж буй байгууллага

Ажлаас чөлөөлөгдсөний дараах 
шалгалт

Ажиллахыг хориглоно. Ажиллахыг зөвшөөрнө. Ажиллахыг зөвшөөрнө

Зөвшөөрлийн үндэслэл

Ажиллахыг зөвшөөрөхгүй.

Төрийн албан хаагчийн 
байгууллага.

Шалгалтын 
дүнг мэдэгдэх

Хөдөлмөр эрхлэлтийн 
шалгалтад хамаарах 
төрийн албан хаагч

Ойрын хамааралтай гэж 
тогтоовол

Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл

Хөдөлмөр эрхлэлтийг шалгах үйл явц
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  Post-employment Restrictions for Retired Civil Servants

Exceptions for Post-employment Restrictions 

  Confirmation of Post-employment Restrictions and Employment Approval 

  Civil servants subject to employment screening may be hired at  employment-

restricted organizations if the relevant Civil Service Ethics Committee confirms 

that their work performed at the division (in the case of civil servants of Grade 

3 or below and employees of public service organizations) or the organization 

(in the case of senior civil servants and executive officers of public service 

organizations) they served for five years prior to retirement has no close 

relevance to the employment-restricted organization. Even if there is close 

relevance, the relevant Civil Service Ethics Committee may grant special 

approval by considering comprehensive factors such as the civil servant’s 

job record prior to retirement and the possibility of exerting influence after 
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What is the scope of relevance?    

Close relevance applies to financial assistance, permission and approval, inspection 
and audit, assessment and collection of taxes, contracts, supervision, investigation, 
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       зөвшөөрөл эзэмшигчийн хөдөлмөр эрхлэлт

Хамгийн сүүлд таван жил ажилласан байгууллага (төрийн албаны 
удирдах ажилтан, төрийн үйлчилгээний байгууллагын удирдах ажилтны 
хувьд) буюу хэлтэс (3-аас доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагч, 
төрийн үйлчилгээний байгууллагын ажилтан) нь хөдөлмөр эрхлэхийг 
хязгаарласан байгууллагатай холбоогүй болохыг холбогдох төрийн 
албаны ёс зүйн зөвлөл баталсан тохиолдолд төрийн албанаас тэтгэвэрт 
гарсан иргэн хөдөлмөр эрхлэхийг хязгаарласан байгууллагад ажиллаж 
болно. Мөн хэдий ойрын хамааралтай байсан ч холбогдох ёс зүйн зөвлөл 
нь төрийн албан хаагчийн тэтгэвэрт гарах хүртэлх ажлын түүх, нийгмийн 
даатгалын дэвтэр, ажилд орсны дараах бусдад нөлөөлөх магадлал гэх 
мэт цогц хүчин зүйлийг харгалзан үзсэний үр дүнд зөвшөөрөл өгч болно.

Хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтад хамрагдах төрийн албан хаагч 
боловч хөрөнгөө ил тод болгох үүрэг хүлээгээгүй бол хуулийн компанид 
хуульчаар, нягтлан бодох бүртгэлийн компанид мэргэшсэн нягтлан 
бодогчоор, татварын нягтлан бодох бүртгэлийн компанид татварын 
нягтлан бодогчоор тус тус ажиллаж болно.

Хөдөлмөр эрхлэлтийг хязгаарласан байгууллагуудын санхүүжилт, туслалцаа, 
зөвшөөрөл, тусгай эрх, хяналт шалгалт, татварын үнэлгээ, татварын орлого бүрдүүлэлт, 
гэрээний хяналтын ажил, мөрдөн байцаалт болон өмчлөх эрхтэй холбоотой бусад 
ажлыг ойлгоно.

•Тухайн этгээд эд хөрөнгөө ил болгох үүрэгтэй; 
•Тухайн иргэн хөрөнгөө ил тод болгох үүрэг хүлээгээгүй ч хөдөлмөр эрхлэхийг    
   хязгаарласан байгууллагуудад өөр чиглэлээр ажиллахыг зорьж байгаа; 
  (Жишээ нь: Хуульчид → нягтлан бодох бүртгэлийн компаниуд эсхүл ашгийн төлөө   
    компаниуд;
  Татварын нягтлан бодогчид → хуулийн компанид).

Хамаарал гэж юу вэ?

Тусгай зөвшөөрөл эзэмшигч хэзээ хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтад орох вэ?

Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнд тавих хязгаарлалт
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Q1. �Do post-employment restrictions mean that a civil servant cannot be employed by the 
employment-restricted institutions designated by the MPM under any circumstances?

No. If a civil servant subject to employment screening wishes to be 
employed by employment-restricted institutions, the person shall 
undergo employment screening by the relevant Civil Service Ethics 
Committee. However, if such institutions have close relevance to 
the duties of the division (for Grade 3 or below) or organization (for 
Grade 2 or above) where the civil servant served for five years before 
retirement, employment may be restricted. In other words, as long as 
the Civil Service Ethics Committee finds that there is no relevance, the 
civil servant may be hired by an employment-restricted institution.

Үгүй. Хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтад хамрагдах төрийн 
албан хаагч хөдөлмөр эрхлэхийг хязгаарласан байгууллагад 
ажилд орохыг хүсвэл холбогдох ёс зүйн зөвлөлд хүсэлт гарган 
шалгуулна. Гэвч тухайн байгууллага төрийн албан хаагч тэтгэвэрт 
гарахаасаа өмнө таван жил ажилласан нэгж (3 ба түүнээс 
доош зэрэглэлийн хувьд) эсхүл байгууллагын (2 ба түүнээс 
дээш зэрэглэлийн хувьд) чиг үүрэгтэй ойрын хамааралтай бол 
хөдөлмөр эрхлэлтийг хориглож болно. Харин Төрийн албаны ёс 
зүйн зөвлөл ямар ч хамааралгүй гэж үзвэл төрийн албан хаагч 
хөдөлмөр эрхлэхийг хязгаарласан байгууллагад ажиллаж болно.

Ажлын дараах хязгаарлалт гэдэг нь төрийн албан хаагч ХНУЯ-наас хөдөлмөр эрхлэхийг 
хязгаарласан байгууллагуудад ямар ч тохиолдолд ажилд орохгүй гэсэн үг үү?

Асуулт, хариулт

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр
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  Post-employment Restrictions for Retired Civil Servants

Monitoring of Employment

  Obligation to Monitor Employment 

 �Heads of central and local governments or public service organizations shall 

monitor and confirm whether the person subject to employment screening has 

been employed by employment-restricted institutions within three years after 

his or her retirement or request records from the National Health Insurance 

Service (NHIS) and report the resulting status to the relevant Civil Service 

Ethics Committee more than once every year.

Request of records for employer-insured National Health Insurance 

The MPM requests records and provides the results to relevant institutions on a 
biannual basis. From 2020, the MPM also requests records of other income data 
from the National Tax Service and provides the results.

  �Measures for Violation of Post-employment Restrictions  

  If a civil servant subject to employment screening has been employed 

by any employment-restricted institutions within three years from his or 

her retirement without undergoing employment restriction screening or 

obtaining employment approval, the person is considered to have violated 

post-employment restrictions and is subject to post-screening by the 

relevant Civil Service Ethics Committee. The Committee may transfer the 

person to the court to proceed with a trial on imposition of penalty (up to 

KRW 10 million) under the Non-Contentious Case Litigation Procedure 

Act. In case there is close relevance, the Committee may also transfer the 

person to the Public Prosecutors’ Office for violation of post-employment 

restrictions. The Committee shall request the head of the civil servant’s 

previous government organization take measures for dismissal. Upon receipt 

of such request, the head of the government organization shall demand the 

head of the employment-restricted organization dismiss the person. If such 

demand for dismissal is rejected, the person is transferred to the relevant 

court to proceed with a trial on imposition of penalty (up to KRW 10 million).

Хөдөлмөр эрхлэлтийн хяналт

    Хөдөлмөр эрхлэлтийг хянах үүрэг

     Ажлаас чөлөөлөгдсөний дараах хязгаарлалтыг зөрчигсдөд       
        хүлээлгэх хариуцлага

Төв болон нутгийн захиргааны байгууллага, төрийн үйлчилгээний 
байгууллагуудын дарга нар хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтад хамрагдах 
иргэнийг тэтгэвэрт гарснаасаа хойш гурван жилийн дотор хөдөлмөр 
эрхлэхийг хязгаарласан байгууллагад ажилд орсон эсэхийг хянан 
баталгаажуулах үүрэгтэй. Үүнийг шалгах нэг арга нь Эрүүл мэндийн 
даатгалын үндэсний албанаас (ЭМДҮА) мэдээлэл авч, үр дүнг холбогдох 
Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөлд жилдээ хэд хэдэн удаа мэдээлэх юм.

Хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтад хамрагдах төрийн албан хаагч 
тэтгэвэрт гарсан өдрөөс хойш гурван жилийн дотор хөдөлмөрийн 
хязгаарлалтын шалгалтад хамрагдаагүй, хөдөлмөр эрхлэлтийг нь 
хязгаарласан байгууллагад зөвшөөрөлгүй ажилд орохыг зөрчил гэж 
үзнэ. Холбогдох төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл нь Үл маргах журмаар 
хэргийг хянан шийдвэрлэх тухай хуулийн дагуу торгууль (10 сая вон 
хүртэл) ноогдуулахаар тухайн иргэнийг шүүхэд шилжүүлж болно. Зарим 
тохиолдолд зөвлөл нь тухайн иргэнийг төрийн албанаас чөлөөлөгдсөний 
дараах хязгаарлалтыг зөрчсөн гэж үзэн Прокурорын газарт шилжүүлэх 
эрхтэй. Уг зөвлөл нь төрийн албан хаагчийн тэтгэвэрт гарахдаа ажиллаж 
байсан төрийн байгууллагын удирдлагаас ажлаас халах арга хэмжээ 
авахыг шаардана. Ийм мэдэгдлийг хүлээн авмагц ажилтны тэтгэвэрт 
гарахдаа ажиллаж байсан төрийн байгууллагын удирдлага хөдөлмөр 
эрхлэхийг хязгаарласан байгууллага буюу одоогийн хөдөлмөр эрхэлж 
байгаа байгууллагын даргаас тухайн хүнийг ажлаас халахыг шаардана. 
Хэрэв ажлаас халах тухай шаардлагыг хүлээн авахаас татгалзвал тухайн 
иргэнд торгууль (10 сая вон хүртэл) ноогдуулахаар шүүхэд шилжүүлнэ. 

ХНУЯ нь бүртгэл, мэдээллийг нэгтгэж, үр дүнг холбогдох байгууллагуудад 
хоёр жил тутамд өгдөг. Тус яамнаас Үндэсний татварын албанаас бусад 
орлогын мэдээллийг 2020 оноос эхлэн авч, нэгтгэдэг болсон.

Ажил олгогчийн даатгалын Үндэсний эрүүл мэндийн даатгалын бүртгэлээс 
мэдээлэл хүсэх нь:

Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнд тавих хязгаарлалт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Q&A

Q1. �Do post-employment restrictions mean that a civil servant cannot be employed by the 
employment-restricted institutions designated by the MPM under any circumstances?

No. If a civil servant subject to employment screening wishes to be 
employed by employment-restricted institutions, the person shall 
undergo employment screening by the relevant Civil Service Ethics 
Committee. However, if such institutions have close relevance to 
the duties of the division (for Grade 3 or below) or organization (for 
Grade 2 or above) where the civil servant served for five years before 
retirement, employment may be restricted. In other words, as long as 
the Civil Service Ethics Committee finds that there is no relevance, the 
civil servant may be hired by an employment-restricted institution.

Үгүй. Хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтад хамрагдах төрийн 
албан хаагч хөдөлмөр эрхлэхийг хязгаарласан байгууллагад 
ажилд орохыг хүсвэл холбогдох ёс зүйн зөвлөлд хүсэлт гарган 
шалгуулна. Гэвч тухайн байгууллага төрийн албан хаагч тэтгэвэрт 
гарахаасаа өмнө таван жил ажилласан нэгж (3 ба түүнээс 
доош зэрэглэлийн хувьд) эсхүл байгууллагын (2 ба түүнээс 
дээш зэрэглэлийн хувьд) чиг үүрэгтэй ойрын хамааралтай бол 
хөдөлмөр эрхлэлтийг хориглож болно. Харин Төрийн албаны ёс 
зүйн зөвлөл ямар ч хамааралгүй гэж үзвэл төрийн албан хаагч 
хөдөлмөр эрхлэхийг хязгаарласан байгууллагад ажиллаж болно.

Ажлын дараах хязгаарлалт гэдэг нь төрийн албан хаагч ХНУЯ-наас хөдөлмөр эрхлэхийг 
хязгаарласан байгууллагуудад ямар ч тохиолдолд ажилд орохгүй гэсэн үг үү?

Асуулт, хариулт

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр

38

  Post-employment Restrictions for Retired Civil Servants

Monitoring of Employment

  Obligation to Monitor Employment 

 �Heads of central and local governments or public service organizations shall 

monitor and confirm whether the person subject to employment screening has 

been employed by employment-restricted institutions within three years after 

his or her retirement or request records from the National Health Insurance 

Service (NHIS) and report the resulting status to the relevant Civil Service 

Ethics Committee more than once every year.

Request of records for employer-insured National Health Insurance 

The MPM requests records and provides the results to relevant institutions on a 
biannual basis. From 2020, the MPM also requests records of other income data 
from the National Tax Service and provides the results.

  �Measures for Violation of Post-employment Restrictions  

  If a civil servant subject to employment screening has been employed 

by any employment-restricted institutions within three years from his or 

her retirement without undergoing employment restriction screening or 

obtaining employment approval, the person is considered to have violated 

post-employment restrictions and is subject to post-screening by the 

relevant Civil Service Ethics Committee. The Committee may transfer the 

person to the court to proceed with a trial on imposition of penalty (up to 

KRW 10 million) under the Non-Contentious Case Litigation Procedure 

Act. In case there is close relevance, the Committee may also transfer the 

person to the Public Prosecutors’ Office for violation of post-employment 

restrictions. The Committee shall request the head of the civil servant’s 

previous government organization take measures for dismissal. Upon receipt 

of such request, the head of the government organization shall demand the 

head of the employment-restricted organization dismiss the person. If such 

demand for dismissal is rejected, the person is transferred to the relevant 

court to proceed with a trial on imposition of penalty (up to KRW 10 million).

Хөдөлмөр эрхлэлтийн хяналт

    Хөдөлмөр эрхлэлтийг хянах үүрэг

     Ажлаас чөлөөлөгдсөний дараах хязгаарлалтыг зөрчигсдөд       
        хүлээлгэх хариуцлага

Төв болон нутгийн захиргааны байгууллага, төрийн үйлчилгээний 
байгууллагуудын дарга нар хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтад хамрагдах 
иргэнийг тэтгэвэрт гарснаасаа хойш гурван жилийн дотор хөдөлмөр 
эрхлэхийг хязгаарласан байгууллагад ажилд орсон эсэхийг хянан 
баталгаажуулах үүрэгтэй. Үүнийг шалгах нэг арга нь Эрүүл мэндийн 
даатгалын үндэсний албанаас (ЭМДҮА) мэдээлэл авч, үр дүнг холбогдох 
Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөлд жилдээ хэд хэдэн удаа мэдээлэх юм.

Хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтад хамрагдах төрийн албан хаагч 
тэтгэвэрт гарсан өдрөөс хойш гурван жилийн дотор хөдөлмөрийн 
хязгаарлалтын шалгалтад хамрагдаагүй, хөдөлмөр эрхлэлтийг нь 
хязгаарласан байгууллагад зөвшөөрөлгүй ажилд орохыг зөрчил гэж 
үзнэ. Холбогдох төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл нь Үл маргах журмаар 
хэргийг хянан шийдвэрлэх тухай хуулийн дагуу торгууль (10 сая вон 
хүртэл) ноогдуулахаар тухайн иргэнийг шүүхэд шилжүүлж болно. Зарим 
тохиолдолд зөвлөл нь тухайн иргэнийг төрийн албанаас чөлөөлөгдсөний 
дараах хязгаарлалтыг зөрчсөн гэж үзэн Прокурорын газарт шилжүүлэх 
эрхтэй. Уг зөвлөл нь төрийн албан хаагчийн тэтгэвэрт гарахдаа ажиллаж 
байсан төрийн байгууллагын удирдлагаас ажлаас халах арга хэмжээ 
авахыг шаардана. Ийм мэдэгдлийг хүлээн авмагц ажилтны тэтгэвэрт 
гарахдаа ажиллаж байсан төрийн байгууллагын удирдлага хөдөлмөр 
эрхлэхийг хязгаарласан байгууллага буюу одоогийн хөдөлмөр эрхэлж 
байгаа байгууллагын даргаас тухайн хүнийг ажлаас халахыг шаардана. 
Хэрэв ажлаас халах тухай шаардлагыг хүлээн авахаас татгалзвал тухайн 
иргэнд торгууль (10 сая вон хүртэл) ноогдуулахаар шүүхэд шилжүүлнэ. 

ХНУЯ нь бүртгэл, мэдээллийг нэгтгэж, үр дүнг холбогдох байгууллагуудад 
хоёр жил тутамд өгдөг. Тус яамнаас Үндэсний татварын албанаас бусад 
орлогын мэдээллийг 2020 оноос эхлэн авч, нэгтгэдэг болсон.

Ажил олгогчийн даатгалын Үндэсний эрүүл мэндийн даатгалын бүртгэлээс 
мэдээлэл хүсэх нь:

Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнд тавих хязгаарлалт
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  �Prohibition on Work Performed by Previous Organization

  Civil servants subject to employment screening who are restricted from 

performing the work they performed in the previous organization shall not 

engage in such work, for two years from the date of his or her retirement, that 

falls within any of the subparagraphs in Article 17, Paragraph 2 of the Public 

Service Ethics Act that the organization performed during two years up to their 

retirement (Article 18-2, Paragraph 2 of the Public Service Ethics Act). These 

restrictions do not apply if special provisions are provided in other laws.

  Submission of Work Records

  Unless stated otherwise in other laws, civil servants subject to employment 

screening who are restricted from performing the work they performed in the 

previous organization shall prepare a work record, which includes the details 

of their work activities performed at employment-restricted institutions for 

two years after retirement, and submit it to the relevant Civil Service Ethics 

Committee after obtaining confirmation from the head of the employment-

restricted institution (Article 18-3, Paragraph 1 of the Public Service Ethics Act).

  �Approval for Engagement in Restricted Work

  Despite the restrictions, civil servants may engage in certain lines of work if 

such is deemed necessary for national security or public interest purposes. Yet, 

this applies only when the relevant Civil Service Ethics Committee determines 

that the civil servant’s engagement in the restricted work will not influence the 

fair performance of the work and provides approval for engagement.

Civil servants subject to 
employment screening 

who are restricted 
from performing work 

performed in the previous 
organization

Heads of 
central or local 

government 
agencies

Civil Service 
Ethics 

Committee

Head of the 
employment-

restricted 
institution

Submit work records 
(within one year and one 
month from retirement) 

Attach opinion  
letters

Attach opinion  
letters

Check for violation  
of Article 18-2,  

Paragraph 2 and 3  
of the Public Service  

Ethics Act

Process of Submission of Work Records

    Урьд гүйцэтгэж байсан албан үүрэгтэй нь холбоотой байсан аж   
       ахуйн нэгж, байгууллагад ажиллахыг хориглох

     Ажлын бүртгэлийг ирүүлэх

    Хязгаарласан ажил хийх зөвшөөрөл

Ажлын бүртгэл ирүүлэх үйл явц

Хөдөлмөр эрхлэлтийн 
шалгалтад хамрагдах 
төрийн албан тушаал хашиж 
байгаад тэтгэвэрт гарсан 
иргэн хөдөлмөр эрхлэхийг 
хязгаарласан байгууллагад 
ажилласан бол

Х ө д ө л м ө р 
э р х л э х 
хязгаарлалттай 
байгууллагын 
дарга

Төв болон 
н у т г и й н 
з а х и р г а а н ы 
б а й г у у л л а г ы н 
дарга

Төрийн албаны 
ёс зүйн зөвлөл

Хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтад хамрагдсан төрийн албан хаагч 
тэтгэвэрт гарсан өдрөөс хойш хоёр жилийн хугацаанд Нийтийн албаны 
ёс зүйн тухай хуулийн хуулийн 17 дугаар зүйлийн аль ч хэсэгт хамаарах 
чиглэлээр ажиллаж байсан байгууллагадаа ажиллах эрхгүй. Уг хуулийн 
18.2.2 дахь заалтын дагуу тухайн байгууллагад тэтгэвэрт гарах хүртлээ 
хоёр жилийн хугацаанд гүйцэтгэсэн чиг үүргээрээ дахин ажиллахыг 
хориглосон байна. Бусад хууль тогтоомжид тусгайлан заасан бол эдгээр 
хязгаарлалт үйлчлэхгүй.

Хэрэв хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтад хамрагдах төрийн албан 
тушаал хашиж байгаад тэтгэвэрт гарсан иргэн хөдөлмөр эрхлэхийг 
хязгаарласан байгууллагад 2 жил ажилласан бол энэ тухайгаа дэлгэрэнгүй 
мэдээлэл бүхий бүртгэл үүсгэж бэлтгэнэ. Хууль тогтоомжид өөрөөр 
заагаагүй бол ажил олгогч байгууллагын даргаас зөвшөөрөл авсны дараа 
холбогдох Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөлд бүртгэлээ хүргүүлнэ (Нийтийн 
албаны ёс зүйн тухай хуулийн 18.3.1 дэх заалт).

Үндэсний аюулгүй байдал, нийтийн ашиг сонирхлын үүднээс 
шаардлагатай гэж үзвэл хязгаарлалтыг үл харгалзан төрийн албан хаагч 
тодорхой ажил эрхэлж болно. Гэвч төрийн албан хаагчийн ажил нь 
шударга гүйцэтгэлд нөлөөлөхгүй гэдгийг холбогдох Төрийн албаны ёс 
зүйн зөвлөлөөс тогтоож, зөвшөөрөл өгсөн тохиолдолд л ажил гүйцэтгэнэ.

Ажлын бүртгэлээ өгөх 
(тэтгэвэрт гарснаас хойш 
нэг жил нэг сарын дотор)

Санал, 
зөвлөмж бүхий 

албан бичиг 
хавсаргана.

Санал,зөвлөмж 
бүхий албан бичиг 

хавсаргана.

Нийтийн албаны ёс 
зүйн тухай хуулийн 

2, 3 дугаар зүйл, 
18.2 дэх хэсгийг 
зөрчсөн эсэхийг 

шалгах.

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр
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  Activity Restrictions for Retired Civil Servants

Purpose of Activity Restrictions

  Since nepotism and personal bonds are considered important in Korean 

culture, there is a risk of unfair privilege being afforded to former civil 

servants, retired civil servants becoming lobbyists, etc. The purpose of 

activity restrictions is to prevent corruption that may arise between retired 

civil servants and employment-restricted institutions and ensure fairness in 

the performance of government duties.

Restrictions on Work   

  Restrictions on Work Performed during Active Service  

 �Civil servants and the executive officers and employees of public service 

organizations shall not engage in work that falls within any of the 

subparagraphs in Article 17, Paragraph 2 of the Public Service Ethics Act which 

they performed directly during their active service, unless stated otherwise 

in other laws. These restrictions do not apply to businesses handled at the 

organization or division level.

Restricted duties referred to in Article 17, Paragraph 2 

•  Duties related to providing financial assistance, including allocating and  
paying grants, subsidies, funds, etc. directly or indirectly

•  Duties directly related to providing authorization, permission, licenses, patents, approval, etc.

•  Duties directly related to inspection and audit of production, specifications, accounting, etc. 

•  Duties directly related to assessment, imposition, and collection of taxes 

•  Duties directly related to contracts, inspection, and examination of construction works, services,  
or purchase of goods

•  Duties involving the provision of direct supervision as required by laws

•  Duties related to investigation, hearing, and judgment of a case to which an employment-restricted institution 
is a party or has direct interests 

•  Other duties prescribed by the National Assembly Regulations, Supreme Court Regulations, Constitutional 
Court Regulations, National Election Commission Regulations, or Presidential Decree

Хязгаарлалтын зорилго

Ажлын хязгаарлалт

Уг хуулийн 17.2 дахь хэсэгт дараах чиг үүргийг гүйцэтгэж байсан төрийн албанаас 
тэтгэвэрт гарсан иргэний ажил эрхлэлтийг хязгаарлана гэж заасан. Үүнд:

   Урьд гүйцэтгэж байсан албан үүрэгтэй нь холбоотой байсан аж    
      ахуйн нэгж, байгууллагад ажиллахыг хязгаарлах

Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэн болон хөдөлмөр эрхлэхийг 
хязгаарласан байгууллага хооронд үүсэж болзошгүй авлигаас урьдчилан 
сэргийлэх, нийтийн өмнө хүлээсэн үүргээ шударгаар гүйцэтгэх нөхцөлийг 
хангахад  хязгаарлалтын зорилго оршино. Танил тал1, хувийн хэлхээ 
холбоо нь Солонгосын соёлын хэсэг тул төрийн албан хаагч байсан иргэнд 
шударга бусаар давуу эрх олгох, төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэн 
лоббичин2 болох зэрэг эрсдэлтэй байдаг.

Хууль тогтоомжид өөрөөр заагаагүй бол төрийн албан хаагч, төрийн 
үйлчилгээний байгууллагын удирдах ажилтан тэтгэвэрт гараад урьд 
гүйцэтгэж байсан албан үүрэгтэй нь холбоотой байсан байгууллагад ашиг 
сонирхлын зөрчил үүсэж болох үйл ажиллагаа явуулахыг (Нийтийн албаны 
ёс зүйн тухай хуулийн 17.2 дахь хэсэгт заасан ажил) хориглоно. Уг хориг нь 
байгууллага, хэлтсийн  түвшинд ажилладаг аж ахуйн нэгжүүдэд хамаарахгүй.

 1 Тал тохой татах гэж мэргэшлийн ур чадварыг нь үл харгалзан хамаатан саднаа албан тушаалд томилох, гэрээт ажил өгөх, 
урамшуулал олгох гэсэн үг. Өөрөөр хэлбэл чадахуйн (мерит) зарчмаас эсрэг утгатай ойлголт. 

 2 “Лоббичин” гэж Засгийн газраар аливаа нэг шийдвэрийг өөрт ашигтайгаар гаргуулах эсхүл эсэргүүцэх зорилгоор нөлөөлөх 
оролдлого хийж байгаа иргэнийг хэлнэ.

• Зээл, буцалтгүй тусламж, татаас, тэтгэлэг, санхүүжилт, санхүүгийн туслалцаа зэргийг   
    шууд болон шууд бусаар хуваарилах, төлөх;
• Зөвшөөрөл, тусгай эрх, лиценз, патент, батламж олгох;
• Үйлдвэрлэл, техникийн нөхцөлийг үнэлэх, санхүүг шалгах, аудит хийх;
• Татвар оногдуулах, орлого бүрдүүлэх;
• Барилгын ажил, үйлчилгээ, бараа худалдан авах, гэрээ байгуулах, хянах, шалгах;
• Хуульд заасны дагуу шууд хяналт тавих;
• Хөдөлмөр эрхлэхийг хязгаарласан байгууллагын харьяа буюу ашиг сонирхол нэгтэй  
   этгээдийн хэргийг шалгах, сонсох, шийдвэрлэх;
• Үндэсний Ассамблей, Дээд шүүх, Үндсэн хуулийн цэц, Үндэсний сонгуулийн хороо      
    болон Ерөнхийлөгчийн Тамгын газрын төрийн захиргааны чиг үүргийг хэрэгжүүлэх.

Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнд тавих хязгаарлалт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  �Prohibition on Work Performed by Previous Organization

  Civil servants subject to employment screening who are restricted from 

performing the work they performed in the previous organization shall not 

engage in such work, for two years from the date of his or her retirement, that 

falls within any of the subparagraphs in Article 17, Paragraph 2 of the Public 

Service Ethics Act that the organization performed during two years up to their 

retirement (Article 18-2, Paragraph 2 of the Public Service Ethics Act). These 

restrictions do not apply if special provisions are provided in other laws.

  Submission of Work Records

  Unless stated otherwise in other laws, civil servants subject to employment 

screening who are restricted from performing the work they performed in the 

previous organization shall prepare a work record, which includes the details 

of their work activities performed at employment-restricted institutions for 

two years after retirement, and submit it to the relevant Civil Service Ethics 

Committee after obtaining confirmation from the head of the employment-

restricted institution (Article 18-3, Paragraph 1 of the Public Service Ethics Act).

  �Approval for Engagement in Restricted Work

  Despite the restrictions, civil servants may engage in certain lines of work if 

such is deemed necessary for national security or public interest purposes. Yet, 

this applies only when the relevant Civil Service Ethics Committee determines 

that the civil servant’s engagement in the restricted work will not influence the 

fair performance of the work and provides approval for engagement.

Civil servants subject to 
employment screening 

who are restricted 
from performing work 

performed in the previous 
organization

Heads of 
central or local 

government 
agencies

Civil Service 
Ethics 

Committee

Head of the 
employment-

restricted 
institution

Submit work records 
(within one year and one 
month from retirement) 

Attach opinion  
letters

Attach opinion  
letters

Check for violation  
of Article 18-2,  

Paragraph 2 and 3  
of the Public Service  

Ethics Act

Process of Submission of Work Records

    Урьд гүйцэтгэж байсан албан үүрэгтэй нь холбоотой байсан аж   
       ахуйн нэгж, байгууллагад ажиллахыг хориглох

     Ажлын бүртгэлийг ирүүлэх

    Хязгаарласан ажил хийх зөвшөөрөл

Ажлын бүртгэл ирүүлэх үйл явц

Хөдөлмөр эрхлэлтийн 
шалгалтад хамрагдах 
төрийн албан тушаал хашиж 
байгаад тэтгэвэрт гарсан 
иргэн хөдөлмөр эрхлэхийг 
хязгаарласан байгууллагад 
ажилласан бол

Х ө д ө л м ө р 
э р х л э х 
хязгаарлалттай 
байгууллагын 
дарга

Төв болон 
н у т г и й н 
з а х и р г а а н ы 
б а й г у у л л а г ы н 
дарга

Төрийн албаны 
ёс зүйн зөвлөл

Хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтад хамрагдсан төрийн албан хаагч 
тэтгэвэрт гарсан өдрөөс хойш хоёр жилийн хугацаанд Нийтийн албаны 
ёс зүйн тухай хуулийн хуулийн 17 дугаар зүйлийн аль ч хэсэгт хамаарах 
чиглэлээр ажиллаж байсан байгууллагадаа ажиллах эрхгүй. Уг хуулийн 
18.2.2 дахь заалтын дагуу тухайн байгууллагад тэтгэвэрт гарах хүртлээ 
хоёр жилийн хугацаанд гүйцэтгэсэн чиг үүргээрээ дахин ажиллахыг 
хориглосон байна. Бусад хууль тогтоомжид тусгайлан заасан бол эдгээр 
хязгаарлалт үйлчлэхгүй.

Хэрэв хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалтад хамрагдах төрийн албан 
тушаал хашиж байгаад тэтгэвэрт гарсан иргэн хөдөлмөр эрхлэхийг 
хязгаарласан байгууллагад 2 жил ажилласан бол энэ тухайгаа дэлгэрэнгүй 
мэдээлэл бүхий бүртгэл үүсгэж бэлтгэнэ. Хууль тогтоомжид өөрөөр 
заагаагүй бол ажил олгогч байгууллагын даргаас зөвшөөрөл авсны дараа 
холбогдох Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөлд бүртгэлээ хүргүүлнэ (Нийтийн 
албаны ёс зүйн тухай хуулийн 18.3.1 дэх заалт).

Үндэсний аюулгүй байдал, нийтийн ашиг сонирхлын үүднээс 
шаардлагатай гэж үзвэл хязгаарлалтыг үл харгалзан төрийн албан хаагч 
тодорхой ажил эрхэлж болно. Гэвч төрийн албан хаагчийн ажил нь 
шударга гүйцэтгэлд нөлөөлөхгүй гэдгийг холбогдох Төрийн албаны ёс 
зүйн зөвлөлөөс тогтоож, зөвшөөрөл өгсөн тохиолдолд л ажил гүйцэтгэнэ.

Ажлын бүртгэлээ өгөх 
(тэтгэвэрт гарснаас хойш 
нэг жил нэг сарын дотор)

Санал, 
зөвлөмж бүхий 

албан бичиг 
хавсаргана.

Санал,зөвлөмж 
бүхий албан бичиг 

хавсаргана.

Нийтийн албаны ёс 
зүйн тухай хуулийн 

2, 3 дугаар зүйл, 
18.2 дэх хэсгийг 
зөрчсөн эсэхийг 

шалгах.

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр
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  Activity Restrictions for Retired Civil Servants

Purpose of Activity Restrictions

  Since nepotism and personal bonds are considered important in Korean 

culture, there is a risk of unfair privilege being afforded to former civil 

servants, retired civil servants becoming lobbyists, etc. The purpose of 

activity restrictions is to prevent corruption that may arise between retired 

civil servants and employment-restricted institutions and ensure fairness in 

the performance of government duties.

Restrictions on Work   

  Restrictions on Work Performed during Active Service  

 �Civil servants and the executive officers and employees of public service 

organizations shall not engage in work that falls within any of the 

subparagraphs in Article 17, Paragraph 2 of the Public Service Ethics Act which 

they performed directly during their active service, unless stated otherwise 

in other laws. These restrictions do not apply to businesses handled at the 

organization or division level.

Restricted duties referred to in Article 17, Paragraph 2 

•  Duties related to providing financial assistance, including allocating and  
paying grants, subsidies, funds, etc. directly or indirectly

•  Duties directly related to providing authorization, permission, licenses, patents, approval, etc.

•  Duties directly related to inspection and audit of production, specifications, accounting, etc. 

•  Duties directly related to assessment, imposition, and collection of taxes 

•  Duties directly related to contracts, inspection, and examination of construction works, services,  
or purchase of goods

•  Duties involving the provision of direct supervision as required by laws

•  Duties related to investigation, hearing, and judgment of a case to which an employment-restricted institution 
is a party or has direct interests 

•  Other duties prescribed by the National Assembly Regulations, Supreme Court Regulations, Constitutional 
Court Regulations, National Election Commission Regulations, or Presidential Decree

Хязгаарлалтын зорилго

Ажлын хязгаарлалт

Уг хуулийн 17.2 дахь хэсэгт дараах чиг үүргийг гүйцэтгэж байсан төрийн албанаас 
тэтгэвэрт гарсан иргэний ажил эрхлэлтийг хязгаарлана гэж заасан. Үүнд:

   Урьд гүйцэтгэж байсан албан үүрэгтэй нь холбоотой байсан аж    
      ахуйн нэгж, байгууллагад ажиллахыг хязгаарлах

Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэн болон хөдөлмөр эрхлэхийг 
хязгаарласан байгууллага хооронд үүсэж болзошгүй авлигаас урьдчилан 
сэргийлэх, нийтийн өмнө хүлээсэн үүргээ шударгаар гүйцэтгэх нөхцөлийг 
хангахад  хязгаарлалтын зорилго оршино. Танил тал1, хувийн хэлхээ 
холбоо нь Солонгосын соёлын хэсэг тул төрийн албан хаагч байсан иргэнд 
шударга бусаар давуу эрх олгох, төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэн 
лоббичин2 болох зэрэг эрсдэлтэй байдаг.

Хууль тогтоомжид өөрөөр заагаагүй бол төрийн албан хаагч, төрийн 
үйлчилгээний байгууллагын удирдах ажилтан тэтгэвэрт гараад урьд 
гүйцэтгэж байсан албан үүрэгтэй нь холбоотой байсан байгууллагад ашиг 
сонирхлын зөрчил үүсэж болох үйл ажиллагаа явуулахыг (Нийтийн албаны 
ёс зүйн тухай хуулийн 17.2 дахь хэсэгт заасан ажил) хориглоно. Уг хориг нь 
байгууллага, хэлтсийн  түвшинд ажилладаг аж ахуйн нэгжүүдэд хамаарахгүй.

 1 Тал тохой татах гэж мэргэшлийн ур чадварыг нь үл харгалзан хамаатан саднаа албан тушаалд томилох, гэрээт ажил өгөх, 
урамшуулал олгох гэсэн үг. Өөрөөр хэлбэл чадахуйн (мерит) зарчмаас эсрэг утгатай ойлголт. 

 2 “Лоббичин” гэж Засгийн газраар аливаа нэг шийдвэрийг өөрт ашигтайгаар гаргуулах эсхүл эсэргүүцэх зорилгоор нөлөөлөх 
оролдлого хийж байгаа иргэнийг хэлнэ.

• Зээл, буцалтгүй тусламж, татаас, тэтгэлэг, санхүүжилт, санхүүгийн туслалцаа зэргийг   
    шууд болон шууд бусаар хуваарилах, төлөх;
• Зөвшөөрөл, тусгай эрх, лиценз, патент, батламж олгох;
• Үйлдвэрлэл, техникийн нөхцөлийг үнэлэх, санхүүг шалгах, аудит хийх;
• Татвар оногдуулах, орлого бүрдүүлэх;
• Барилгын ажил, үйлчилгээ, бараа худалдан авах, гэрээ байгуулах, хянах, шалгах;
• Хуульд заасны дагуу шууд хяналт тавих;
• Хөдөлмөр эрхлэхийг хязгаарласан байгууллагын харьяа буюу ашиг сонирхол нэгтэй  
   этгээдийн хэргийг шалгах, сонсох, шийдвэрлэх;
• Үндэсний Ассамблей, Дээд шүүх, Үндсэн хуулийн цэц, Үндэсний сонгуулийн хороо      
    болон Ерөнхийлөгчийн Тамгын газрын төрийн захиргааны чиг үүргийг хэрэгжүүлэх.

Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнд тавих хязгаарлалт
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Prohibition of Unfair Solicitation and Arrangements  

  Prohibition of Unfair Solicitation and Arrangements 

  Civil servants and the executive officers and employees of a public service organization 

shall not act in a way that hampers the fair performance of government duties, such as 

requiring the executives and employees of their previous organizations to violate laws or 

abuse their positions or authority, in order to satisfy their own or a third party's interests.

  �Reporting of Unfair Solicitation and Arrangements

  If an incumbent civil servant has been asked to handle unfair solicitation or arrangement 

from a retired civil servant, the person shall report such to the head of his or her 

organization. Or, if such request comes to the attention of anyone, it can be reported to 

the head of relevant organization. The head of the relevant organization shall consider 

the need to investigate the matter, and if necessary, notify such matter to an investigation 

agency. The head of the relevant organization shall also inform the relevant Civil Service 

Ethics Committee of the matter and the report shall be made to the investigation agency. 

In this case, those who have made such report shall not receive any disadvantages in 

connection to the report, and their identity shall not be disclosed to any party or made 

public without their consent.

  Restrictions on Solicitation for Employment While in Service

  Civil servants shall not make any solicitation for their future employment while they are 

in service to an employment-restricted institution related to their line of work which falls 

within any of the subparagraphs in Article 17, Paragraph 2 of the Public Service Ethics 

Act, which they engaged in during five years before retirement. Also, the heads of central 

and local governments or public service organizations shall not make any arrangement 

to make their civil servants subject to employment screening to be employed by an 

employment-restricted institution related to the work, that falls within any of the 

subparagraphs in Article 17, Paragraph 2 of the Public Service Ethics Act, which they 

engaged in during five years before retirement. 

Article 35-4, Paragraph 4 of the Enforcement Decree on the Public Service 
Ethics Act

•  Any attempt to make them perform duties in violation of laws

� •  Any attempt to make them perform duties outside the scope of their positions and 
authority    

•  Any attempt to request confidential information or overlook illegal acts
•  Any attempt to hamper fair competition or order them to work outside ordinary 

business practices
•  Any attempt to arrange one of the above matters 

Хууль бус шан харамж авахыг хориглох

    Хууль бус шан харамж авахыг хориглох

     Хууль бус шан харамжийн талаар мэдээлэх

     Алба хаагч тэтгэвэрт гараад хийх ажлынхаа талаар зохицуулалт       
        хийхийг хориглох

Төрийн албанаас чөлөөлөгдсөн иргэн өөрийн болон гуравдагч 
этгээдийн ашиг сонирхлыг хангах зорилгоор ажиллаж байсан төрийн 
байгууллагынхаа удирдлага, ажилтныг хууль зөрчих, албан тушаал, эрх 
мэдлээ урвуулан ашиглахыг шаардах зэрэг нийтийн өмнө хүлээсэн үүргээ 
шударгаар биелүүлэхэд саад учруулж болохгүй. Төрийн байгууллагын 
удирдлага, албан хаагч албан тушаалаа ашиглаж шан харамж авах, өөр 
бусад аргаар ашиг хонжоо олохыг хориглоно.

Хэрэв төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэн төрийн албан хаагчид 
шан харамж амлах, асуудал зохицуулж өгөхийг хүссэн бол тус ажилтан 
энэ тухай байгууллагынхаа даргад мэдэгдэнэ. Мөн ийм хүсэлтийн тухай 
хэн нэгэн мэдвэл холбогдох байгууллагын удирдлагад мэдэгдэж болно. 
Холбогдох байгууллагын дарга асуудлыг судалж үзээд шаардлагатай бол 
энэ тухай мөрдөн байцаах байгууллагад мэдэгдэж холбогдох төрийн албаны 
ёс зүйн зөвлөлд давхар мэдэгдэнэ. Энэ тухай мэдээлсэн иргэнд ямар нэгэн 
хүндрэл учруулахгүй бөгөөд зөвшөөрөлгүйгээр бусдад мэдэгдэхгүй.

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийн 17.2 дахь хэсэгт хамаарах 
хөдөлмөр эрхлэхийг хязгаарласан байгууллагаас таван жилийн дотор 
тэтгэвэрт гарах ажилтан цаашид хийх ажлынхаа талаар  ямар нэг зохицуулалт 
хийх ёсгүй. Уг хуулийн зохицуулалтын дагуу төв, нутгийн захиргааны 
байгууллага, төрийн үйлчилгээний байгууллагуудын дарга нар таван 
жилийн дотор тэтгэвэрт гарах ажилтныг хөдөлмөр эрхлэхийг хязгаарласан 
байгууллагад ажиллах талаар ямар нэгэн зохицуулалт хийх ёсгүй.

• Төрийн албан хаагчийг хууль зөрчиж ажил гүйцэтгүүлэх гэсэн аливаа оролдлого;
• Тэднийг албан тушаал, эрх мэдлийнхээ хүрээнээс гадуур үүрэг гүйцэтгүүлэх гэсэн    
    аливаа оролдлого;
• Нууц мэдээлэл авах, хууль бус үйлдлийг үл тоомсорлох гэсэн аливаа оролдлого;
• Шударга өрсөлдөөнд саад учруулах, бизнесийн ердийн жишгээс гадуур                
    ажиллахыг  тушаах аливаа оролдлого;
• Дээрх асуудлуудын аль нэгийг зохион байгуулах гэсэн аливаа оролдлого.

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийг хэрэгжүүлэх тухай тогтоолын 35.4 дэх хэсэг:

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр
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  Activity Restrictions for Retired Civil Servants

 �Process of Approval for Engagement in Restricted Businesses

Retired civil  
servants

•Request approval for engagement: before engaging in restricted work
•Documents to submit:

- Application for approval of engagement
- Before employment) Certificate of prospective employment
- �(After employment) Certificate of employment, certificate of 

appointment, etc.
- �(Private practice) Business registration certificate, advisory 

agreement, etc.

Head of the  
employment-restricted 

institution

•Prepare an opinion letter for approval of engagement
•�Submit the opinion letter to the civil servant’s previous 

government agencies

Head of the central 
or local government 

agencies

•�Investigate and confirm whether the civil servant is subject to 
restrictions on work

※ �Under Article 35-2, Paragraph 2 of the Enforcement Decree on the Public 
Service Ethics Act, the following shall be confirmed:
- �Whether the applicant is subject to employment screening and restricted 

from working in the same field as the previous organization
- �Whether the work requested for approval falls within the types of 

work referred to in Article 17, Paragraph 2 of the Act
- �Whether the engagement shall be approved for exception, e.g. 

national security, public interest, no influence on fair performance of 
duties, under Article 18-2, Paragraph 3 of the Act

•�Prepare an opinion letter for approval of engagement
•�Submit the opinion letter to the relevant Civil Service Ethics Committee

Civil Service Ethics 
Committee

•�Review documents submitted, i.e. investigate and confirm the request 
for approval of engagement 
•Determine whether the engagement shall be approved
•�Provide notification of the result to the applicant, the head of the 

applicant’s institution, and the head of the central or local government 
agencies

    Хязгаарласан үйл ажиллагаа эрхлэх зөвшөөрөл олгох үйл явц

• Хязгаарлагдмал үйл ажиллагаа эрхлэхээс өмнө зөвшөөрөл хүсэхэд 
   бүрдүүлэх баримт бичиг: 

- Ажилд орохыг зөвшөөрсөн маягт;
- Ажлын санал (Ажилд орохын өмнө);
- Ажлын тодорхойлолт, томилгооны тушаал (Ажилд орсны дараа);
- Компанийн бүртгэлийн гэрчилгээ, гэрээ гэх мэт (Хувийн хэвшилд    
   ажиллах бол).

• Ажилд орохыг зөвшөөрсөн албан бичиг бэлтгэнэ.
• Төрийн албан хаагчийн ажиллаж байсан төрийн байгууллагад
    санал, дүгнэлт бүхий албан бичиг хавсарган хүргүүлнэ.

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийг хэрэгжүүлэх тухай тогтоолын 35.2.2 
дахь заалтын дагуу дараах зүйлийг баталгаажуулна.

- Өргөдөл гаргагчийг урьд гүйцэтгэж байсан албан үүрэгтэй нь холбоотой        
   байсан аж ахуйн нэгж, байгууллагад ажиллахыг хязгаарласан эсэх;
- Уг ажил нь тус хуулийн 17.2 дахь хэсэгт заасан ажлын төрөлд хамаарах     
   эсэх;
- Үндэсний аюулгүй байдал, нийтийн ашиг сонирхол, үүргээ шударгаар        
   биелүүлэхэд нөлөөлөхгүй байх тухай хуулийн 18.2.3 дахь заалтын дагуу          
   хөдөлмөр эрхлэлтийг онцгой тохиолдол гэж үзвэл зөвшөөрсөн албан бичиг           
   бэлтгэнэ.  
 
• Саналын албан бичгийг холбогдох Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөлд 
илгээнэ.

• Ирүүлсэн баримт бичгийг хянаж үзэх, гэрээг зөвшөөрөх  хүсэлтийг  
    судлах;
• Гэрээг зөвшөөрөх эсэхийг шийдвэрлэх;
• Үр дүнгийн талаар өргөдөл гаргагч, түүний ажил олгогч       
    байгууллагын дарга, төв болон нутгийн захиргааны              
    байгууллагуудын дарга нарт мэдэгдэх.

Төрийн албаны ёс зүйн 
зөвлөл

Төв буюу нутгийн 
захиргааны төрийн 
байгууллагын дарга

Хөдөлмөр эрхлэхийг 
хязгаарласан 

байгууллагын дарга

Төрийн албанаас 
тэтгэвэрт гарсан иргэн

• Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэн хязгаарлалтад хамрагдах 
эсэхийг судалж баталгаажуулна.

Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнд тавих хязгаарлалт



e - S
aram

  H
IS

TO
R

Y 

05

04

Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Prohibition of Unfair Solicitation and Arrangements  

  Prohibition of Unfair Solicitation and Arrangements 

  Civil servants and the executive officers and employees of a public service organization 

shall not act in a way that hampers the fair performance of government duties, such as 

requiring the executives and employees of their previous organizations to violate laws or 

abuse their positions or authority, in order to satisfy their own or a third party's interests.

  �Reporting of Unfair Solicitation and Arrangements

  If an incumbent civil servant has been asked to handle unfair solicitation or arrangement 

from a retired civil servant, the person shall report such to the head of his or her 

organization. Or, if such request comes to the attention of anyone, it can be reported to 

the head of relevant organization. The head of the relevant organization shall consider 

the need to investigate the matter, and if necessary, notify such matter to an investigation 

agency. The head of the relevant organization shall also inform the relevant Civil Service 

Ethics Committee of the matter and the report shall be made to the investigation agency. 

In this case, those who have made such report shall not receive any disadvantages in 

connection to the report, and their identity shall not be disclosed to any party or made 

public without their consent.

  Restrictions on Solicitation for Employment While in Service

  Civil servants shall not make any solicitation for their future employment while they are 

in service to an employment-restricted institution related to their line of work which falls 

within any of the subparagraphs in Article 17, Paragraph 2 of the Public Service Ethics 

Act, which they engaged in during five years before retirement. Also, the heads of central 

and local governments or public service organizations shall not make any arrangement 

to make their civil servants subject to employment screening to be employed by an 

employment-restricted institution related to the work, that falls within any of the 

subparagraphs in Article 17, Paragraph 2 of the Public Service Ethics Act, which they 

engaged in during five years before retirement. 

Article 35-4, Paragraph 4 of the Enforcement Decree on the Public Service 
Ethics Act

•  Any attempt to make them perform duties in violation of laws

� •  Any attempt to make them perform duties outside the scope of their positions and 
authority    

•  Any attempt to request confidential information or overlook illegal acts
•  Any attempt to hamper fair competition or order them to work outside ordinary 

business practices
•  Any attempt to arrange one of the above matters 

Хууль бус шан харамж авахыг хориглох

    Хууль бус шан харамж авахыг хориглох

     Хууль бус шан харамжийн талаар мэдээлэх

     Алба хаагч тэтгэвэрт гараад хийх ажлынхаа талаар зохицуулалт       
        хийхийг хориглох

Төрийн албанаас чөлөөлөгдсөн иргэн өөрийн болон гуравдагч 
этгээдийн ашиг сонирхлыг хангах зорилгоор ажиллаж байсан төрийн 
байгууллагынхаа удирдлага, ажилтныг хууль зөрчих, албан тушаал, эрх 
мэдлээ урвуулан ашиглахыг шаардах зэрэг нийтийн өмнө хүлээсэн үүргээ 
шударгаар биелүүлэхэд саад учруулж болохгүй. Төрийн байгууллагын 
удирдлага, албан хаагч албан тушаалаа ашиглаж шан харамж авах, өөр 
бусад аргаар ашиг хонжоо олохыг хориглоно.

Хэрэв төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэн төрийн албан хаагчид 
шан харамж амлах, асуудал зохицуулж өгөхийг хүссэн бол тус ажилтан 
энэ тухай байгууллагынхаа даргад мэдэгдэнэ. Мөн ийм хүсэлтийн тухай 
хэн нэгэн мэдвэл холбогдох байгууллагын удирдлагад мэдэгдэж болно. 
Холбогдох байгууллагын дарга асуудлыг судалж үзээд шаардлагатай бол 
энэ тухай мөрдөн байцаах байгууллагад мэдэгдэж холбогдох төрийн албаны 
ёс зүйн зөвлөлд давхар мэдэгдэнэ. Энэ тухай мэдээлсэн иргэнд ямар нэгэн 
хүндрэл учруулахгүй бөгөөд зөвшөөрөлгүйгээр бусдад мэдэгдэхгүй.

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийн 17.2 дахь хэсэгт хамаарах 
хөдөлмөр эрхлэхийг хязгаарласан байгууллагаас таван жилийн дотор 
тэтгэвэрт гарах ажилтан цаашид хийх ажлынхаа талаар  ямар нэг зохицуулалт 
хийх ёсгүй. Уг хуулийн зохицуулалтын дагуу төв, нутгийн захиргааны 
байгууллага, төрийн үйлчилгээний байгууллагуудын дарга нар таван 
жилийн дотор тэтгэвэрт гарах ажилтныг хөдөлмөр эрхлэхийг хязгаарласан 
байгууллагад ажиллах талаар ямар нэгэн зохицуулалт хийх ёсгүй.

• Төрийн албан хаагчийг хууль зөрчиж ажил гүйцэтгүүлэх гэсэн аливаа оролдлого;
• Тэднийг албан тушаал, эрх мэдлийнхээ хүрээнээс гадуур үүрэг гүйцэтгүүлэх гэсэн    
    аливаа оролдлого;
• Нууц мэдээлэл авах, хууль бус үйлдлийг үл тоомсорлох гэсэн аливаа оролдлого;
• Шударга өрсөлдөөнд саад учруулах, бизнесийн ердийн жишгээс гадуур                
    ажиллахыг  тушаах аливаа оролдлого;
• Дээрх асуудлуудын аль нэгийг зохион байгуулах гэсэн аливаа оролдлого.

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийг хэрэгжүүлэх тухай тогтоолын 35.4 дэх хэсэг:

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр
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  Activity Restrictions for Retired Civil Servants

 �Process of Approval for Engagement in Restricted Businesses

Retired civil  
servants

•Request approval for engagement: before engaging in restricted work
•Documents to submit:

- Application for approval of engagement
- Before employment) Certificate of prospective employment
- �(After employment) Certificate of employment, certificate of 

appointment, etc.
- �(Private practice) Business registration certificate, advisory 

agreement, etc.

Head of the  
employment-restricted 

institution

•Prepare an opinion letter for approval of engagement
•�Submit the opinion letter to the civil servant’s previous 

government agencies

Head of the central 
or local government 

agencies

•�Investigate and confirm whether the civil servant is subject to 
restrictions on work

※ �Under Article 35-2, Paragraph 2 of the Enforcement Decree on the Public 
Service Ethics Act, the following shall be confirmed:
- �Whether the applicant is subject to employment screening and restricted 

from working in the same field as the previous organization
- �Whether the work requested for approval falls within the types of 

work referred to in Article 17, Paragraph 2 of the Act
- �Whether the engagement shall be approved for exception, e.g. 

national security, public interest, no influence on fair performance of 
duties, under Article 18-2, Paragraph 3 of the Act

•�Prepare an opinion letter for approval of engagement
•�Submit the opinion letter to the relevant Civil Service Ethics Committee

Civil Service Ethics 
Committee

•�Review documents submitted, i.e. investigate and confirm the request 
for approval of engagement 
•Determine whether the engagement shall be approved
•�Provide notification of the result to the applicant, the head of the 

applicant’s institution, and the head of the central or local government 
agencies

    Хязгаарласан үйл ажиллагаа эрхлэх зөвшөөрөл олгох үйл явц

• Хязгаарлагдмал үйл ажиллагаа эрхлэхээс өмнө зөвшөөрөл хүсэхэд 
   бүрдүүлэх баримт бичиг: 

- Ажилд орохыг зөвшөөрсөн маягт;
- Ажлын санал (Ажилд орохын өмнө);
- Ажлын тодорхойлолт, томилгооны тушаал (Ажилд орсны дараа);
- Компанийн бүртгэлийн гэрчилгээ, гэрээ гэх мэт (Хувийн хэвшилд    
   ажиллах бол).

• Ажилд орохыг зөвшөөрсөн албан бичиг бэлтгэнэ.
• Төрийн албан хаагчийн ажиллаж байсан төрийн байгууллагад
    санал, дүгнэлт бүхий албан бичиг хавсарган хүргүүлнэ.

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийг хэрэгжүүлэх тухай тогтоолын 35.2.2 
дахь заалтын дагуу дараах зүйлийг баталгаажуулна.

- Өргөдөл гаргагчийг урьд гүйцэтгэж байсан албан үүрэгтэй нь холбоотой        
   байсан аж ахуйн нэгж, байгууллагад ажиллахыг хязгаарласан эсэх;
- Уг ажил нь тус хуулийн 17.2 дахь хэсэгт заасан ажлын төрөлд хамаарах     
   эсэх;
- Үндэсний аюулгүй байдал, нийтийн ашиг сонирхол, үүргээ шударгаар        
   биелүүлэхэд нөлөөлөхгүй байх тухай хуулийн 18.2.3 дахь заалтын дагуу          
   хөдөлмөр эрхлэлтийг онцгой тохиолдол гэж үзвэл зөвшөөрсөн албан бичиг           
   бэлтгэнэ.  
 
• Саналын албан бичгийг холбогдох Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөлд 
илгээнэ.

• Ирүүлсэн баримт бичгийг хянаж үзэх, гэрээг зөвшөөрөх  хүсэлтийг  
    судлах;
• Гэрээг зөвшөөрөх эсэхийг шийдвэрлэх;
• Үр дүнгийн талаар өргөдөл гаргагч, түүний ажил олгогч       
    байгууллагын дарга, төв болон нутгийн захиргааны              
    байгууллагуудын дарга нарт мэдэгдэх.

Төрийн албаны ёс зүйн 
зөвлөл

Төв буюу нутгийн 
захиргааны төрийн 
байгууллагын дарга

Хөдөлмөр эрхлэхийг 
хязгаарласан 

байгууллагын дарга

Төрийн албанаас 
тэтгэвэрт гарсан иргэн

• Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэн хязгаарлалтад хамрагдах 
эсэхийг судалж баталгаажуулна.

Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнд тавих хязгаарлалт
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Designation Criteria and Methods

  The Government Civil Service Ethics Committee designates public service 

organizations based on the following criteria, and the Minister of Personnel 

Management announces the designated organizations at the end of June 

and December. 

Criteria for Designation

•  The Bank of Korea and public corporations

•  Institutions and organizations which requires appointment or approval, consent, and 
recommendations from the heads of central or local governments when appointing 
executives

•  Local public corporations established under the Local Public Enterprises Act

•  Institutions and organizations receiving investments, contributions, or subsidies of 
KRW 1 billion or more from central or local governments

•  Institutions and organizations, with a budget of more than KRW 10 billion, performing 
government projects commissioned by central or local governments or on behalf of 
such governments

•  Institutions and organizations whose entire capital is invested or contributed by 
institutions and organizations receiving investments, contributions, or subsidies from 
central or local governments

•  Public institutions referred to in Article 4 of the Act on the Management of Public 
Institutions

Шалгуур ба арга

Хөрөнгө мэдүүлэх шалгуур:

Засгийн газрын төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл нь төрийн 
үйлчилгээний байгууллагуудыг дараах шалгуурын дагуу тодорхойлдог 
бөгөөд Хүний нөөцийн удирдлагын сайд дээрх байгууллагуудыг жил 
бүрийн 6, 12 дугаар сарын сүүлээр зарладаг байна.

Солонгосын төв банк болон төрийн өмчит компани;
Төв болон нутгийн захиргааны байгууллагын зөвшөөрөл, батламж,   
зөвлөмжийг үндэслэн удирдах ажилтныг томилдог байгууллага;
Орон нутгийн өмчит үйлдвэрийн газрын тухай хуулийн дагуу 
байгуулагдсан  орон нутгийн өмчит компани;
Төв болон нутгийн захиргааны байгууллагаас 1 ба түүнээс дээш тэрбум 
воны хөрөнгө оруулалт, зээл, санхүүжилт, татаас авдаг байгууллага;
Засгийн газар, төв болон нутгийн захиргааны байгууллагын захиалгаар 
10 тэрбум воноос илүү төсөвтэй төсөл хэрэгжүүлдэг байгууллага;
Төв болон нутгийн захиргааны байгууллагаас хөрөнгө оруулалт, 
санхүүжилт, татаас авч буй байгууллага, тийм байгууллагын хөрөнгө 
оруулалттай байгууллага;
Олон нийтийн байгууллагын удирдлагын тухай хуулийн 4 дүгээр зүйлд 
заасан олон нийтийн байгууллага.

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр

• 
• 

• 

• 

• 

• 

• 
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  Designation of Public Service Organizations

Purpose of Designation

  The government designates organizations and institutions that perform 

public service, such as providing financial assistance to central and local 

governments or performing duties on behalf of the government, as public 

service organizations and subjects the executive officers and employees of 

such organizations to property registration and disclosure obligations under 

the Public Service Ethics Act. The purpose of such designation is to prevent 

illegal accumulation of property and ensure fairness in the performance of 

government duties.

Key Features

  The Government Civil Service Ethics Committee designates certain 

organizations and institutions as public service organizations based on the 

scale of financial assistance provided to central and local governments, 

appointment of executive officers, etc. The Minister of Personnel Management 

announces the designated organizations and the organizations’ executive 

officers subject to property registration through an Official Gazette by the end 

of June and December. 

Public Service Organizations’ Obligations

Executive officers  
and employees 

of public service 
organizations

•�Subject to property registration, post-employment restrictions, 
and gift reporting obligations. In particular, executive officers 
subject to property disclosure shall be liable for placing their 
stocks in a blind stock trust

Entities designated 
as public service 

organizations

•�Obligated to take measures to prevent corruption, such as 
implementing the civil servants’ code of conduct, and subject the 
organizations’ executive officers and employees to the obligation 
to report gifts, undergo sexual violence prevention training and 
child abuse prevention programs, etc.
�→ �There were 1,282 public service organizations as of the 

first half of 2021
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Designation Criteria and Methods

  The Government Civil Service Ethics Committee designates public service 

organizations based on the following criteria, and the Minister of Personnel 

Management announces the designated organizations at the end of June 

and December. 

Criteria for Designation

•  The Bank of Korea and public corporations

•  Institutions and organizations which requires appointment or approval, consent, and 
recommendations from the heads of central or local governments when appointing 
executives

•  Local public corporations established under the Local Public Enterprises Act

•  Institutions and organizations receiving investments, contributions, or subsidies of 
KRW 1 billion or more from central or local governments

•  Institutions and organizations, with a budget of more than KRW 10 billion, performing 
government projects commissioned by central or local governments or on behalf of 
such governments

•  Institutions and organizations whose entire capital is invested or contributed by 
institutions and organizations receiving investments, contributions, or subsidies from 
central or local governments

•  Public institutions referred to in Article 4 of the Act on the Management of Public 
Institutions

Зорилго

Онцлог

Төрийн үйлчилгээ үзүүлдэг байгууллагын үүрэг

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийн дагуу “хөрөнгө мэдүүлэх 
бусад байгууллага” гэж Засгийн газрын нэрийн өмнөөс чиг үүрэг гүйцэтгэх, 
иргэд, аж ахуйн нэгжид санхүүгийн туслалцаа үзүүлэх зэрэг төсвийн 
хөрөнгөтэй харилцдаг төрийн үйлчилгээний байгууллагыг тодорхойлсон. 
Эдгээр байгууллагын удирдах ажилтан, албан хаагч хөрөнгөө мэдүүлж, ил 
тод болгох үүрэгтэй. Уг зохицуулалтын зорилго нь нийтийн албан хаагчийг 
хууль бусаар хөрөнгөжихөөс урьдчилан сэргийлэх, олон нийтийн өмнө 
хүлээсэн үүргээ шударгаар гүйцэтгэх нөхцөлийг бүрдүүлэх явдал юм.

Засгийн газрын төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл нь төв болон нутгийн  
захиргааны байгууллагаас үзүүлж буй санхүүгийн туслалцаа, гүйцэтгэх 
албан тушаалтнуудын томилгоо зэрэг үзүүлэлтүүдийг харгалзан зарим 
байгууллагуудыг төрийн үйлчилгээний байгууллага гэж тодорхойлно. Жил 
бүрийн 6, 12 дугаар сарын эцэст албан ёсны сонинд Хөрөнгө бүртгүүлэх 
албан тушаалтнуудыг зарлан хэвлэдэг байна.

Төрийн 
үйлчилгээний 
байгууллагын 

удирдах ажилтан

Төрийн 
үйлчилгээний 

байгууллага гэсэн  
тодорхойлолтод 

хамаарах аж ахуйн 
нэгж

•  Хөрөнгө бүртгүүлэх, ажлаас чөлөөлөгдсөний дараа зарим үйл 
ажиллагааг хязгаарлах, бэлэг, дурсгалын зүйлээ тайлагнах үүрэгтэй. 
Тухайлбал, хөрөнгө ил тод мэдүүлдэг удирдах ажилтан хувьцаагаа 
битүүмжлэн, итгэмжлэлд шилжүүлэх үүрэгтэй.

• Авлигаас урьдчилан сэргийлэх арга хэмжээ авах, тухайлбал 
төрийн албан хаагчийн ёс зүйн дүрмийг хэрэгжүүлэх, байгууллагын 
удирдах ажилтан болон албан хаагч бэлэг, дурсгалын зүйлээ 
тайлагнах, бэлгийн дарамт, хүүхдийн хүчирхийллээс урьдчилан 
сэргийлэх хөтөлбөрт хамт олноороо хамрагдах үүрэгтэй. 

 → 2021 оны эхний хагаст 1282 байгууллага хамрагдав.

Хөрөнгө мэдүүлэх бусад байгууллага
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 
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an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management
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Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Designation Criteria and Methods

  The Government Civil Service Ethics Committee designates public service 

organizations based on the following criteria, and the Minister of Personnel 

Management announces the designated organizations at the end of June 

and December. 

Criteria for Designation

•  The Bank of Korea and public corporations

•  Institutions and organizations which requires appointment or approval, consent, and 
recommendations from the heads of central or local governments when appointing 
executives

•  Local public corporations established under the Local Public Enterprises Act

•  Institutions and organizations receiving investments, contributions, or subsidies of 
KRW 1 billion or more from central or local governments

•  Institutions and organizations, with a budget of more than KRW 10 billion, performing 
government projects commissioned by central or local governments or on behalf of 
such governments

•  Institutions and organizations whose entire capital is invested or contributed by 
institutions and organizations receiving investments, contributions, or subsidies from 
central or local governments

•  Public institutions referred to in Article 4 of the Act on the Management of Public 
Institutions

Шалгуур ба арга

Хөрөнгө мэдүүлэх шалгуур:

Засгийн газрын төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл нь төрийн 
үйлчилгээний байгууллагуудыг дараах шалгуурын дагуу тодорхойлдог 
бөгөөд Хүний нөөцийн удирдлагын сайд дээрх байгууллагуудыг жил 
бүрийн 6, 12 дугаар сарын сүүлээр зарладаг байна.

Солонгосын төв банк болон төрийн өмчит компани;
Төв болон нутгийн захиргааны байгууллагын зөвшөөрөл, батламж,   
зөвлөмжийг үндэслэн удирдах ажилтныг томилдог байгууллага;
Орон нутгийн өмчит үйлдвэрийн газрын тухай хуулийн дагуу 
байгуулагдсан  орон нутгийн өмчит компани;
Төв болон нутгийн захиргааны байгууллагаас 1 ба түүнээс дээш тэрбум 
воны хөрөнгө оруулалт, зээл, санхүүжилт, татаас авдаг байгууллага;
Засгийн газар, төв болон нутгийн захиргааны байгууллагын захиалгаар 
10 тэрбум воноос илүү төсөвтэй төсөл хэрэгжүүлдэг байгууллага;
Төв болон нутгийн захиргааны байгууллагаас хөрөнгө оруулалт, 
санхүүжилт, татаас авч буй байгууллага, тийм байгууллагын хөрөнгө 
оруулалттай байгууллага;
Олон нийтийн байгууллагын удирдлагын тухай хуулийн 4 дүгээр зүйлд 
заасан олон нийтийн байгууллага.

Төрийн албаны
 ёс зүйн хөтөлбөр

• 
• 

• 

• 

• 

• 

• 
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  Designation of Public Service Organizations

Purpose of Designation

  The government designates organizations and institutions that perform 

public service, such as providing financial assistance to central and local 

governments or performing duties on behalf of the government, as public 

service organizations and subjects the executive officers and employees of 

such organizations to property registration and disclosure obligations under 

the Public Service Ethics Act. The purpose of such designation is to prevent 

illegal accumulation of property and ensure fairness in the performance of 

government duties.

Key Features

  The Government Civil Service Ethics Committee designates certain 

organizations and institutions as public service organizations based on the 

scale of financial assistance provided to central and local governments, 

appointment of executive officers, etc. The Minister of Personnel Management 

announces the designated organizations and the organizations’ executive 

officers subject to property registration through an Official Gazette by the end 

of June and December. 

Public Service Organizations’ Obligations

Executive officers  
and employees 

of public service 
organizations

•�Subject to property registration, post-employment restrictions, 
and gift reporting obligations. In particular, executive officers 
subject to property disclosure shall be liable for placing their 
stocks in a blind stock trust

Entities designated 
as public service 

organizations

•�Obligated to take measures to prevent corruption, such as 
implementing the civil servants’ code of conduct, and subject the 
organizations’ executive officers and employees to the obligation 
to report gifts, undergo sexual violence prevention training and 
child abuse prevention programs, etc.
�→ �There were 1,282 public service organizations as of the 

first half of 2021
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Designation Criteria and Methods

  The Government Civil Service Ethics Committee designates public service 

organizations based on the following criteria, and the Minister of Personnel 

Management announces the designated organizations at the end of June 

and December. 

Criteria for Designation

•  The Bank of Korea and public corporations

•  Institutions and organizations which requires appointment or approval, consent, and 
recommendations from the heads of central or local governments when appointing 
executives

•  Local public corporations established under the Local Public Enterprises Act

•  Institutions and organizations receiving investments, contributions, or subsidies of 
KRW 1 billion or more from central or local governments

•  Institutions and organizations, with a budget of more than KRW 10 billion, performing 
government projects commissioned by central or local governments or on behalf of 
such governments

•  Institutions and organizations whose entire capital is invested or contributed by 
institutions and organizations receiving investments, contributions, or subsidies from 
central or local governments

•  Public institutions referred to in Article 4 of the Act on the Management of Public 
Institutions

Зорилго

Онцлог

Төрийн үйлчилгээ үзүүлдэг байгууллагын үүрэг

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийн дагуу “хөрөнгө мэдүүлэх 
бусад байгууллага” гэж Засгийн газрын нэрийн өмнөөс чиг үүрэг гүйцэтгэх, 
иргэд, аж ахуйн нэгжид санхүүгийн туслалцаа үзүүлэх зэрэг төсвийн 
хөрөнгөтэй харилцдаг төрийн үйлчилгээний байгууллагыг тодорхойлсон. 
Эдгээр байгууллагын удирдах ажилтан, албан хаагч хөрөнгөө мэдүүлж, ил 
тод болгох үүрэгтэй. Уг зохицуулалтын зорилго нь нийтийн албан хаагчийг 
хууль бусаар хөрөнгөжихөөс урьдчилан сэргийлэх, олон нийтийн өмнө 
хүлээсэн үүргээ шударгаар гүйцэтгэх нөхцөлийг бүрдүүлэх явдал юм.

Засгийн газрын төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл нь төв болон нутгийн  
захиргааны байгууллагаас үзүүлж буй санхүүгийн туслалцаа, гүйцэтгэх 
албан тушаалтнуудын томилгоо зэрэг үзүүлэлтүүдийг харгалзан зарим 
байгууллагуудыг төрийн үйлчилгээний байгууллага гэж тодорхойлно. Жил 
бүрийн 6, 12 дугаар сарын эцэст албан ёсны сонинд Хөрөнгө бүртгүүлэх 
албан тушаалтнуудыг зарлан хэвлэдэг байна.

Төрийн 
үйлчилгээний 
байгууллагын 

удирдах ажилтан

Төрийн 
үйлчилгээний 

байгууллага гэсэн  
тодорхойлолтод 

хамаарах аж ахуйн 
нэгж

•  Хөрөнгө бүртгүүлэх, ажлаас чөлөөлөгдсөний дараа зарим үйл 
ажиллагааг хязгаарлах, бэлэг, дурсгалын зүйлээ тайлагнах үүрэгтэй. 
Тухайлбал, хөрөнгө ил тод мэдүүлдэг удирдах ажилтан хувьцаагаа 
битүүмжлэн, итгэмжлэлд шилжүүлэх үүрэгтэй.

• Авлигаас урьдчилан сэргийлэх арга хэмжээ авах, тухайлбал 
төрийн албан хаагчийн ёс зүйн дүрмийг хэрэгжүүлэх, байгууллагын 
удирдах ажилтан болон албан хаагч бэлэг, дурсгалын зүйлээ 
тайлагнах, бэлгийн дарамт, хүүхдийн хүчирхийллээс урьдчилан 
сэргийлэх хөтөлбөрт хамт олноороо хамрагдах үүрэгтэй. 

 → 2021 оны эхний хагаст 1282 байгууллага хамрагдав.

Хөрөнгө мэдүүлэх бусад байгууллага
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  Outline and Legal Grounds for PETI

Outline of PETI 

  The Public Ethics and Transparency Initiative (PETI) System is a cloud-based 

portal that standardizes government work related to civil service ethics and 

electronically manages overall tasks related to civil service ethics such as 

property registration, disclosure and review, and employment screening of 

retired civil servants. 

PETI website: https://www.peti.go.kr

User Organizations of PETI

  PETI is used by about 230,000 civil servants subject to property registration 

and about 600 persons in charge of civil service ethics work at 1,600 

organizations, including the National Assembly, the Constitutional Court, 

administrative agencies, and public service organizations.

Approx. 230,000 
civil servants 

subject to property 
registration

National Assembly 1

Constitutional Court 1

National Election Commission 1

Central administrative agencies 55

Local governments 243

Local Offices of Education 17

Public service organizations 1,282

Organization No. of User Organizations

Civil servants who use the PETI System for property registration

“PETI” системийн тухай

“PETI” системийн хэрэглэгч байгууллага

“PETI” системийн веб хуудас: https://www.”PETI”.go.kr

Байгууллага Хэрэглэгчийн тоо

“PETI” системийг ашиглан хөрөнгөө мэдүүлдэг төрийн албан хаагч

Нийтийн ёс зүй ба ил тод байдлын санаачилга (PETI) систем нь 
Засгийн газраас төрийн албаны ёс зүйтэй холбоотой үйл ажиллагааг 
стандартчилах, хөрөнгийн бүртгэл, тодруулга, хяналт шалгалт хийх, төрийн 
албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэний хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалт зэрэг 
ажлыг цахим хэлбэрээр удирдан зохион байгуулдаг үүлэн тооцооллын 
портал юм.

“PETI” системийг ашиглан Үндэсний Ассамблей, Үндсэн хуулийн цэц, 
Засгийн газар зэрэг 1600 байгууллагын 230,000 орчим төрийн албан хаагч 
хөрөнгөө мэдүүлдэг. Мөн төрийн албаны ёс зүйн асуудлыг хариуцсан 600 
орчим албан хаагч ашигладаг байна.

Үндэсний Ассамблей

Үндсэн хуулийн цэц

Сонгуулийн Ерөнхий хороо

Нутгийн захиргааны байгууллага

Боловсролын газар

Төрийн үйлчилгээний байгууллага

230,000 орчим 
төрийн албан 

хаагч
Яам, агентлаг

“PETI” систем, түүний эрх зүйн үндэслэл

Төрийн албаны
 ёс зүйн “PETI” систем
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  Outline and Legal Grounds for PETI

Outline of PETI 

  The Public Ethics and Transparency Initiative (PETI) System is a cloud-based 

portal that standardizes government work related to civil service ethics and 

electronically manages overall tasks related to civil service ethics such as 

property registration, disclosure and review, and employment screening of 

retired civil servants. 

PETI website: https://www.peti.go.kr

User Organizations of PETI

  PETI is used by about 230,000 civil servants subject to property registration 

and about 600 persons in charge of civil service ethics work at 1,600 

organizations, including the National Assembly, the Constitutional Court, 

administrative agencies, and public service organizations.

Approx. 230,000 
civil servants 

subject to property 
registration

National Assembly 1

Constitutional Court 1

National Election Commission 1

Central administrative agencies 55

Local governments 243

Local Offices of Education 17

Public service organizations 1,282

Organization No. of User Organizations

Civil servants who use the PETI System for property registration

“PETI” системийн тухай

“PETI” системийн хэрэглэгч байгууллага

“PETI” системийн веб хуудас: https://www.”PETI”.go.kr

Байгууллага Хэрэглэгчийн тоо

“PETI” системийг ашиглан хөрөнгөө мэдүүлдэг төрийн албан хаагч

Нийтийн ёс зүй ба ил тод байдлын санаачилга (PETI) систем нь 
Засгийн газраас төрийн албаны ёс зүйтэй холбоотой үйл ажиллагааг 
стандартчилах, хөрөнгийн бүртгэл, тодруулга, хяналт шалгалт хийх, төрийн 
албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэний хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалт зэрэг 
ажлыг цахим хэлбэрээр удирдан зохион байгуулдаг үүлэн тооцооллын 
портал юм.

“PETI” системийг ашиглан Үндэсний Ассамблей, Үндсэн хуулийн цэц, 
Засгийн газар зэрэг 1600 байгууллагын 230,000 орчим төрийн албан хаагч 
хөрөнгөө мэдүүлдэг. Мөн төрийн албаны ёс зүйн асуудлыг хариуцсан 600 
орчим албан хаагч ашигладаг байна.

Үндэсний Ассамблей

Үндсэн хуулийн цэц

Сонгуулийн Ерөнхий хороо

Нутгийн захиргааны байгууллага

Боловсролын газар

Төрийн үйлчилгээний байгууллага

230,000 орчим 
төрийн албан 

хаагч
Яам, агентлаг

“PETI” систем, түүний эрх зүйн үндэслэл

Төрийн албаны
 ёс зүйн “PETI” систем
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  History of PETI Development

December 1999 Development of PC-based PETI

 �Property registration and examination carried out  
separately on a PC

December 2005 Adoption of a web-based property registration system 

 �Remote property reporting enabled via the internet 
 User access managed using ID and password

 �Integration of property registration and examination functions
 User access managed using digital signature certificate
 �Financial and real estate data provided to users who register property

December 2008 Integration of the Systems (integration of database)

 �PETI developed into a portal managing overall work related to civil 
service ethics including employment screening, blind stock trusts, 
and gift reporting 
 �Cloud-based system to deliver increased server capacity during  
heavy use periods
 �Additional user access allowed using multi-factor authentication (i.e. 
mobile devices and ID cards) 

December 2018 Implementation of cloud-based PETI 
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 �Property registration and examination carried out  
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 �Remote property reporting enabled via the internet 
 User access managed using ID and password

 �Integration of property registration and examination functions
 User access managed using digital signature certificate
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and gift reporting 
 �Cloud-based system to deliver increased server capacity during  
heavy use periods
 �Additional user access allowed using multi-factor authentication (i.e. 
mobile devices and ID cards) 

December 2018 Implementation of cloud-based PETI 

1999 оны 
12 дугаар сар Компьютерт суурилсан “PETI”-системийг хөгжүүлэх

Хөрөнгийн бүртгэл, шалгалтыг компьютер 
ашиглан гүйцэтгэх.

Төрийн албан хаагч хөрөнгөө интернэтэд суурилсан систем 
ашиглан  мэдүүлэх болов. 
Хэрэглэгчийн нэр, нууц үгээр удирддаг болжээ.

Хөрөнгийн бүртгэл, шалгалтын модулийг нэгтгэж, хэрэглэгч 
тоон гарын үсэг ашиглав.  
Төрийн албан хаагчийг санхүүгийн болон үл хөдлөх хөрөнгийн 
мэдээллээр хангадаг болжээ.

“PETI” систем нь хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалт, хувьцааны 
битүүмжлэл, итгэмжлэл, бэлэг, дурсгалын зүйлийн тайланг 
багтаасан төрийн үйлчилгээний ёс зүйн ажлыг удирдах портал 
болж хөгжсөн байна.

Өндөр ачаалалтай үед серверийн багтаамжийг нэмэгдүүлэх 
үүлэн үйлчилгээний систем. 

 
Хэрэглэгчийн хандалтыг олон давхар танин баталгаажуулалтаар  
зөвшөөрдөг байна (Өөрөөр хэлбэл нууц үг төдийгүй иргэний 
үнэмлэх, программын код, хурууны хээг ашиглана гэсэн үг юм.).

Вебд суурилсан хөрөнгийн бүртгэлийн систем

Системийн нэгтгэл (өгөгдлийн санг нэгтгэх)

“PETI” үүлэн үйлчилгээний системийн хэрэгжилт 

2005 оны 
12 дугаар сар

2008 оны 
12 дугаар сар

2018 оны 
12 дугаар сар

“PETI” системийн хөгжлийн түүх
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Төрийн албаны
 ёс зүйн “PETI” систем

48

  Outline and Legal Grounds for PETI

Legal Grounds

Article 36-2 of the Enforcement Decree on the Public Service Ethics Act  
(Electronic Management of Civil Service Ethics Work)

Article 36-2 (Electronic Management of Civil Service Ethics Work)

① �The heads of the Civil Service Ethics Committees or of registration agencies, and the heads of agencies 
responsible for examination of registered matters under Article 8, Paragraph 11 of the Act or of the 
Examination Committee may request submission of relevant information saved on a diskette or floppy disk or 
via a computer network, in any of the following cases:  

1. �A civil servant subject to property registration files a report on registration or property changes or provides 
documents

2. �A civil servant subject to property registration and his or her interested parties submit a written consent under 
Article 6-5, Paragraph 1 and 2 of the Act 

3. �The head of a central and local government, public service organization, public agency or financial institution 
files a report or provides documents under Article 8, Paragraph 4, 5, and 12 of the Act

4. �A civil servant subject to property disclosure files a report on the sale of stocks or a contract for a blind stock 
trust pursuant to Article 14-4, Paragraph 1 of the Act

5. �A civil servant subject to property disclosure requests a review of the relevance of stocks to his or her job 
pursuant to Article 14-5, Paragraph 6 of the Act

6. �A civil servant subject to property disclosure and relevant institution, organization, or enterprise submits data 
pursuant to Article 14-5, Paragraph 9 and 10 of the Act

Уг тогтоолын 36.2 дахь хэсэг (Төрийн албаны ёс зүйн ажлын цахим удирдлага):

Уг хуулийн 8 .11 дэх хэсэгт заасны дагуу Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл, ажил олгогч байгууллага, 
шалгах эрх бүхий байгууллагын удирдлага дараах баримт бичгийг төрийн албан хаагчаас 
шаарддаг. Үүнд:  
1. Төрийн албан хаагч хөрөнгийн өөрчлөлтийн талаарх тайлан, холбогдох бичиг баримт;
2. Уг хуулийн 6.5.1-6.5.2 дахь заалтын дагуу хөрөнгө бүртгүүлэх төрийн албан хаагч болон 
түүнтэй ашиг сонирхол нэгтэй этгээдийн бичгээр өгсөн зөвшөөрөл;
3. Уг хуулийн 8.4, 8.5, 8.12 дахь хэсгийн дагуу төв, нутгийн захиргааны байгууллага, төрийн 
үйлчилгээний байгууллага, төсөвт байгууллагын дарга нараас ирүүлсэн тайлан, бүрдүүлсэн 
бичиг баримт;
4. Уг хуулийн 14.4.1 дэх заалтын дагуу хөрөнгө мэдүүлдэг төрийн албан хаагч хувьцаа зарсан 
баримт эсхүл хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлүүлсэн гэрээ;
5. Уг хуулийн 14.5.6 дахь заалтын дагуу хөрөнгө ил тод мэдүүлдэг төрийн албан хаагч нь хувьцааг 
ажилтайгаа холбоотой эсэхийг шалгуулах хүсэлт;
6. Уг хуулийн 14.5.9, 14.5.10 дахь заалтын дагуу хөрөнгө ил тод мэдүүлдэг төрийн албан хаагч, 
холбогдох байгууллага, аж ахуйн нэгжийн мэдээлэл.

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийг хэрэгжүүлэх тухай тогтоолын 
36.2 дахь хэсэг (Төрийн албаны ёс зүйн ажлын цахим удирдлага)

Эрх зүйн үндэслэл

“PETI” систем, түүний эрх зүйн үндэслэл
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  History of PETI Development

December 1999 Development of PC-based PETI

 �Property registration and examination carried out  
separately on a PC

December 2005 Adoption of a web-based property registration system 

 �Remote property reporting enabled via the internet 
 User access managed using ID and password

 �Integration of property registration and examination functions
 User access managed using digital signature certificate
 �Financial and real estate data provided to users who register property

December 2008 Integration of the Systems (integration of database)

 �PETI developed into a portal managing overall work related to civil 
service ethics including employment screening, blind stock trusts, 
and gift reporting 
 �Cloud-based system to deliver increased server capacity during  
heavy use periods
 �Additional user access allowed using multi-factor authentication (i.e. 
mobile devices and ID cards) 

December 2018 Implementation of cloud-based PETI 
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1999 оны 
12 дугаар сар Компьютерт суурилсан “PETI”-системийг хөгжүүлэх

Хөрөнгийн бүртгэл, шалгалтыг компьютер 
ашиглан гүйцэтгэх.

Төрийн албан хаагч хөрөнгөө интернэтэд суурилсан систем 
ашиглан  мэдүүлэх болов. 
Хэрэглэгчийн нэр, нууц үгээр удирддаг болжээ.

Хөрөнгийн бүртгэл, шалгалтын модулийг нэгтгэж, хэрэглэгч 
тоон гарын үсэг ашиглав.  
Төрийн албан хаагчийг санхүүгийн болон үл хөдлөх хөрөнгийн 
мэдээллээр хангадаг болжээ.

“PETI” систем нь хөдөлмөр эрхлэлтийн шалгалт, хувьцааны 
битүүмжлэл, итгэмжлэл, бэлэг, дурсгалын зүйлийн тайланг 
багтаасан төрийн үйлчилгээний ёс зүйн ажлыг удирдах портал 
болж хөгжсөн байна.

Өндөр ачаалалтай үед серверийн багтаамжийг нэмэгдүүлэх 
үүлэн үйлчилгээний систем. 

 
Хэрэглэгчийн хандалтыг олон давхар танин баталгаажуулалтаар  
зөвшөөрдөг байна (Өөрөөр хэлбэл нууц үг төдийгүй иргэний 
үнэмлэх, программын код, хурууны хээг ашиглана гэсэн үг юм.).

Вебд суурилсан хөрөнгийн бүртгэлийн систем

Системийн нэгтгэл (өгөгдлийн санг нэгтгэх)

“PETI” үүлэн үйлчилгээний системийн хэрэгжилт 

2005 оны 
12 дугаар сар

2008 оны 
12 дугаар сар

2018 оны 
12 дугаар сар

“PETI” системийн хөгжлийн түүх
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 �Financial and real estate data provided to users who register property

December 2008 Integration of the Systems (integration of database)

 �PETI developed into a portal managing overall work related to civil 
service ethics including employment screening, blind stock trusts, 
and gift reporting 
 �Cloud-based system to deliver increased server capacity during  
heavy use periods
 �Additional user access allowed using multi-factor authentication (i.e. 
mobile devices and ID cards) 
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Төрийн албаны
 ёс зүйн “PETI” систем
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  Outline and Legal Grounds for PETI

Legal Grounds

Article 36-2 of the Enforcement Decree on the Public Service Ethics Act  
(Electronic Management of Civil Service Ethics Work)

Article 36-2 (Electronic Management of Civil Service Ethics Work)

① �The heads of the Civil Service Ethics Committees or of registration agencies, and the heads of agencies 
responsible for examination of registered matters under Article 8, Paragraph 11 of the Act or of the 
Examination Committee may request submission of relevant information saved on a diskette or floppy disk or 
via a computer network, in any of the following cases:  

1. �A civil servant subject to property registration files a report on registration or property changes or provides 
documents

2. �A civil servant subject to property registration and his or her interested parties submit a written consent under 
Article 6-5, Paragraph 1 and 2 of the Act 

3. �The head of a central and local government, public service organization, public agency or financial institution 
files a report or provides documents under Article 8, Paragraph 4, 5, and 12 of the Act

4. �A civil servant subject to property disclosure files a report on the sale of stocks or a contract for a blind stock 
trust pursuant to Article 14-4, Paragraph 1 of the Act

5. �A civil servant subject to property disclosure requests a review of the relevance of stocks to his or her job 
pursuant to Article 14-5, Paragraph 6 of the Act

6. �A civil servant subject to property disclosure and relevant institution, organization, or enterprise submits data 
pursuant to Article 14-5, Paragraph 9 and 10 of the Act

Уг тогтоолын 36.2 дахь хэсэг (Төрийн албаны ёс зүйн ажлын цахим удирдлага):

Уг хуулийн 8 .11 дэх хэсэгт заасны дагуу Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл, ажил олгогч байгууллага, 
шалгах эрх бүхий байгууллагын удирдлага дараах баримт бичгийг төрийн албан хаагчаас 
шаарддаг. Үүнд:  
1. Төрийн албан хаагч хөрөнгийн өөрчлөлтийн талаарх тайлан, холбогдох бичиг баримт;
2. Уг хуулийн 6.5.1-6.5.2 дахь заалтын дагуу хөрөнгө бүртгүүлэх төрийн албан хаагч болон 
түүнтэй ашиг сонирхол нэгтэй этгээдийн бичгээр өгсөн зөвшөөрөл;
3. Уг хуулийн 8.4, 8.5, 8.12 дахь хэсгийн дагуу төв, нутгийн захиргааны байгууллага, төрийн 
үйлчилгээний байгууллага, төсөвт байгууллагын дарга нараас ирүүлсэн тайлан, бүрдүүлсэн 
бичиг баримт;
4. Уг хуулийн 14.4.1 дэх заалтын дагуу хөрөнгө мэдүүлдэг төрийн албан хаагч хувьцаа зарсан 
баримт эсхүл хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлүүлсэн гэрээ;
5. Уг хуулийн 14.5.6 дахь заалтын дагуу хөрөнгө ил тод мэдүүлдэг төрийн албан хаагч нь хувьцааг 
ажилтайгаа холбоотой эсэхийг шалгуулах хүсэлт;
6. Уг хуулийн 14.5.9, 14.5.10 дахь заалтын дагуу хөрөнгө ил тод мэдүүлдэг төрийн албан хаагч, 
холбогдох байгууллага, аж ахуйн нэгжийн мэдээлэл.

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хуулийг хэрэгжүүлэх тухай тогтоолын 
36.2 дахь хэсэг (Төрийн албаны ёс зүйн ажлын цахим удирдлага)

Эрх зүйн үндэслэл

“PETI” систем, түүний эрх зүйн үндэслэл

1
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Conceptual Diagram of PETI

PETI System

•�Register property 
•Look up property reports
•�Submit personal information  

consent forms
•�Submit supporting document for 

examination
•�Provide answers to inquiries
•�Access user guidelines

Civil servants subject to  
property registration

•�Manage registered property
•�Examine registered property
•�Request and review documents 

for property examination
•�Request explanations for  

a missing / false report
•�Manage examination results

Property registration reviewers

•�Manage users
•�Manage user authority
•�Improve system functions
•�Integrate information with 

relevant organizations and 
supply integrated information
•�Protect user information

System administrators

•�Manage blind stock trusts
•�Conduct employment screening 

of retired civil servants
•�Manage public service 

organizations
•�Manage gift reports

Officials in charge of  
ethics compliance

Property Registration DB, Property Examination DB,  
and other DB → Integrated Information System

•�The MPM cooperates with the government certificate management center, financial institutions, the Ministry of 
the Interior and Safety, the Ministry of Land, Infrastructure and Transport, personnel management divisions of 
central and local governments, National Tax Service (memberships), and the National Health Insurance Service 
(employment status of retired civil servants) to integrate an information database. In particular, financial data 
provided by financial institutions enables convenient property registration.

Certificate management 
center

(Certificate information)

Standard 
administration codes

 

Public personnel 
management  

(central/local governments)

National Health 
Insurance Service

(Employment status of 
retired civil servants)

Ministry of the Interior  
and Safety

(Resident registration,  
real estate)

Ministry of Land, 
Infrastructure and 

Transport
(Real estate, vehicles)

National Tax Service
(Memberships, 
Retiree income)

Courts
(Real estate)

Financial institutions
(Financial assets) 

Property registration  
database

Property examination  
database 

Other databases

✚

✚

Management of integration

Information integration

“PETI” системийн бүтэц, модуль

Хөрөнгийг бүртгэх;
Хөрөнгийн тайланг хайх;
Хувийн мэдээлэлд хандах    
зөвшөөрлийн маягтыг илгээх;
Холбогдох баримт бичгийг нягтлах;
Асуултад хариулах;
Хэрэглэгчийн хандалтын эрхийн                         
удирдамжтай танилцах.

Бүртгэсэн хөрөнгийг удирдах; 
Бүртгэсэн хөрөнгийг шалгах;
Хөрөнгөтэй холбоотой бичиг     
баримтыг шаардах, нягтлах;
Дутуу, худал, хуурамч                
тайлангийн талаар тайлбар хүсэх;
Шалгалтын дүнг удирдах.

Хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлүүлэх  
арга хэмжээг удирдах;
Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан       
иргэний хөдөлмөр эрхлэлтийг   
шалгах;
Хөрөнгийн мэдүүлэг гаргах бусад 
байгууллагуудыг удирдах;
Бэлэг, дурсгалын зүйлийн тайланг 
удирдах.

Хэрэглэгч нэмэх, хасах;
Хэрэглэгчийн хандалтын эрхийг удирдах;
Системийн үйл ажиллагааг сайжруулах;
Мэдээллийг холбогдох байгууллагуудтай  
нэгтгэх болон нэгдсэн мэдээлэл өгөх;
Хэрэглэгчийн мэдээллийг хамгаалах.

Дотоод хэрэг, аюулгүй 
байдлын яам

(Оршин суугчдын бүртгэл, 
үл хөдлөх хөрөнгө)

* ХНУЯ нь Засгийн газрын Гэрчилгээний менежментийн төв, Санхүүгийн байгууллага, Дотоод 
хэрэг, аюулгүй байдлын яам, Газар, дэд бүтэц, тээврийн яам, Төв болон нутгийн захиргааны 
байгууллагын Хүний нөөцийн удирдлагын хэлтэс, Үндэсний татварын алба, Эрүүл мэндийн 
даатгалын үйлчилгээний газар (Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэдийн хөдөлмөр эрхлэлтийн 
байдал) зэрэг байгууллагуудтай мэдээлэл солилцдог байна. Ялангуяа санхүүгийн байгууллагуудын 
мэдээлэл нь үл хөдлөх хөрөнгийн бүртгэлийг хялбарчлах боломж олгодог.

Гэрчилгээний 
менежментийн төв

(Гэрчилгээний мэдээлэл)

Газар, дэд бүтэц, 
тээврийн яам

(Үл хөдлөх хөрөнгө, 
Машин)

Захиргааны жишиг дүрэм

Үндэсний татварын алба 
(Гишүүнчлэл, тэтгэвэр 

авагчдын орлого)

Хүний нөөцийн удирдлага
(Төв, нутгийн захиргаа)

Шүүх
(Үл хөдлөх хөрөнгө)

Санхүүгийн байгууллага
(Санхүүгийн хөрөнгө)

Эрүүл мэндийн даатгалын 
үндэсний үйлчилгээ 

(Төрийн албанаас 
тэтгэвэрт гарсан иргэний 

хөдөлмөр эрхлэлтийн 
байдал)

Үндэсний Ассамблей

Хөрөнгө мэдүүлэх төрийн албан хаагч: Хөрөнгийн бүртгэлийн хянагчид:

Системийн администратор:
Ёс зүйн хэм хэмжээг хариуцсан 

албан тушаалтан:

Хөрөнгийн бүртгэлийн 
мэдээллийн сан+ 

Хөрөнгийн шалгалтын 
мэдээллийн сан 

+ 
Бусад сан

Нэгтгэн удирдах

Мэдээллийг нэгтгэх

“PETI” систем

Хөрөнгийн бүртгэлийн мэдээллийн сан, өмчийн шалгалтын 
мэдээллийн сан, бусад мэдээллийн сан   →  Мэдээллийн 

нэгдсэн систем

Төрийн албаны
 ёс зүйн “PETI” систем
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  Key Features and Functions of PETI

Key Functions of the PETI System

Civil servants 
subject to  
property 

registration 

•  Civil servants subject to property registration use PETI, for instance, to register 
their or their linear ascendants and descendants’ property and submit personal 
information consent forms, property report forms, and supporting document, etc.

Property 
registration 
reviewers

• Reviewers in charge of property registration use PETI, for instance, to manage 
civil servants subject to registration and their registered property, examine 
property, request and review documents for examination, conduct statistical 
analysis, etc. 

Officials 
 in charge of  

ethics  
compliance

• Officials in charge of civil service ethics use PETI to manage blind stock trusts, 
conduct employment screening of retired civil servants, manage gifts received 
from abroad in relation to work, and manage public service organizations, etc. 

System 
administrators

• System administrators use PETI to manage users, manage individual user 
authority, improve system functions, integrate information with relevant 
organizations and supply integrated information, protect information, etc.

 “PETI” системийн үндсэн хэрэглэгчид

• Хөрөнгө бүртгүүлдэг төрийн албан хаагчид “PETI” системийг ашиглан 
эцэг эх, ах, дүү, хүүхдийн хөрөнгийг бүртгэж мэдүүлэн мэдээллийн 
зөвшөөрлийн маягт, тайлангийн маягт болон дагалдах баримт бичгээ 
бүрдүүлж өгөх боломжтой.

Хөрөнгийн 
бүртгэлд 

хамрагдах төрийн 
албан хаагч

Хөрөнгийн 
бүртгэлийн хянагч

Ёс зүйн хэм 
хэмжээ 

хариуцсан албан 
тушаалтан

Системийн 
администратор

• Төрийн албан хаагчийн бүртгэлтэй хөрөнгийг шалгах, баримт бичгийг 
шалгуулах хүсэлт гаргах, хянах, статистик шинжилгээ хийх зорилгоор 
хөрөнгийн бүртгэл хариуцсан хянагч “PETI” системийг ашиглана.

• Системийн администратор хувь хэрэглэгчийн хандалтын эрх, 
системийн үйл ажиллагааг сайжруулах, холбогдох байгууллагын 
мэдээлэл нэгтгэх, мэдээллийг хамгаалах зэрэг зорилгоор “PETI” 
системийг ашиглана.

• Төрийн албаны ёс зүй хариуцсан албан тушаалтан Битүүмжилсэн 
хувьцааны итгэмжлэлийг удирдах, төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан 
иргэдийн хөдөлмөр эрхлэлтийг шалгах, хүлээн авсан бэлгийг удирдах 
зорилгоор “PETI” системийг ашиглана.

“PETI” системийн онцлог, модуль
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Conceptual Diagram of PETI

PETI System

•�Register property 
•Look up property reports
•�Submit personal information  

consent forms
•�Submit supporting document for 

examination
•�Provide answers to inquiries
•�Access user guidelines

Civil servants subject to  
property registration

•�Manage registered property
•�Examine registered property
•�Request and review documents 

for property examination
•�Request explanations for  

a missing / false report
•�Manage examination results

Property registration reviewers

•�Manage users
•�Manage user authority
•�Improve system functions
•�Integrate information with 

relevant organizations and 
supply integrated information
•�Protect user information

System administrators

•�Manage blind stock trusts
•�Conduct employment screening 

of retired civil servants
•�Manage public service 

organizations
•�Manage gift reports

Officials in charge of  
ethics compliance

Property Registration DB, Property Examination DB,  
and other DB → Integrated Information System

•�The MPM cooperates with the government certificate management center, financial institutions, the Ministry of 
the Interior and Safety, the Ministry of Land, Infrastructure and Transport, personnel management divisions of 
central and local governments, National Tax Service (memberships), and the National Health Insurance Service 
(employment status of retired civil servants) to integrate an information database. In particular, financial data 
provided by financial institutions enables convenient property registration.

Certificate management 
center

(Certificate information)

Standard 
administration codes

 

Public personnel 
management  

(central/local governments)

National Health 
Insurance Service

(Employment status of 
retired civil servants)

Ministry of the Interior  
and Safety

(Resident registration,  
real estate)

Ministry of Land, 
Infrastructure and 

Transport
(Real estate, vehicles)

National Tax Service
(Memberships, 
Retiree income)

Courts
(Real estate)

Financial institutions
(Financial assets) 

Property registration  
database

Property examination  
database 

Other databases

✚

✚

Management of integration

Information integration

“PETI” системийн бүтэц, модуль

Хөрөнгийг бүртгэх;
Хөрөнгийн тайланг хайх;
Хувийн мэдээлэлд хандах    
зөвшөөрлийн маягтыг илгээх;
Холбогдох баримт бичгийг нягтлах;
Асуултад хариулах;
Хэрэглэгчийн хандалтын эрхийн                         
удирдамжтай танилцах.

Бүртгэсэн хөрөнгийг удирдах; 
Бүртгэсэн хөрөнгийг шалгах;
Хөрөнгөтэй холбоотой бичиг     
баримтыг шаардах, нягтлах;
Дутуу, худал, хуурамч                
тайлангийн талаар тайлбар хүсэх;
Шалгалтын дүнг удирдах.

Хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлүүлэх  
арга хэмжээг удирдах;
Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан       
иргэний хөдөлмөр эрхлэлтийг   
шалгах;
Хөрөнгийн мэдүүлэг гаргах бусад 
байгууллагуудыг удирдах;
Бэлэг, дурсгалын зүйлийн тайланг 
удирдах.

Хэрэглэгч нэмэх, хасах;
Хэрэглэгчийн хандалтын эрхийг удирдах;
Системийн үйл ажиллагааг сайжруулах;
Мэдээллийг холбогдох байгууллагуудтай  
нэгтгэх болон нэгдсэн мэдээлэл өгөх;
Хэрэглэгчийн мэдээллийг хамгаалах.

Дотоод хэрэг, аюулгүй 
байдлын яам

(Оршин суугчдын бүртгэл, 
үл хөдлөх хөрөнгө)

* ХНУЯ нь Засгийн газрын Гэрчилгээний менежментийн төв, Санхүүгийн байгууллага, Дотоод 
хэрэг, аюулгүй байдлын яам, Газар, дэд бүтэц, тээврийн яам, Төв болон нутгийн захиргааны 
байгууллагын Хүний нөөцийн удирдлагын хэлтэс, Үндэсний татварын алба, Эрүүл мэндийн 
даатгалын үйлчилгээний газар (Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэдийн хөдөлмөр эрхлэлтийн 
байдал) зэрэг байгууллагуудтай мэдээлэл солилцдог байна. Ялангуяа санхүүгийн байгууллагуудын 
мэдээлэл нь үл хөдлөх хөрөнгийн бүртгэлийг хялбарчлах боломж олгодог.

Гэрчилгээний 
менежментийн төв

(Гэрчилгээний мэдээлэл)

Газар, дэд бүтэц, 
тээврийн яам

(Үл хөдлөх хөрөнгө, 
Машин)

Захиргааны жишиг дүрэм

Үндэсний татварын алба 
(Гишүүнчлэл, тэтгэвэр 

авагчдын орлого)

Хүний нөөцийн удирдлага
(Төв, нутгийн захиргаа)

Шүүх
(Үл хөдлөх хөрөнгө)

Санхүүгийн байгууллага
(Санхүүгийн хөрөнгө)

Эрүүл мэндийн даатгалын 
үндэсний үйлчилгээ 

(Төрийн албанаас 
тэтгэвэрт гарсан иргэний 

хөдөлмөр эрхлэлтийн 
байдал)

Үндэсний Ассамблей

Хөрөнгө мэдүүлэх төрийн албан хаагч: Хөрөнгийн бүртгэлийн хянагчид:

Системийн администратор:
Ёс зүйн хэм хэмжээг хариуцсан 

албан тушаалтан:

Хөрөнгийн бүртгэлийн 
мэдээллийн сан+ 

Хөрөнгийн шалгалтын 
мэдээллийн сан 

+ 
Бусад сан

Нэгтгэн удирдах

Мэдээллийг нэгтгэх

“PETI” систем

Хөрөнгийн бүртгэлийн мэдээллийн сан, өмчийн шалгалтын 
мэдээллийн сан, бусад мэдээллийн сан   →  Мэдээллийн 

нэгдсэн систем

Төрийн албаны
 ёс зүйн “PETI” систем

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•
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  Key Features and Functions of PETI

Key Functions of the PETI System

Civil servants 
subject to  
property 

registration 

•  Civil servants subject to property registration use PETI, for instance, to register 
their or their linear ascendants and descendants’ property and submit personal 
information consent forms, property report forms, and supporting document, etc.

Property 
registration 
reviewers

• Reviewers in charge of property registration use PETI, for instance, to manage 
civil servants subject to registration and their registered property, examine 
property, request and review documents for examination, conduct statistical 
analysis, etc. 

Officials 
 in charge of  

ethics  
compliance

• Officials in charge of civil service ethics use PETI to manage blind stock trusts, 
conduct employment screening of retired civil servants, manage gifts received 
from abroad in relation to work, and manage public service organizations, etc. 

System 
administrators

• System administrators use PETI to manage users, manage individual user 
authority, improve system functions, integrate information with relevant 
organizations and supply integrated information, protect information, etc.

 “PETI” системийн үндсэн хэрэглэгчид

• Хөрөнгө бүртгүүлдэг төрийн албан хаагчид “PETI” системийг ашиглан 
эцэг эх, ах, дүү, хүүхдийн хөрөнгийг бүртгэж мэдүүлэн мэдээллийн 
зөвшөөрлийн маягт, тайлангийн маягт болон дагалдах баримт бичгээ 
бүрдүүлж өгөх боломжтой.

Хөрөнгийн 
бүртгэлд 

хамрагдах төрийн 
албан хаагч

Хөрөнгийн 
бүртгэлийн хянагч

Ёс зүйн хэм 
хэмжээ 

хариуцсан албан 
тушаалтан

Системийн 
администратор

• Төрийн албан хаагчийн бүртгэлтэй хөрөнгийг шалгах, баримт бичгийг 
шалгуулах хүсэлт гаргах, хянах, статистик шинжилгээ хийх зорилгоор 
хөрөнгийн бүртгэл хариуцсан хянагч “PETI” системийг ашиглана.

• Системийн администратор хувь хэрэглэгчийн хандалтын эрх, 
системийн үйл ажиллагааг сайжруулах, холбогдох байгууллагын 
мэдээлэл нэгтгэх, мэдээллийг хамгаалах зэрэг зорилгоор “PETI” 
системийг ашиглана.

• Төрийн албаны ёс зүй хариуцсан албан тушаалтан Битүүмжилсэн 
хувьцааны итгэмжлэлийг удирдах, төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан 
иргэдийн хөдөлмөр эрхлэлтийг шалгах, хүлээн авсан бэлгийг удирдах 
зорилгоор “PETI” системийг ашиглана.

“PETI” системийн онцлог, модуль
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PETI Website (English)
“PETI” Веб хуудас (англи хэлээр)

Төрийн албаны
 ёс зүйн “PETI” систем
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  Key Features and Functions of PETI

PETI Website (Korean)
“PETI” веб хуудас (солонгос хэлээр)

“PETI” системийн онцлог, модуль
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management
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Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.

268

26953

52

E
thics in the C

ivil S
ervice

P
E

TI SYS
TE

M

PETI Website (English)
“PETI” Веб хуудас (англи хэлээр)

Төрийн албаны
 ёс зүйн “PETI” систем
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  Key Features and Functions of PETI

PETI Website (Korean)
“PETI” веб хуудас (солонгос хэлээр)

“PETI” системийн онцлог, модуль
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Property Report Screen of the Property Registration Section

Property  
ReportingMy Page Blind Stock  

Trusts
Employment 
Screening BoardsPETI System

 Civil servants subject to property registration report the status of property owned in 16 categories.

Create Summary table

▶ Land

  Buildings

  Vehicles

•  Cash (checks)

  Deposit/Insurance        

•  Time deposits 

• Securities            

•  Claims to individuals        

•Debts

• Gold and platinum         

• Gemstones

• � Antiques and artwork

•  Memberships

• �Intellectual property 
rights

• Equity interests

• Contributed property

• Summary table

  ○  All information shall be correct as of the registration date (Sep.1, 2019).
  ○   (If you have consented to provide real estate information)  Click  Review real estate information   to review the list of 

registered property.

Video guide on reporting Property accumulation process

Types of rights 
(required)   ※ �If you receive rental deposits, report the deposits received as ‘lease liabilities’ in the debts section.

  ※ Choose all property rights regardless of their registration status.

Location
(required)

  

   General    -   Block No. 

  ※ Provide the exact location information (i.e. lot number) to obtain officially assessed price automatically.

Category of land 
(required)

 == Choose ==  

Total area  
(required)

 (㎡)

Process of  
acquisition

Date of 
acquisition 
(required)   ※ Date of purchase, date of inheritance, date of receipt as gift, etc.

Details of 
acquisition 
(required)

 

  ※ �Purpose, methods (purchase, inheritance, gift, etc.), counterpart (i.e. buyer, inheritee, and relation 
with counterpart)

Source of  
income 

(required)   ※ Deposits, proceeds from sale of real estate, financial debts, debts from individuals, etc.

Others
  ※ Other information in relation to the acquisition of property

Financial  
data

Financial  
data

Financial  
data

Financial  
data

STEP. 01
Personal 

information

STEP. 02
Family 

information

STEP. 04
Summary of changes 

in property

STEP. 05
List of property for 

disclosure

STEP. 06
Submission

STEP. 03
Summary table

 indicates items need to be updated. Click to make changes. Add Delete Preview (Unit: KRW 1000)

Add joint owner Delete joint owner

Reasons for change   
(required)   ※ �Describe reasons for changes in property, including purchase, sale, inheritance, gift, bequeathment, changes in 

property value, etc.

Attach files
  ※ Click [Save] to save the files submitted (in tif, jpg, jpeg, gif, bmp, pdf, zip, hwp formats)

Save Discard report

 ▶ Property Report ▶ Land (ownership ∙ superficies ∙ Jeonse rights)

 == Choose ==  

 Lot No. Find address

Хөрөнгийн бүртгэлийн хэсгийн хөрөнгийн тайлангийн дэлгэц

“PETI” систем Миний хуудас

Санхүүгийн 
мэдээлэл

Санхүүгийн 
мэдээлэл

Санхүүгийн 
мэдээлэл

Санхүүгийн 
мэдээлэл

III АЛХАМ: 
Нэгтгэл

Нэгдсэн хүснэгт үүсгэх 

Хөрөнгийн 
тайлан

Газар

Байр

Машин

Бэлэн мөнгө, чек

Хугацаатай хадгаламж

Авлага

Үнэт цаас

Өр

Алт, цагаан алт

Үнэт чулуу

Эртний эдлэл, 
урлагийн бүтээл

Гишүүнчлэл

 Оюуны өмчийн эрх

Хүү

Хандивласан өмч, хөрөнгө

Нэгтгэл

Бүртгүүлэх өдрийн байдлаар хөрөнгийн мэдээлэл үнэн зөв байх ёстой. (2019 оны 09 дүгээр сарын 1-ний өдөр)

(Хэрэв та үл хөдлөх хөрөнгийн мэдээлэл өгөхийг зөвшөөрсөн бол) 

Хадгаламж, даатгал

Битүүмжилсэн 
хувьцааны итгэмжлэл

Хөдөлмөр эрхлэлтийн 
шалгалт

Гишүүнчлэл

VI АЛХАМ: 
Илгээх

V АЛХАМ:  
Ил тод болгох хөрөнгө

IV АЛХАМ: 
Өмчийн өөрчлөлтийн дүн

II АЛХАМ: 
Гэр бүлийн 
мэдээлэл

I АЛХАМ: 
Хувийн мэдээлэл

Өмчийн тайлан  Газар (өмчлөл ∙ “Jeonse” эрх)

Өөрчлөлт оруулах хөрөнгийг зааж дарна уу.

Хөрөнгө 
хуримтлуулсан 
үйл явц

Сонгох

Сонгох

дугаар.

дугаар.

Хаягаар хайх

Ерөнхий

Хэрэв та түрээсийн төлбөр авсан бол мэдээлнэ үү.
Бүртгэлд хамаарах бүх өмчийн эрхийг сонгоно уу.

Албан ёсны үнэлгээг автоматаар авахын тулд хаягаа бүрэн бичнэ үү.

Худалдан авсан, өв залгамжилсан, бэлэг авсан огноо зэрэг мэдээллийг оруулна уу.

Зорилго, арга (худалдан авалт, өв залгамжлал, бэлэг гэх мэт), хамтрагч (өөрөөр хэлбэл худалдан авагч, өв 
залгамжлагч)

Хадгаламж, үл хөдлөх хөрөнгө зарснаас олсон орлого, санхүүгийн байгууллагаас авсан зээл, хувь хүмүүст 
тавьсан өр зэрэг мэдээллийг оруулна уу.

Хөрөнгө хуримтлуулахтай холбоотой бусад мэдээлэл

Файл хавсаргах. Хадгалах товч дарж файлаа (tiff, jpeg, jpg, bmp, pdf, zip, hwp) өргөтгөлтэй хадгална уу.

Худалдан авах, зарах, өв залгамжлах, бэлэг, гэрээслэлээр авах зэрэг хөрөнгийн өөрчлөлтийн шалтгааныг 
тайлбарлах.

Хөрөнгийн бүртгэлд хамрагдах төрийн албан хаагчид 16 ангиллаар хөрөнгөө мэдүүлдэг.

Эрхийн төрөл 
(шаардлагатай)

Байршил 
(шаардлагатай)

Газрын  ангилал 
(шаардлагатай)

Нийт талбай  
(шаардлагатай)

Авсан огноо 
(шаардлагатай)

Хэрхэн авсан 
тухай дэлгэрэнгүй 
мэдээлэл 
(шаардлагатай)

Орлогын эх үүсвэр 
(шаардлагатай)

Өөрчлөлтийн шаардлага 
(шаардлагатай)

Файл хавсаргах. 

Бусад 

Тайлан гаргах видео 
удирдамж Хөрөнгийн эх үүсвэр

Нэмэх

Хамтран эзэмшигч нэмэх       Хамтран эзэмшигч хасах    

Устгах Харах (Нэгж: 1000 вон)

Хянах товч дарж мэдээлэлтэй танилцах

м

Хадгалах Тайланг устгах

Төрийн албаны
 ёс зүйн “PETI” систем

54

  Key Features and Functions of PETI

Main Screen of the Property Registration Section

Property  
ReportingMy Page Blind Stock  

Trusts
Employment 
Screening Boards

•�Information consent

•�Apply for refusal to  
register property

•�Apply for extension of  
submission due date

•�Apply for postponement  
of report submission

•�Calculate non-listed  
stock value 

My page

▶ My page

•Review past reports

PETI System

Create  
report

 �False reporting and negligence may lead to certain 
legal measures, including warnings and corrective 
measures, imposition of penalties, or disciplinary 
measures under Article 8-2 of the Public Service 
Ethics Act. Please make sure all the content in your 
report is correct.

Hello, ***
 Organization: MPM
 - �Government Ethics Bureau, Ethics Policy Division
 Status of report: In progress
 Registration date: September 1, 2020
 Submission due: October 31, 2020 

Report on changes in property (re-registration)

Relation Name
Resident  

Registration 
No.

Address

Refusal of 
Property 

Registration 
(Period)

Subject 
to 

registration

Excluded 
from 

registration

Information consent

Real  
estate

Financial 
information

Spouse Kim **
680101-
2010101

Sejongro 11 (Jongchon-dong), 
Jongchon-dong, Sejong City

∨ Agreed Agreed

Mother Ku **
350525-
2022222

# 1-110 (Ichon-dong, Hangaram Apt.), 
Ichonro 7 gil 10, Ichon-dong,  
Yongsan-gu, Seoul

∨ Agreed Agreed

Son Ju **
901111-
1011111

#1-1 (Imun-dong, Hyundai Apt.), 
Hancheonro 5 gil 1, Dongdaemun-gu, 
Seoul

∨ Agreed Agreed

Status of family – �The list shows the status of your registered family members. You can update information on relatives when you 
create a new report.

(Unit: KRW 100 mn)    (Unit: KRW 1000)

Changes in aggregate  
property value (5 years)

Examination results
(3 years)

Changes in
property items

 Deposit/Insurance 

Registration  
date Examination results

No results

20,000,000

18,000,000

16,000,000

14,000,000

12,000,000

10,000,000

8,000,000

6,000,000

4,000,000

2,000,000

2017 2018 2019 2020

200

180

160

140

120

100

80

60

40

20

2017 2018 2019 2020

Хөрөнгө бүртгэж, мэдүүлэх хуудас

• Миний хуудас

Миний хуудас

“PETI” систем

• Хуучин тайлан хянах

(Нэгж: 100 сая вон)
Нийт хөрөнгийн өөрчлөлт  (5 

жил)

(Нэгж:1000 вон) 
Хадгаламж, даатгал

Шалгалтын хугацаа  (3 жил)

Хөрөнгийн өөрчлөлт 
Бүртгэлийн 

огноо
Бүртгэлийн огноо

Мэдээлэл байхгүй байна.

Гэр бүлийн байдал. Энэхүү жагсаалт нь Таны бүртгүүлсэн гэр бүлийн гишүүдийн эзэмшиж 
байгаа хөрөнгийг харуулж байна. Та шинэ тайлан үүсгэхдээ хамаатан садныхаа мэдээллийг 

шинэчлэх боломжтой.

• Мэдээлэл авах       
     зөвшөөрөл

• Хөрөнгө бүртгэхээс  
     татгалзах

• Өдрийг хойшлуулах 
      хүсэлт гаргах

• Тайлангийн хугацааг             
       хойшлуулах хүсэлт гаргах

•Арилждаггүй үнэт               
    цаасны үнэлгээг тооцох

Та хэрэв тайландаа хайхрамжгүй хандаж 
дутуу, худал мэдээлэл өгвөл Нийтийн албаны 
ёс зүйн тухай хуулийн 8.2 дэх хэсэгт заасан 
анхааруулга, сануулга, залруулга, сахилгын 
шийтгэл зэрэг хариуцлага хүлээх магадлалтай. 
Та тайлангаа сайн шалгаарай.

Хамаарал

Эхнэр, 
нөхөр Kim **

Ku **

Ju **

Эх

Хүү

Нэр
Оршин 

суугчийн 
бүртгэлийн 

дугаар
Хаяг

Sejongro 11 (Jongchon-dong), 
Jongchon-dong, Sejong City

Зөвшөөрсөн

Зөвшөөрсөн Зөвшөөрсөн

Зөвшөөрсөн Зөвшөөрсөн

Зөвшөөрсөн

# 1-110 (Ichon-dong, Hangaram Apt.), 
Ichonro 7 gil 10, Ichon-dong,

Yongsan-gu, Seoul

#1-1 (Imun-dong, Hyundai Apt.), 
Hancheonro 5 gil 1, Dongdaemun-

gu, Seoul

Хөрөнгийн 
бүртгэлээс 
татгалзах 
(хугацаа)

Бүртгүүлэх 
эсэх

Бүртгэлээс 
хасах

Үл хөдлөх 
хөрөнгө

Санхүүгийн 
мэдээлэл

Санхүүгийн мэдээлэл

Сайн байна уу, *** 
Байгууллага: ХНУЯ ЗГ-ын Ёс зүйн 
хороо, Ёс зүйн бодлогын хэлтэс 
Тайлангийн төлөв: Бичиж байгаа 
Бүртгэл: 2020 оны 9 дүгээр сарын 1-ний өдөр  
Эцсийн хугацаа: 2020 оны 10 дугаар сарын 
31-ний өдөр.

Миний хуудас Хөрөнгийн тайлан
Битүүмжилсэн 

хувьцааны итгэмжлэл
Хөдөлмөр эрхлэлтийн 

шалгалт
Гишүүнчлэл

Тайлан 
үүсгэх

Хөрөнгийн өөрчлөлтийг тайлагнах (дахин бүртгүүлэх)

“PETI” системийн онцлог, модуль
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management
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By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
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to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
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Mis-recording, 
Missing, 
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the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
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Poor Human 
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Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Property Report Screen of the Property Registration Section

Property  
ReportingMy Page Blind Stock  

Trusts
Employment 
Screening BoardsPETI System

 Civil servants subject to property registration report the status of property owned in 16 categories.

Create Summary table

▶ Land

  Buildings

  Vehicles

•  Cash (checks)

  Deposit/Insurance        

•  Time deposits 

• Securities            

•  Claims to individuals        

•Debts

• Gold and platinum         

• Gemstones

• � Antiques and artwork

•  Memberships

• �Intellectual property 
rights

• Equity interests

• Contributed property

• Summary table

  ○  All information shall be correct as of the registration date (Sep.1, 2019).
  ○   (If you have consented to provide real estate information)  Click  Review real estate information   to review the list of 

registered property.

Video guide on reporting Property accumulation process

Types of rights 
(required)   ※ �If you receive rental deposits, report the deposits received as ‘lease liabilities’ in the debts section.

  ※ Choose all property rights regardless of their registration status.

Location
(required)

  

   General    -   Block No. 

  ※ Provide the exact location information (i.e. lot number) to obtain officially assessed price automatically.

Category of land 
(required)

 == Choose ==  

Total area  
(required)

 (㎡)

Process of  
acquisition

Date of 
acquisition 
(required)   ※ Date of purchase, date of inheritance, date of receipt as gift, etc.

Details of 
acquisition 
(required)

 

  ※ �Purpose, methods (purchase, inheritance, gift, etc.), counterpart (i.e. buyer, inheritee, and relation 
with counterpart)

Source of  
income 

(required)   ※ Deposits, proceeds from sale of real estate, financial debts, debts from individuals, etc.

Others
  ※ Other information in relation to the acquisition of property

Financial  
data

Financial  
data

Financial  
data

Financial  
data

STEP. 01
Personal 

information

STEP. 02
Family 

information

STEP. 04
Summary of changes 

in property

STEP. 05
List of property for 

disclosure

STEP. 06
Submission

STEP. 03
Summary table

 indicates items need to be updated. Click to make changes. Add Delete Preview (Unit: KRW 1000)

Add joint owner Delete joint owner

Reasons for change   
(required)   ※ �Describe reasons for changes in property, including purchase, sale, inheritance, gift, bequeathment, changes in 

property value, etc.

Attach files
  ※ Click [Save] to save the files submitted (in tif, jpg, jpeg, gif, bmp, pdf, zip, hwp formats)

Save Discard report

 ▶ Property Report ▶ Land (ownership ∙ superficies ∙ Jeonse rights)

 == Choose ==  

 Lot No. Find address

Хөрөнгийн бүртгэлийн хэсгийн хөрөнгийн тайлангийн дэлгэц

“PETI” систем Миний хуудас

Санхүүгийн 
мэдээлэл

Санхүүгийн 
мэдээлэл

Санхүүгийн 
мэдээлэл

Санхүүгийн 
мэдээлэл

III АЛХАМ: 
Нэгтгэл

Нэгдсэн хүснэгт үүсгэх 

Хөрөнгийн 
тайлан

Газар

Байр

Машин

Бэлэн мөнгө, чек

Хугацаатай хадгаламж

Авлага

Үнэт цаас

Өр

Алт, цагаан алт

Үнэт чулуу

Эртний эдлэл, 
урлагийн бүтээл

Гишүүнчлэл

 Оюуны өмчийн эрх

Хүү

Хандивласан өмч, хөрөнгө

Нэгтгэл

Бүртгүүлэх өдрийн байдлаар хөрөнгийн мэдээлэл үнэн зөв байх ёстой. (2019 оны 09 дүгээр сарын 1-ний өдөр)

(Хэрэв та үл хөдлөх хөрөнгийн мэдээлэл өгөхийг зөвшөөрсөн бол) 

Хадгаламж, даатгал

Битүүмжилсэн 
хувьцааны итгэмжлэл

Хөдөлмөр эрхлэлтийн 
шалгалт

Гишүүнчлэл

VI АЛХАМ: 
Илгээх

V АЛХАМ:  
Ил тод болгох хөрөнгө

IV АЛХАМ: 
Өмчийн өөрчлөлтийн дүн

II АЛХАМ: 
Гэр бүлийн 
мэдээлэл

I АЛХАМ: 
Хувийн мэдээлэл

Өмчийн тайлан  Газар (өмчлөл ∙ “Jeonse” эрх)

Өөрчлөлт оруулах хөрөнгийг зааж дарна уу.

Хөрөнгө 
хуримтлуулсан 
үйл явц

Сонгох

Сонгох

дугаар.

дугаар.

Хаягаар хайх

Ерөнхий

Хэрэв та түрээсийн төлбөр авсан бол мэдээлнэ үү.
Бүртгэлд хамаарах бүх өмчийн эрхийг сонгоно уу.

Албан ёсны үнэлгээг автоматаар авахын тулд хаягаа бүрэн бичнэ үү.

Худалдан авсан, өв залгамжилсан, бэлэг авсан огноо зэрэг мэдээллийг оруулна уу.

Зорилго, арга (худалдан авалт, өв залгамжлал, бэлэг гэх мэт), хамтрагч (өөрөөр хэлбэл худалдан авагч, өв 
залгамжлагч)

Хадгаламж, үл хөдлөх хөрөнгө зарснаас олсон орлого, санхүүгийн байгууллагаас авсан зээл, хувь хүмүүст 
тавьсан өр зэрэг мэдээллийг оруулна уу.

Хөрөнгө хуримтлуулахтай холбоотой бусад мэдээлэл

Файл хавсаргах. Хадгалах товч дарж файлаа (tiff, jpeg, jpg, bmp, pdf, zip, hwp) өргөтгөлтэй хадгална уу.

Худалдан авах, зарах, өв залгамжлах, бэлэг, гэрээслэлээр авах зэрэг хөрөнгийн өөрчлөлтийн шалтгааныг 
тайлбарлах.

Хөрөнгийн бүртгэлд хамрагдах төрийн албан хаагчид 16 ангиллаар хөрөнгөө мэдүүлдэг.

Эрхийн төрөл 
(шаардлагатай)

Байршил 
(шаардлагатай)

Газрын  ангилал 
(шаардлагатай)

Нийт талбай  
(шаардлагатай)

Авсан огноо 
(шаардлагатай)

Хэрхэн авсан 
тухай дэлгэрэнгүй 
мэдээлэл 
(шаардлагатай)

Орлогын эх үүсвэр 
(шаардлагатай)

Өөрчлөлтийн шаардлага 
(шаардлагатай)

Файл хавсаргах. 

Бусад 

Тайлан гаргах видео 
удирдамж Хөрөнгийн эх үүсвэр

Нэмэх

Хамтран эзэмшигч нэмэх       Хамтран эзэмшигч хасах    

Устгах Харах (Нэгж: 1000 вон)

Хянах товч дарж мэдээлэлтэй танилцах

м

Хадгалах Тайланг устгах

Төрийн албаны
 ёс зүйн “PETI” систем
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  Key Features and Functions of PETI

Main Screen of the Property Registration Section

Property  
ReportingMy Page Blind Stock  

Trusts
Employment 
Screening Boards

•�Information consent

•�Apply for refusal to  
register property

•�Apply for extension of  
submission due date

•�Apply for postponement  
of report submission

•�Calculate non-listed  
stock value 

My page

▶ My page

•Review past reports

PETI System

Create  
report

 �False reporting and negligence may lead to certain 
legal measures, including warnings and corrective 
measures, imposition of penalties, or disciplinary 
measures under Article 8-2 of the Public Service 
Ethics Act. Please make sure all the content in your 
report is correct.

Hello, ***
 Organization: MPM
 - �Government Ethics Bureau, Ethics Policy Division
 Status of report: In progress
 Registration date: September 1, 2020
 Submission due: October 31, 2020 

Report on changes in property (re-registration)

Relation Name
Resident  

Registration 
No.

Address

Refusal of 
Property 

Registration 
(Period)

Subject 
to 

registration

Excluded 
from 

registration

Information consent

Real  
estate

Financial 
information

Spouse Kim **
680101-
2010101

Sejongro 11 (Jongchon-dong), 
Jongchon-dong, Sejong City

∨ Agreed Agreed

Mother Ku **
350525-
2022222

# 1-110 (Ichon-dong, Hangaram Apt.), 
Ichonro 7 gil 10, Ichon-dong,  
Yongsan-gu, Seoul

∨ Agreed Agreed

Son Ju **
901111-
1011111

#1-1 (Imun-dong, Hyundai Apt.), 
Hancheonro 5 gil 1, Dongdaemun-gu, 
Seoul

∨ Agreed Agreed

Status of family – �The list shows the status of your registered family members. You can update information on relatives when you 
create a new report.

(Unit: KRW 100 mn)    (Unit: KRW 1000)

Changes in aggregate  
property value (5 years)

Examination results
(3 years)

Changes in
property items

 Deposit/Insurance 

Registration  
date Examination results

No results

20,000,000

18,000,000

16,000,000

14,000,000

12,000,000

10,000,000

8,000,000

6,000,000

4,000,000

2,000,000

2017 2018 2019 2020

200

180

160

140

120

100

80

60

40

20

2017 2018 2019 2020

Хөрөнгө бүртгэж, мэдүүлэх хуудас

• Миний хуудас

Миний хуудас

“PETI” систем

• Хуучин тайлан хянах

(Нэгж: 100 сая вон)
Нийт хөрөнгийн өөрчлөлт  (5 

жил)

(Нэгж:1000 вон) 
Хадгаламж, даатгал

Шалгалтын хугацаа  (3 жил)

Хөрөнгийн өөрчлөлт 
Бүртгэлийн 

огноо
Бүртгэлийн огноо

Мэдээлэл байхгүй байна.

Гэр бүлийн байдал. Энэхүү жагсаалт нь Таны бүртгүүлсэн гэр бүлийн гишүүдийн эзэмшиж 
байгаа хөрөнгийг харуулж байна. Та шинэ тайлан үүсгэхдээ хамаатан садныхаа мэдээллийг 

шинэчлэх боломжтой.

• Мэдээлэл авах       
     зөвшөөрөл

• Хөрөнгө бүртгэхээс  
     татгалзах

• Өдрийг хойшлуулах 
      хүсэлт гаргах

• Тайлангийн хугацааг             
       хойшлуулах хүсэлт гаргах

•Арилждаггүй үнэт               
    цаасны үнэлгээг тооцох

Та хэрэв тайландаа хайхрамжгүй хандаж 
дутуу, худал мэдээлэл өгвөл Нийтийн албаны 
ёс зүйн тухай хуулийн 8.2 дэх хэсэгт заасан 
анхааруулга, сануулга, залруулга, сахилгын 
шийтгэл зэрэг хариуцлага хүлээх магадлалтай. 
Та тайлангаа сайн шалгаарай.

Хамаарал

Эхнэр, 
нөхөр Kim **

Ku **

Ju **

Эх

Хүү

Нэр
Оршин 

суугчийн 
бүртгэлийн 

дугаар
Хаяг

Sejongro 11 (Jongchon-dong), 
Jongchon-dong, Sejong City

Зөвшөөрсөн

Зөвшөөрсөн Зөвшөөрсөн

Зөвшөөрсөн Зөвшөөрсөн

Зөвшөөрсөн

# 1-110 (Ichon-dong, Hangaram Apt.), 
Ichonro 7 gil 10, Ichon-dong,

Yongsan-gu, Seoul

#1-1 (Imun-dong, Hyundai Apt.), 
Hancheonro 5 gil 1, Dongdaemun-

gu, Seoul

Хөрөнгийн 
бүртгэлээс 
татгалзах 
(хугацаа)

Бүртгүүлэх 
эсэх

Бүртгэлээс 
хасах

Үл хөдлөх 
хөрөнгө

Санхүүгийн 
мэдээлэл

Санхүүгийн мэдээлэл

Сайн байна уу, *** 
Байгууллага: ХНУЯ ЗГ-ын Ёс зүйн 
хороо, Ёс зүйн бодлогын хэлтэс 
Тайлангийн төлөв: Бичиж байгаа 
Бүртгэл: 2020 оны 9 дүгээр сарын 1-ний өдөр  
Эцсийн хугацаа: 2020 оны 10 дугаар сарын 
31-ний өдөр.

Миний хуудас Хөрөнгийн тайлан
Битүүмжилсэн 

хувьцааны итгэмжлэл
Хөдөлмөр эрхлэлтийн 

шалгалт
Гишүүнчлэл

Тайлан 
үүсгэх

Хөрөнгийн өөрчлөлтийг тайлагнах (дахин бүртгүүлэх)

“PETI” системийн онцлог, модуль
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Property Verification Screen after Completing Property Report

  ○ � You’ve completed the summary table. Review the details below and click  Next   if no modifications are required.

※ To print this page, go to Print in the File tab, select Print Review and then Fit to page to adjust the page size.

Edit

 The table below summarizes your and your family members’ information consent and the value of property registered.

Relationship Name
Information consent

Previous value
Changes Current value  

(KRW 1,000)Increase DecreaseReal estate Financial

Applicant **** Agreed Agreed 344,650 568,802 2,000 911,452

Spouse **** Agreed Agreed 600,820 63,500 11,580 652,740

Father **** Not agreed Not agreed 21,000 3,900 0 24,900

Mother **** Not agreed Not agreed 38,000 0 0 38,000

Son **** Agreed Not agreed 0 0 0 0

 ���Is any real estate and financial information omitted or included unnecessarily?  
※ �Certain real estate that cannot be looked up (e.g. Jeonse rights, lot purchase rights) and financial assets reported as “0” may lead to differences with actual data.

Category Items No. of reported items No. of items  
looked up Inquiry Date and time of review Date and time of report

Real  
estate

Land 2 2 Confirmed Jan-25-2021 13:45:28

Buildings 4 3 Confirmed Jan-25-2021 13:47:51

Financial 
assets

Deposits/
insurance 4 (KRW 56,800,000) 6 (KRW 60,350,000) Confirmed Feb-10-2021 20:55:13 Feb-10-2021 19:23:10

Securities 2 (KRW 30,780,000) 2 (KRW 30,780,000) Confirmed Feb-10-2021 19:25:23 Feb-10-2021 19:23:10

Debts 1 (KRW 10,000,000) 1 (KRW 10,000,000) Confirmed Feb-10-2021 20:59:59 Feb-10-2021 19:23:10

 Did you report the property where you and your family members currently reside?  

     ※ �The property at the below address is not included in your summary table. Please add it to your list of buildings (ownership, Jeonse rights) if subject to registration.
     ※ �If subject to registration (official residence, dormitory, house owned by relatives, etc.), please describe the type of residence.

Address Type of residence Relationship Name Reasons for change

#1-101, Daemyeong Riverside Town Apt.,  
Sinjang-dong 569, Hanam-si, Gyeonggi-do

Self-owned Applicant ****

 Do you have any property leased to another person?
     ※ �The property at the below address is not reported in the lease liabilities section. If you have leased property in your ownership and received lease deposits, report them 

as lease liabilities.
     ※ �If your building(s) is leased free of charge, not used, or occupied by the applicant, please state so in the below Reasons for change section.

Relationship Name Types of rights Address Reasons for change

Applicant **** Ownership # 9-909, Doraem Village 9, Dodam-dong 855, Sejong City

 Have you reported the lease liabilities of sold property? 

     ※ �You must redeem the entire lease liabilities of sold property.

 Are any of your stocks subject to disposal or a blind stock trust?
     ※ �Civil servants subject to property disclosure and employees of the Financial Services Commission and the Ministry of Economy and Finance shall dispose of their 

stocks or place them in a blind trust within one month if the total value of stocks owned by the civil servant and his or her interested parties exceeds KRW 30 
million, and report such to the registration agency.

Relationship Name Items Value
(KRW 1,000)

Applicant **** Shinhan Investment, G*** Construction (500 shares owned), special note (changes in value) 16,540

Spouse **** E*** Trade (400 shares owned), special note (changes in value) 14,240

Total 30,780

 �Once property reporting is complete, the system verifies the content reported and enables the user to review any omitted or mistakenly entered items before 
final submission.

 ▶ Property Report ▶  Report Verification

Edit

  Төрийн албаны
 ёс зүйн “PETI” систем
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Property Verification Screen after Completing Property Report

  ○ � You’ve completed the summary table. Review the details below and click  Next   if no modifications are required.

※ To print this page, go to Print in the File tab, select Print Review and then Fit to page to adjust the page size.

Edit

 The table below summarizes your and your family members’ information consent and the value of property registered.

Relationship Name
Information consent

Previous value
Changes Current value  

(KRW 1,000)Increase DecreaseReal estate Financial

Applicant **** Agreed Agreed 344,650 568,802 2,000 911,452

Spouse **** Agreed Agreed 600,820 63,500 11,580 652,740

Father **** Not agreed Not agreed 21,000 3,900 0 24,900

Mother **** Not agreed Not agreed 38,000 0 0 38,000

Son **** Agreed Not agreed 0 0 0 0

 ���Is any real estate and financial information omitted or included unnecessarily?  
※ �Certain real estate that cannot be looked up (e.g. Jeonse rights, lot purchase rights) and financial assets reported as “0” may lead to differences with actual data.

Category Items No. of reported items No. of items  
looked up Inquiry Date and time of review Date and time of report

Real  
estate

Land 2 2 Confirmed Jan-25-2021 13:45:28

Buildings 4 3 Confirmed Jan-25-2021 13:47:51

Financial 
assets

Deposits/
insurance 4 (KRW 56,800,000) 6 (KRW 60,350,000) Confirmed Feb-10-2021 20:55:13 Feb-10-2021 19:23:10

Securities 2 (KRW 30,780,000) 2 (KRW 30,780,000) Confirmed Feb-10-2021 19:25:23 Feb-10-2021 19:23:10

Debts 1 (KRW 10,000,000) 1 (KRW 10,000,000) Confirmed Feb-10-2021 20:59:59 Feb-10-2021 19:23:10

 Did you report the property where you and your family members currently reside?  

     ※ �The property at the below address is not included in your summary table. Please add it to your list of buildings (ownership, Jeonse rights) if subject to registration.
     ※ �If subject to registration (official residence, dormitory, house owned by relatives, etc.), please describe the type of residence.

Address Type of residence Relationship Name Reasons for change

#1-101, Daemyeong Riverside Town Apt.,  
Sinjang-dong 569, Hanam-si, Gyeonggi-do

Self-owned Applicant ****

 Do you have any property leased to another person?
     ※ �The property at the below address is not reported in the lease liabilities section. If you have leased property in your ownership and received lease deposits, report them 

as lease liabilities.
     ※ �If your building(s) is leased free of charge, not used, or occupied by the applicant, please state so in the below Reasons for change section.

Relationship Name Types of rights Address Reasons for change

Applicant **** Ownership # 9-909, Doraem Village 9, Dodam-dong 855, Sejong City

 Have you reported the lease liabilities of sold property? 

     ※ �You must redeem the entire lease liabilities of sold property.

 Are any of your stocks subject to disposal or a blind stock trust?
     ※ �Civil servants subject to property disclosure and employees of the Financial Services Commission and the Ministry of Economy and Finance shall dispose of their 

stocks or place them in a blind trust within one month if the total value of stocks owned by the civil servant and his or her interested parties exceeds KRW 30 
million, and report such to the registration agency.

Relationship Name Items Value
(KRW 1,000)

Applicant **** Shinhan Investment, G*** Construction (500 shares owned), special note (changes in value) 16,540

Spouse **** E*** Trade (400 shares owned), special note (changes in value) 14,240

Total 30,780

 �Once property reporting is complete, the system verifies the content reported and enables the user to review any omitted or mistakenly entered items before 
final submission.

 ▶ Property Report ▶  Report Verification

Edit

Хамаарал Нэр Мэдээлэл авах зөвшөөрөл Өмнөх үнэ Өөрчлөлт Одоогийн 
үнэ цэн  

(мян.вон)Үл хөдлөх хөрөнгө Санхүү Нэмэгдсэн Хасагдсан

Мэдүүлэгч **** Зөвшөөрсөн Зөвшөөрсөн 344,650 568,802 2,000 911,452

Эхнэр, нөхөр **** Зөвшөөрсөн Зөвшөөрсөн 600,820 63,500 11,580 652,740

Эцэг **** Зөвшөөрөөгүй Зөвшөөрөөгүй 21,000 3,900 0 24,900

Эх **** Зөвшөөрөөгүй Зөвшөөрөөгүй 38,000 0 0 38,000

Хүү **** Зөвшөөрсөн Зөвшөөрөөгүй 0 0 0 0

Ангилал Хөрөнгө Тайлагнасан тоо Харсан тоо Тодруулга Шалгалт хийсэн огноо Тайлагнасан огноо

Үл 
хөдлөх 
хөрөнгө

Газар 2 2 Батлав 2021 о н ы  1  д ү г э э р 
с а р ы н  2 5 - н ы  ө д р и й н 
13:45:28 цагт

Барилга 4 3 Батлав 2021 о н ы  1  д ү г э э р 
с а р ы н  2 5 - н ы  ө д р и й н 
13:47:51 цагт 

Санхүүгийн   
хөрөнгө

Хадгаламж/ 
даатгал

4 (KRW 56,800,000) 6 (KRW 60,350,000) Баталгаажсан 2021 о н ы  2  д у г а а р 
с а р ы н  1 0 - н ы  ө д р и й н 
20:55:13 цагт 

2021 о н ы  2  д у г а а р 
с а р ы н  1 0 - н ы  ө д р и й н 
19:23:10 цагт 

Үнэт цаас 2 (KRW 30,780,000) 2 (KRW 30,780,000)

Батлав

2021 о н ы  2  д у г а а р 
с а р ы н  1 0 - н ы  ө д р и й н 
19:25:23 цагт 

2021 о н ы  2  д у г а а р 
с а р ы н  1 0 - н ы  ө д р и й н 
19:23:10 цагт

Өр зээл 1 (KRW 10,000,000) 1 (KRW 10,000,000) Батлав 2021 о н ы  2  д у г а а р 
с а р ы н  1 0 - н ы  ө д р и й н 
20:59:59 цагт 

2021 о н ы  2  д у г а а р 
с а р ы н  1 0 - н ы  ө д р и й н 
19:23:10 цагт

 
Хаяг Эзэмшил Хамаарал Нэр Өөрчлөлтийн шалтгаан

#1-101, Daemyeong Riverside Town Apt., Sinjang-
dong 569, Hanam-si, Gyeonggi-do

Өөрийн эзэмшил Мэдүүлэгч ****

Хамаарал Нэр Эрхийн төрөл Хаяг Өөрчлөлтийн шалтгаан

Мэдүүлэгч **** Эзэмшил # 9-909, “Doraem” тосгоны 9, “Dodam-dong” гудамж 855, Сэжон хот

 

Хамаарал Нэр Хувьцаа Үнэ (мян.вон)

Мэдүүлэгч **** “Shinhan“ хөрөнгө оруулалт, G*** Барилга (500 хувьцааг эзэмшдэг), тусгай мэдэгдэл (үнийн өөрчлөлт) 16,540

Эхнэр, нөхөр **** E*** арилжаа (400 хувьцааг эзэмшиж байв), тусгай мэдэгдэл (үнийн өөрчлөлт) 14,240

30,780

Үл хөдлөх хөрөнгийн тайлан гаргасны дараа баталгаажуулах дэлгэц

Та хураангуй хүснэгтийг бөглөсөн болно. Доорх дэлгэрэнгүй мэдээллийг хянаж, нэмэлт, өөрчлөлт оруулах шаардлагагүй бол                                 товчлуур дарна уу.       

Хөрөнгийн тайлан  ▶    Тайланг баталгаажуулах

Энэ хуудсыг хэвлэхийн тулд “Файл” цэсээс “Хэвлэх” үйлдэл сонгоод хуудасны хэмжээг тохируулна уу. 

 Доорх хүснэгтэд Таны болон гэр бүлийн гишүүдийн хөрөнгийн талаар мэдээлэл авах зөвшөөрөл, бүртгэсэн хөрөнгийн нийт хэмжээг харуулав.

 Үл хөдлөх хөрөнгө, санхүүгийн мэдээллийг орхигдуулсан эсэхийг шалгана уу? 
※ Хайх боломжгүй зарим үл хөдлөх хөрөнгө (Ж.нь: “Jeonse” эрх, багц худалдан авах эрх) болон санхүүгийн хөрөнгө “0” гэж мэдээлсэн нь бодит байдалтай зөрж магадгүй 
юм.

 Та түрээслүүлсэн хөрөнгөтэй юу? 
 ※ Доорх хаяг дээрх түрээслүүлсэн үл хөдлөх хөрөнгийг мэдүүлээгүй байна. Хэрэв Та хөрөнгөө түрээслүүлсэн бол мэдүүлнэ үү. 
 ※ Хэрэв байр хоосон, бусдад үнэ төлбөргүй ашиглуулсан, эсхүл уг байрыг эзэмшдэггүй бол өөрчлөлтийн шалтгаан хэсэгт тайлбар бичнэ үү.

 Та болон таны гэр бүлийн гишүүдийн одоо амьдарч буй үл хөдлөх хөрөнгийг мэдүүлсэн үү? 
 ※ Доорх хаяг дээр бүртгэлтэй үл хөдлөх хөрөнгө Таны хураангуй хүснэгтэд ороогүй байна. Бүртгүүлэх бол үл хөдлөх хөрөнгийн жагсаалтад (өмчлөл, “Jeonse эрх”) нэмнэ үү? 
 ※ Бүртгүүлэх бол (албан ёсны оршин суух газар, байр, дотуур байр, хамаатан садны эзэмшлийн байшин гэх мэт) оршин суугаа хаягаа тодорхойлно уу. 

 Та борлуулсан хөрөнгөө мэдүүлсэн үү? 
 ※  Борлуулсан хөрөнгийн талаар тайлагнах ёстой. 

 Та хувьцаагаа зарах буюу битүүмжлэн итгэмжлэлд шилжүүлсэн үү? 
 ※ Төрийн албан хаагчид, Санхүүгийн үйлчилгээний комисс, Эдийн засаг, сангийн яамны төрийн албан хаагч болон түүнтэй ашиг сонирхол нэгт этгээд 30 сая воноос их     

     үнэтэй хувьцаатай бол энэ тухай байгууллагад мэдүүлж, 1 сарын дотор хувьцаагаа зарах, эсхүл битүүмжлэн итгэмжлэлд шилжүүлнэ.

Дараах

  Хөрөнгийн тайланг бөглөсний дараа систем нь агуулгыг шалгаж, илгээхээс өмнө орхигдуулсан буюу  
алдаатай мэдээллийг нягтлах боломж олгодог.

Засах

Батлав

Засах

Батлав

Батлав

Батлав

Батлав

Төрийн албаны
 ёс зүйн “PETI” систем

“PETI” системийн онцлог

Үл хөдлөх хөрөнгийн мэдээлэлтэй холбоотой тайлангийн хуудас
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  Key Features and Functions of PETI

Property Report Screen Linked to Real Estate Information

Selection Status Relationship Owner Causa de cambio

Applicant **** Gyeongsang

Types of rights  
(required)

 Ownership 

 ※  If you receive rental deposits, report the deposits received as ‘lease liabilities’ in the debts section.
 ※ Select all property rights regardless of their registration status.

Location
(required)

 Lot No.                   Find Address

 Mari-gun     General      -    Block No.

 ※ Provide the exact location information (i.e. lot number) to obtain the officially assessed price automatically.

 ▶ Property Report ▶  Real estate (land) Notification from reviewer Preparation guide

 ○  All information shall be correct as of the registration date (Sep.1, 2019).

 ○ � (If you have consented to provide real estate information) Click Review real estate information  to review the list of registered property.

 Indicates items need to be updated. Click to make changes. Add Delete Preview (Unit: KRW 1,000)

※ Relevant information will be automatically filled once you select the relevant location.
※  The information below is based on the land register, which may exhibit certain differences 

with actual information as of the registration date. Please confirm the information as of the 
registration date before submitting it for reporting.

     Real estate (land) information

Print Close

Name of 
owner

Inquiry  
date Location Category  

of land Areas (㎡)  No. of joint 
owners  

Date of 
change

Information 
providers

****
Dec-31-

2019 10, Mari-gun 5,000.00 Jul-01-
2009

Supreme Court
MOLIT

New property

 �Real estate (e.g. land, buildings) and financial (e.g. deposits, securities, debts) information are provided if the civil servant has consented to information sharing. 
Information provided is automatically filled in once the user reviews, confirms the content and clicks.

 Төрийн албан хаагч мэдээлэл хуваалцахыг зөвшөөрсөн тохиолдолд үл хөдлөх хөрөнгө (жишээ нь: 
газар, барилга) болон санхүүгийн (жишээ нь: хадгаламж, үнэт цаас, өр) мэдээллийг өгдөг. Албан хаагч 
агуулгаа хянаж, баталгаажуулсны дараа өгсөн мэдээлэл нь автоматаар бөглөгдөнө.

Бүртгүүлэх өдрийн байдлаар бүх мэдээлэл үнэн зөв байх ёстой. (2019 оны 09 дүгээр сарын 1-ний өдөр)

(Хэрэв та үл хөдлөх хөрөнгийн мэдээлэл өгөхийг зөвшөөрсөн бол)                   Үл хөдлөх хөрөнгийн мэдээллийн тойм     дээр дарж жагсаалтыг үзнэ үү.

Тайланг шинэчлэх шаардлагатай байгааг харуулж байна.  Өөрчлөх бол дараах товчлуурыг дарна уу

 

Шинэ өмч

 Хөрөнгийн тайлан  Үл хөдлөх хөрөнгө (газар) 

Хөрөнгийн тайлан  ▶ Үл хөдлөх хөрөнгө (газар) 

Өмчлөл

Lot No.

Mari-gun

Албан ёсны үнэлгээг автоматаар авахын тулд хаягаа бүрэн бичнэ үү.

 Ерөнхий Дугаар

Хэрэв та түрээсийн төлбөр авсан бол мэдээлнэ үү.
Бүртгэлд хамаарах бүх өмчийн эрхийг сонгоно уу.

Эрхийн төрөл 
(шаардлагатай)

Байршил 
(шаардлагатай)

Үл хөдлөх хөрөнгийн мэдээлэл (газар)

Байршил сонгоход холбогдох мэдээлэл автоматаар бөглөгдөх болно.
 Доорх мэдээлэл нь газрын бүртгэлд үндэслэсэн бөгөөд цаг хугацааны хувьд бодит мэдээлэлд тодорхой зөрүү гарч
болзошгүй юм.
Мэдээллийг илгээхээсээ өмнө баталгаажуулна уу.

Сонголт     Байр суурь        Хамаарал                Эзэмшигч

Хянагчийн мэдэгдэл                                 

 Нэмэх

 Хэвлэх Хаах

Устгах  Шалгах

Бэлтгэх заавар                               

Мэдүүлэгч

Эзэмшигч Огноо

10, Mari-gun2019.12.31  2009.07.01 Дээд шүүх

 “MOLIT”

Байршил Газрын төрөл Хэмжээ(м2) Хамтран 
эзэмшигч

Өөрчлөлт 
орсон

Мэдээллийн 
эх үүсвэр

(Нэгж:1000 вон)

Дугаар Хаяг олох

“PETI” системийн онцлог
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Property Verification Screen after Completing Property Report

  ○ � You’ve completed the summary table. Review the details below and click  Next   if no modifications are required.

※ To print this page, go to Print in the File tab, select Print Review and then Fit to page to adjust the page size.

Edit

 The table below summarizes your and your family members’ information consent and the value of property registered.

Relationship Name
Information consent

Previous value
Changes Current value  

(KRW 1,000)Increase DecreaseReal estate Financial

Applicant **** Agreed Agreed 344,650 568,802 2,000 911,452

Spouse **** Agreed Agreed 600,820 63,500 11,580 652,740

Father **** Not agreed Not agreed 21,000 3,900 0 24,900

Mother **** Not agreed Not agreed 38,000 0 0 38,000

Son **** Agreed Not agreed 0 0 0 0

 ���Is any real estate and financial information omitted or included unnecessarily?  
※ �Certain real estate that cannot be looked up (e.g. Jeonse rights, lot purchase rights) and financial assets reported as “0” may lead to differences with actual data.

Category Items No. of reported items No. of items  
looked up Inquiry Date and time of review Date and time of report

Real  
estate

Land 2 2 Confirmed Jan-25-2021 13:45:28

Buildings 4 3 Confirmed Jan-25-2021 13:47:51

Financial 
assets

Deposits/
insurance 4 (KRW 56,800,000) 6 (KRW 60,350,000) Confirmed Feb-10-2021 20:55:13 Feb-10-2021 19:23:10

Securities 2 (KRW 30,780,000) 2 (KRW 30,780,000) Confirmed Feb-10-2021 19:25:23 Feb-10-2021 19:23:10

Debts 1 (KRW 10,000,000) 1 (KRW 10,000,000) Confirmed Feb-10-2021 20:59:59 Feb-10-2021 19:23:10

 Did you report the property where you and your family members currently reside?  

     ※ �The property at the below address is not included in your summary table. Please add it to your list of buildings (ownership, Jeonse rights) if subject to registration.
     ※ �If subject to registration (official residence, dormitory, house owned by relatives, etc.), please describe the type of residence.

Address Type of residence Relationship Name Reasons for change

#1-101, Daemyeong Riverside Town Apt.,  
Sinjang-dong 569, Hanam-si, Gyeonggi-do

Self-owned Applicant ****

 Do you have any property leased to another person?
     ※ �The property at the below address is not reported in the lease liabilities section. If you have leased property in your ownership and received lease deposits, report them 

as lease liabilities.
     ※ �If your building(s) is leased free of charge, not used, or occupied by the applicant, please state so in the below Reasons for change section.

Relationship Name Types of rights Address Reasons for change

Applicant **** Ownership # 9-909, Doraem Village 9, Dodam-dong 855, Sejong City

 Have you reported the lease liabilities of sold property? 

     ※ �You must redeem the entire lease liabilities of sold property.

 Are any of your stocks subject to disposal or a blind stock trust?
     ※ �Civil servants subject to property disclosure and employees of the Financial Services Commission and the Ministry of Economy and Finance shall dispose of their 

stocks or place them in a blind trust within one month if the total value of stocks owned by the civil servant and his or her interested parties exceeds KRW 30 
million, and report such to the registration agency.

Relationship Name Items Value
(KRW 1,000)

Applicant **** Shinhan Investment, G*** Construction (500 shares owned), special note (changes in value) 16,540

Spouse **** E*** Trade (400 shares owned), special note (changes in value) 14,240

Total 30,780

 �Once property reporting is complete, the system verifies the content reported and enables the user to review any omitted or mistakenly entered items before 
final submission.

 ▶ Property Report ▶  Report Verification

Edit

  Төрийн албаны
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57

56

E
thics in the C

ivil S
ervice

P
E

TI SYS
TE

M

Property Verification Screen after Completing Property Report

  ○ � You’ve completed the summary table. Review the details below and click  Next   if no modifications are required.

※ To print this page, go to Print in the File tab, select Print Review and then Fit to page to adjust the page size.

Edit

 The table below summarizes your and your family members’ information consent and the value of property registered.

Relationship Name
Information consent

Previous value
Changes Current value  

(KRW 1,000)Increase DecreaseReal estate Financial

Applicant **** Agreed Agreed 344,650 568,802 2,000 911,452

Spouse **** Agreed Agreed 600,820 63,500 11,580 652,740

Father **** Not agreed Not agreed 21,000 3,900 0 24,900

Mother **** Not agreed Not agreed 38,000 0 0 38,000

Son **** Agreed Not agreed 0 0 0 0

 ���Is any real estate and financial information omitted or included unnecessarily?  
※ �Certain real estate that cannot be looked up (e.g. Jeonse rights, lot purchase rights) and financial assets reported as “0” may lead to differences with actual data.

Category Items No. of reported items No. of items  
looked up Inquiry Date and time of review Date and time of report

Real  
estate

Land 2 2 Confirmed Jan-25-2021 13:45:28

Buildings 4 3 Confirmed Jan-25-2021 13:47:51

Financial 
assets

Deposits/
insurance 4 (KRW 56,800,000) 6 (KRW 60,350,000) Confirmed Feb-10-2021 20:55:13 Feb-10-2021 19:23:10

Securities 2 (KRW 30,780,000) 2 (KRW 30,780,000) Confirmed Feb-10-2021 19:25:23 Feb-10-2021 19:23:10

Debts 1 (KRW 10,000,000) 1 (KRW 10,000,000) Confirmed Feb-10-2021 20:59:59 Feb-10-2021 19:23:10

 Did you report the property where you and your family members currently reside?  

     ※ �The property at the below address is not included in your summary table. Please add it to your list of buildings (ownership, Jeonse rights) if subject to registration.
     ※ �If subject to registration (official residence, dormitory, house owned by relatives, etc.), please describe the type of residence.

Address Type of residence Relationship Name Reasons for change

#1-101, Daemyeong Riverside Town Apt.,  
Sinjang-dong 569, Hanam-si, Gyeonggi-do

Self-owned Applicant ****

 Do you have any property leased to another person?
     ※ �The property at the below address is not reported in the lease liabilities section. If you have leased property in your ownership and received lease deposits, report them 

as lease liabilities.
     ※ �If your building(s) is leased free of charge, not used, or occupied by the applicant, please state so in the below Reasons for change section.

Relationship Name Types of rights Address Reasons for change

Applicant **** Ownership # 9-909, Doraem Village 9, Dodam-dong 855, Sejong City

 Have you reported the lease liabilities of sold property? 

     ※ �You must redeem the entire lease liabilities of sold property.

 Are any of your stocks subject to disposal or a blind stock trust?
     ※ �Civil servants subject to property disclosure and employees of the Financial Services Commission and the Ministry of Economy and Finance shall dispose of their 

stocks or place them in a blind trust within one month if the total value of stocks owned by the civil servant and his or her interested parties exceeds KRW 30 
million, and report such to the registration agency.

Relationship Name Items Value
(KRW 1,000)

Applicant **** Shinhan Investment, G*** Construction (500 shares owned), special note (changes in value) 16,540

Spouse **** E*** Trade (400 shares owned), special note (changes in value) 14,240

Total 30,780

 �Once property reporting is complete, the system verifies the content reported and enables the user to review any omitted or mistakenly entered items before 
final submission.

 ▶ Property Report ▶  Report Verification

Edit

Хамаарал Нэр Мэдээлэл авах зөвшөөрөл Өмнөх үнэ Өөрчлөлт Одоогийн 
үнэ цэн  

(мян.вон)Үл хөдлөх хөрөнгө Санхүү Нэмэгдсэн Хасагдсан

Мэдүүлэгч **** Зөвшөөрсөн Зөвшөөрсөн 344,650 568,802 2,000 911,452

Эхнэр, нөхөр **** Зөвшөөрсөн Зөвшөөрсөн 600,820 63,500 11,580 652,740

Эцэг **** Зөвшөөрөөгүй Зөвшөөрөөгүй 21,000 3,900 0 24,900

Эх **** Зөвшөөрөөгүй Зөвшөөрөөгүй 38,000 0 0 38,000

Хүү **** Зөвшөөрсөн Зөвшөөрөөгүй 0 0 0 0

Ангилал Хөрөнгө Тайлагнасан тоо Харсан тоо Тодруулга Шалгалт хийсэн огноо Тайлагнасан огноо

Үл 
хөдлөх 
хөрөнгө

Газар 2 2 Батлав 2021 о н ы  1  д ү г э э р 
с а р ы н  2 5 - н ы  ө д р и й н 
13:45:28 цагт

Барилга 4 3 Батлав 2021 о н ы  1  д ү г э э р 
с а р ы н  2 5 - н ы  ө д р и й н 
13:47:51 цагт 

Санхүүгийн   
хөрөнгө

Хадгаламж/ 
даатгал

4 (KRW 56,800,000) 6 (KRW 60,350,000) Баталгаажсан 2021 о н ы  2  д у г а а р 
с а р ы н  1 0 - н ы  ө д р и й н 
20:55:13 цагт 

2021 о н ы  2  д у г а а р 
с а р ы н  1 0 - н ы  ө д р и й н 
19:23:10 цагт 

Үнэт цаас 2 (KRW 30,780,000) 2 (KRW 30,780,000)

Батлав

2021 о н ы  2  д у г а а р 
с а р ы н  1 0 - н ы  ө д р и й н 
19:25:23 цагт 

2021 о н ы  2  д у г а а р 
с а р ы н  1 0 - н ы  ө д р и й н 
19:23:10 цагт

Өр зээл 1 (KRW 10,000,000) 1 (KRW 10,000,000) Батлав 2021 о н ы  2  д у г а а р 
с а р ы н  1 0 - н ы  ө д р и й н 
20:59:59 цагт 

2021 о н ы  2  д у г а а р 
с а р ы н  1 0 - н ы  ө д р и й н 
19:23:10 цагт

 
Хаяг Эзэмшил Хамаарал Нэр Өөрчлөлтийн шалтгаан

#1-101, Daemyeong Riverside Town Apt., Sinjang-
dong 569, Hanam-si, Gyeonggi-do

Өөрийн эзэмшил Мэдүүлэгч ****

Хамаарал Нэр Эрхийн төрөл Хаяг Өөрчлөлтийн шалтгаан

Мэдүүлэгч **** Эзэмшил # 9-909, “Doraem” тосгоны 9, “Dodam-dong” гудамж 855, Сэжон хот

 

Хамаарал Нэр Хувьцаа Үнэ (мян.вон)

Мэдүүлэгч **** “Shinhan“ хөрөнгө оруулалт, G*** Барилга (500 хувьцааг эзэмшдэг), тусгай мэдэгдэл (үнийн өөрчлөлт) 16,540

Эхнэр, нөхөр **** E*** арилжаа (400 хувьцааг эзэмшиж байв), тусгай мэдэгдэл (үнийн өөрчлөлт) 14,240

30,780

Үл хөдлөх хөрөнгийн тайлан гаргасны дараа баталгаажуулах дэлгэц

Та хураангуй хүснэгтийг бөглөсөн болно. Доорх дэлгэрэнгүй мэдээллийг хянаж, нэмэлт, өөрчлөлт оруулах шаардлагагүй бол                                 товчлуур дарна уу.       

Хөрөнгийн тайлан  ▶    Тайланг баталгаажуулах

Энэ хуудсыг хэвлэхийн тулд “Файл” цэсээс “Хэвлэх” үйлдэл сонгоод хуудасны хэмжээг тохируулна уу. 

 Доорх хүснэгтэд Таны болон гэр бүлийн гишүүдийн хөрөнгийн талаар мэдээлэл авах зөвшөөрөл, бүртгэсэн хөрөнгийн нийт хэмжээг харуулав.

 Үл хөдлөх хөрөнгө, санхүүгийн мэдээллийг орхигдуулсан эсэхийг шалгана уу? 
※ Хайх боломжгүй зарим үл хөдлөх хөрөнгө (Ж.нь: “Jeonse” эрх, багц худалдан авах эрх) болон санхүүгийн хөрөнгө “0” гэж мэдээлсэн нь бодит байдалтай зөрж магадгүй 
юм.

 Та түрээслүүлсэн хөрөнгөтэй юу? 
 ※ Доорх хаяг дээрх түрээслүүлсэн үл хөдлөх хөрөнгийг мэдүүлээгүй байна. Хэрэв Та хөрөнгөө түрээслүүлсэн бол мэдүүлнэ үү. 
 ※ Хэрэв байр хоосон, бусдад үнэ төлбөргүй ашиглуулсан, эсхүл уг байрыг эзэмшдэггүй бол өөрчлөлтийн шалтгаан хэсэгт тайлбар бичнэ үү.

 Та болон таны гэр бүлийн гишүүдийн одоо амьдарч буй үл хөдлөх хөрөнгийг мэдүүлсэн үү? 
 ※ Доорх хаяг дээр бүртгэлтэй үл хөдлөх хөрөнгө Таны хураангуй хүснэгтэд ороогүй байна. Бүртгүүлэх бол үл хөдлөх хөрөнгийн жагсаалтад (өмчлөл, “Jeonse эрх”) нэмнэ үү? 
 ※ Бүртгүүлэх бол (албан ёсны оршин суух газар, байр, дотуур байр, хамаатан садны эзэмшлийн байшин гэх мэт) оршин суугаа хаягаа тодорхойлно уу. 

 Та борлуулсан хөрөнгөө мэдүүлсэн үү? 
 ※  Борлуулсан хөрөнгийн талаар тайлагнах ёстой. 

 Та хувьцаагаа зарах буюу битүүмжлэн итгэмжлэлд шилжүүлсэн үү? 
 ※ Төрийн албан хаагчид, Санхүүгийн үйлчилгээний комисс, Эдийн засаг, сангийн яамны төрийн албан хаагч болон түүнтэй ашиг сонирхол нэгт этгээд 30 сая воноос их     

     үнэтэй хувьцаатай бол энэ тухай байгууллагад мэдүүлж, 1 сарын дотор хувьцаагаа зарах, эсхүл битүүмжлэн итгэмжлэлд шилжүүлнэ.

Дараах

  Хөрөнгийн тайланг бөглөсний дараа систем нь агуулгыг шалгаж, илгээхээс өмнө орхигдуулсан буюу  
алдаатай мэдээллийг нягтлах боломж олгодог.

Засах

Батлав

Засах

Батлав

Батлав

Батлав

Батлав

Төрийн албаны
 ёс зүйн “PETI” систем

“PETI” системийн онцлог

Үл хөдлөх хөрөнгийн мэдээлэлтэй холбоотой тайлангийн хуудас
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  Key Features and Functions of PETI

Property Report Screen Linked to Real Estate Information

Selection Status Relationship Owner Causa de cambio

Applicant **** Gyeongsang

Types of rights  
(required)

 Ownership 

 ※  If you receive rental deposits, report the deposits received as ‘lease liabilities’ in the debts section.
 ※ Select all property rights regardless of their registration status.

Location
(required)

 Lot No.                   Find Address

 Mari-gun     General      -    Block No.

 ※ Provide the exact location information (i.e. lot number) to obtain the officially assessed price automatically.

 ▶ Property Report ▶  Real estate (land) Notification from reviewer Preparation guide

 ○  All information shall be correct as of the registration date (Sep.1, 2019).

 ○ � (If you have consented to provide real estate information) Click Review real estate information  to review the list of registered property.

 Indicates items need to be updated. Click to make changes. Add Delete Preview (Unit: KRW 1,000)

※ Relevant information will be automatically filled once you select the relevant location.
※  The information below is based on the land register, which may exhibit certain differences 

with actual information as of the registration date. Please confirm the information as of the 
registration date before submitting it for reporting.

     Real estate (land) information

Print Close

Name of 
owner

Inquiry  
date Location Category  

of land Areas (㎡)  No. of joint 
owners  

Date of 
change

Information 
providers

****
Dec-31-

2019 10, Mari-gun 5,000.00 Jul-01-
2009

Supreme Court
MOLIT

New property

 �Real estate (e.g. land, buildings) and financial (e.g. deposits, securities, debts) information are provided if the civil servant has consented to information sharing. 
Information provided is automatically filled in once the user reviews, confirms the content and clicks.

 Төрийн албан хаагч мэдээлэл хуваалцахыг зөвшөөрсөн тохиолдолд үл хөдлөх хөрөнгө (жишээ нь: 
газар, барилга) болон санхүүгийн (жишээ нь: хадгаламж, үнэт цаас, өр) мэдээллийг өгдөг. Албан хаагч 
агуулгаа хянаж, баталгаажуулсны дараа өгсөн мэдээлэл нь автоматаар бөглөгдөнө.

Бүртгүүлэх өдрийн байдлаар бүх мэдээлэл үнэн зөв байх ёстой. (2019 оны 09 дүгээр сарын 1-ний өдөр)

(Хэрэв та үл хөдлөх хөрөнгийн мэдээлэл өгөхийг зөвшөөрсөн бол)                   Үл хөдлөх хөрөнгийн мэдээллийн тойм     дээр дарж жагсаалтыг үзнэ үү.

Тайланг шинэчлэх шаардлагатай байгааг харуулж байна.  Өөрчлөх бол дараах товчлуурыг дарна уу

 

Шинэ өмч

 Хөрөнгийн тайлан  Үл хөдлөх хөрөнгө (газар) 

Хөрөнгийн тайлан  ▶ Үл хөдлөх хөрөнгө (газар) 

Өмчлөл

Lot No.

Mari-gun

Албан ёсны үнэлгээг автоматаар авахын тулд хаягаа бүрэн бичнэ үү.

 Ерөнхий Дугаар

Хэрэв та түрээсийн төлбөр авсан бол мэдээлнэ үү.
Бүртгэлд хамаарах бүх өмчийн эрхийг сонгоно уу.

Эрхийн төрөл 
(шаардлагатай)

Байршил 
(шаардлагатай)

Үл хөдлөх хөрөнгийн мэдээлэл (газар)

Байршил сонгоход холбогдох мэдээлэл автоматаар бөглөгдөх болно.
 Доорх мэдээлэл нь газрын бүртгэлд үндэслэсэн бөгөөд цаг хугацааны хувьд бодит мэдээлэлд тодорхой зөрүү гарч
болзошгүй юм.
Мэдээллийг илгээхээсээ өмнө баталгаажуулна уу.

Сонголт     Байр суурь        Хамаарал                Эзэмшигч

Хянагчийн мэдэгдэл                                 

 Нэмэх

 Хэвлэх Хаах

Устгах  Шалгах

Бэлтгэх заавар                               

Мэдүүлэгч

Эзэмшигч Огноо

10, Mari-gun2019.12.31  2009.07.01 Дээд шүүх

 “MOLIT”

Байршил Газрын төрөл Хэмжээ(м2) Хамтран 
эзэмшигч

Өөрчлөлт 
орсон

Мэдээллийн 
эх үүсвэр

(Нэгж:1000 вон)

Дугаар Хаяг олох

“PETI” системийн онцлог
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  Process of Property Registration on PETI

① �Civil servants subject to property registration submit a personal information consent form  

② �The Civil Service Ethics Committee collects the submitted consent forms and requests information from 
financial institutions

③ �Financial institutions and administrative agencies that provide information retrieve real estate information (e.g. 
land, buildings) and financial information (e.g. deposits, debts, securities, insurance, etc.) from databases and 
send the information to PETI

 �Financial institutions: banks, securities firms, insurance companies, etc. /  
Administrative agencies: MOLIT, NTS, etc.

④ �PETI provides real estate and financial information of civil servants subject to registration

⑤ �Civil servants make a report on their property using the provided information on PETI and submit the report

 �Information available on PETI enables easy and accurate reporting 

⑥ �Officials in charge of ethics compliance examine the submitted property reports

⑦ �Officials in charge of ethics compliance request information necessary for examination from data providers

 �Information on memberships, vehicles, etc.

⑧ �The Civil Service Ethics Committee verifies the faithfulness of property reporting 

Civil servants  
subject to property 

registration

Officials  
in charge of ethics 

compliance

PETI

Data  
providers

①
 �Submit real estate/financial 

information sharing consent  

form for property reporting.

③
 �Provide real estate/financial 

information of the civil servants 

subject to registration

⑦
 �Request 

for/p
rov

ide  

inform
atio

n nece
ssa

ry 
for 

exa
minatio

n  

(m
embersh

ips, v
ehicle

s, e
tc.

)  
②

 �Request 
to prov

ide re
levant 

inform
atio

n

⑧ �Examine property 
reports

⑥ �Select civil servants  
subject to property  
examination

④
 �Prov

ide re
al e

sta
te/ 

financia
l in

form
atio

n

⑤
 �Submit a

 property
  

regist
ratio

n re
port

Үл хө
длөх 

хөр
өнгө,

 

сан
хүү

гийн мэдээл
лээр

 ха
нгах

1.Хөрөнгө бүртгүүлэх төрийн албан хаагч хувийн 
мэдээлэлд хандах зөвшөөрлийн хуудсыг ирүүлнэ. 
2.Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл нь зөвшөөрлийн хуудсыг 
нэгтгэж, санхүүгийн байгууллагуудаас мэдээлэл хүснэ.  
3. Санхүүгийн болон захиргааны байгууллагууд мэдээллийн сангаас үл хөдлөх хөрөнгө 
(жишээлбэл, газар, барилга байгууламж) болон санхүүгийн (жишээ нь хадгаламж, авлага, 
зээл, өр, үнэт цаас, даатгал гэх мэт) мэдээллийг гаргаж, мэдээллийг “PETI” системд илгээнэ. 

Санхүүгийн байгууллагууд: банк, үнэт цаасны пүүс, даатгалын 
компаниуд гэх мэт. Захиргааны агентлагууд: “MOLIT”, “NTS” гэх мэт. 
4.“PETI” систем нь төрийн албан хаагчдын үл хөдлөх хөрөнгө, санхүүгийн мэдээллийг өгнө. 
5. Төрийн албан хаагчид “PETI” системийн мэдээллийг ашиглан хөрөнгийн тайлан гаргаж өгнө. 
6.  Ёс зүйд хяналт тавих үүрэг бүхий албан тушаалтан ирүүлсэн хөрөнгийн тайланг хянаж шалгана. 
7 . Ёс зүйд хяналт тавих үүрэг бүхий албан тушаалтан холбогдох байгууллагаас мэдээлэл авна. 

Жишээ нь: гишүүнчлэл, тээврийн хэрэгсэл гэх мэт. 
8. Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл нь хөрөнгийн тайлан үнэн зөв эсэхийг шалгана.

Хөрөнгийн бүртгэ
лийн 

тай
лан илгээ

х

Хөрөнгийн тайлан гаргах 

зорилгоор үл хөдлөх хөрөнгө, 

санхүүгийн мэдээлэл хуваалцах 

зөвшөөрлийн маягт илгээх

Төрийн албан хаагчийг үл 

хөдлөх хөрөнгө, санхүүгийн 

мэдээллээр хангах.

Хөрөнгө шалгах тайлан

“PETI” систем

Ёс зүйн хэм хэмжээ 
хариуцсан албан 

тушаалтан

Мэдээллийн  
үйлчилгээ  
үзүүлэгчид

Хөрөнгө бүртгүүлэх 
төрийн албан 

хаагчид

Хөрөнгө бүртгүүлэх Төрийн 
албан хаагч

Шалгал
тад

 шаар
длага

тай
 

мэдээл
эл хү

сэх
 (ги

шүүн
члэл, 

маш
ин г.м

.)

Холбогд
ох 

мэдээл
эл хү

сэх

“PETI” системд хөрөнгө бүртгүүлэх үйл явц Төрийн албаны
 ёс зүйн “PETI” систем
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List of Property for Disclosure Screen

List of property for disclosure

Organization Ministry of Personnel Management Position Director Name ****

Relationship Types of 
property Details of property (i.e. location, area) Previous 

value

Changes

Current value Reasons for changeIncrease  
(market value)

Decrease  
(market value)

  ▶ Land (total) 22,100 0 22,100 0

Applicant Woodland
Mari-myeon 10, Geochang-gun, 
Gyeongsangnamdo 0.00㎡ (decreased by 
5,000.00㎡ )

22,100 0 22,100 0

  ▶ Buildings (total) 747,177 36,000 21,666 761,511

Applicant Apartment
Doosan We’ve Apt. Nonhyeon-dong, 
Gangnam-gu, Seoul, 68.48㎡ out of 68.48㎡

594,000 36,000 0 630,000

Spouse Apartment
Gaenari Apt. Tanbang-dong, Seo-gu, Daegu 
City, 84.88㎡ out of  84.88㎡

153,177 0 21,666 131,511

  ▶ �Other rights to which real estate regulations apply, vehicles, construction 
machine, vessels and aircraft (total)

58,000 0 5,000 53,000

Applicant Vehicle 2010 Grandeur (displacement: 2,359cc) 20,000 0 2,000 18,000

Spouse Vehicle 2015 Genesis (displacement: 3,000cc) 38,000 0 3,000 35,000

  ▶ Cash (total) 15,000 0 15,000 0

STEP.01
Personal information

STEP.02
Family information

STEP.04
Summary of changes 

in property

STEP.05
List of property for 

disclosure

STEP.06
Submission

STEP.03
Summary table

 ▶ Property Report ▶ List of property for disclosure

  ※ All information shall be correct as of the registration date (Sep.1, 2019). 
  ※ Property included in the disclosure list will be publicly disclosed through an official gazette.
  ※ Please check to see if the Reasons for Changes section contains any sensitive personal information.
  ※ �If any of the content needs to be updated, go to the previous page (property registration) and edit the content (the Reasons for Changes section can be edited on  

this page).

Reimport the list Print (Unit: KRW 1,000)

 �Once the user subject to property disclosure reports his or her property,  a document containing the list of property for disclosure, excluding personal 

information, is created.

※ Бүртгүүлэх өдрийн байдлаар бүх мэдээлэл үнэн зөв байх ёстой. (2019 оны 09 дүгээр сарын 1-ний өдөр)  
※ Хөрөнгийг албан ёсны хэвлэл, мэдээллийн хэрэгслээр олон нийтэд мэдээлнэ. 
※ Өөрчлөлтийн шалтгаан хэсэгт хувийн нууц мэдээлэл орсон эсэхийг шалгана уу. 
※ Хэрэв бүртгэлийн агуулгыг засах шаардлагатай бол өмнөх хуудсанд (үл хөдлөх хөрөнгийн бүртгэл) орж агуулгыг засварлана уу (Өөрчлөлтийн 
шалтгаан хэсгийг энэ хуудсан дээр засварлаж болно).

Хөрөнгийн тайлан ▶   Ил тод мэдүүлэх хөрөнгийн жагсаалт 

Ил тод мэдүүлэх хөрөнгийн жагсаалт (Нэгж: мян.вон)

I АЛХАМ: 
Хувийн мэдээлэл

II АЛХАМ: 
Гэр бүлийн мэдээлэл

III АЛХАМ:  
Нэгтгэлийн хүснэгт

IV АЛХАМ: 
Хөрөнгийн өөрчлөлт

V АЛХАМ:  
Ил тод мэдүүлэх 

хөрөнгийн жагсаалт 

VI АЛХАМ:  
Илгээх

Хөрөнгийн бүртгэлийн хуудас

“PETI” системийн онцлог, модуль

Байгууллага Хүний нөөцийн удирдлагын яам Албан тушаал Дарга Нэр ****

Хамаарал Хөрөнгийн 
төрөл 

Хөрөнгийн нарийвчилсан 
мэдээлэл (байршил, хэмжээ 
зэрэг)

Өмнөх үнэ
Өөрчлөлт Одоогийн 

үнэ цэн
Өөрчлөлтийн 
шалтгаан

Нэмэгдсэн
(зах зээлийн 

ханш)

Хасагдсан
(зах зээлийн 

ханш)

 ▶   Газар (нийт) 22,100 0 22,100 0

Мэдүүлэгч
Модтой 
газар 

Хаяг: Mari-myeon 

10, Geochang-gun, 

Gyeongsangnamdo 0.00м2 

(5,000.00м2 Хасагдсан)

22,100 0 22,100 0

▶  Байр (нийт) 747,177 36,000 21,666 761,511

Мэдүүлэгч Орон сууц Хаяг: Doosan We’ve Apt. 
Nonhyeon-dong, Gangnam-
gu, Seoul, 68.48м2 

талбайтай

594,000 36,000 0 630,000

Эхнэр, 
нөхөр

Орон сууц Хаяг: Gaenari Apt. 
Tanbang-dong, Seo-gu, 
Daegu City, 84.88м2 
талбайтай

153,177 0 21,666 131,511

▶  Үл хөдлөх хөрөнгийн журамд хамаарах бусад эрх, машин, 
барилгын машин, усан онгоц, нисэх онгоц (ерөнхий)

58,000 0 5,000 53,000

Мэдүүлэгч Машин 2010 оны “Grandeur“ 
маркийн 2,359cc хүчин 
чадалтай машин

20,000 0 2,000 18,000

Эхнэр, 
нөхөр

Машин 2015 о н ы  “ Genesis” 
маркийн 3,000cc хүчин 
чадалтай машин

38,000 0 3,000 35,000

 ▶  Бэлэн мөнгө (нийт) 15,000 0 15,000 0

 Хөрөнгө ил тод мэдүүлдэг ажилтан өөрийн хөрөнгийн талаар мэдүүлсний дараа ил тод болгох 
хөрөнгийн жагсаалт бүхий баримт бичиг үүснэ.

Жагсаалт татах Хэвлэх
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  Process of Property Registration on PETI

① �Civil servants subject to property registration submit a personal information consent form  

② �The Civil Service Ethics Committee collects the submitted consent forms and requests information from 
financial institutions

③ �Financial institutions and administrative agencies that provide information retrieve real estate information (e.g. 
land, buildings) and financial information (e.g. deposits, debts, securities, insurance, etc.) from databases and 
send the information to PETI

 �Financial institutions: banks, securities firms, insurance companies, etc. /  
Administrative agencies: MOLIT, NTS, etc.

④ �PETI provides real estate and financial information of civil servants subject to registration

⑤ �Civil servants make a report on their property using the provided information on PETI and submit the report

 �Information available on PETI enables easy and accurate reporting 

⑥ �Officials in charge of ethics compliance examine the submitted property reports

⑦ �Officials in charge of ethics compliance request information necessary for examination from data providers

 �Information on memberships, vehicles, etc.

⑧ �The Civil Service Ethics Committee verifies the faithfulness of property reporting 

Civil servants  
subject to property 

registration

Officials  
in charge of ethics 

compliance

PETI

Data  
providers

①
 �Submit real estate/financial 

information sharing consent  

form for property reporting.

③
 �Provide real estate/financial 

information of the civil servants 

subject to registration

⑦
 �Request 

for/p
rov

ide  

inform
atio

n nece
ssa

ry 
for 

exa
minatio

n  

(m
embersh

ips, v
ehicle

s, e
tc.

)  
②

 �Request 
to prov

ide re
levant 

inform
atio

n

⑧ �Examine property 
reports

⑥ �Select civil servants  
subject to property  
examination

④
 �Prov

ide re
al e

sta
te/ 

financia
l in

form
atio

n

⑤
 �Submit a

 property
  

regist
ratio

n re
port

Үл хө
длөх 

хөр
өнгө,

 

сан
хүү

гийн мэдээл
лээр

 ха
нгах

1.Хөрөнгө бүртгүүлэх төрийн албан хаагч хувийн 
мэдээлэлд хандах зөвшөөрлийн хуудсыг ирүүлнэ. 
2.Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл нь зөвшөөрлийн хуудсыг 
нэгтгэж, санхүүгийн байгууллагуудаас мэдээлэл хүснэ.  
3. Санхүүгийн болон захиргааны байгууллагууд мэдээллийн сангаас үл хөдлөх хөрөнгө 
(жишээлбэл, газар, барилга байгууламж) болон санхүүгийн (жишээ нь хадгаламж, авлага, 
зээл, өр, үнэт цаас, даатгал гэх мэт) мэдээллийг гаргаж, мэдээллийг “PETI” системд илгээнэ. 

Санхүүгийн байгууллагууд: банк, үнэт цаасны пүүс, даатгалын 
компаниуд гэх мэт. Захиргааны агентлагууд: “MOLIT”, “NTS” гэх мэт. 
4.“PETI” систем нь төрийн албан хаагчдын үл хөдлөх хөрөнгө, санхүүгийн мэдээллийг өгнө. 
5. Төрийн албан хаагчид “PETI” системийн мэдээллийг ашиглан хөрөнгийн тайлан гаргаж өгнө. 
6.  Ёс зүйд хяналт тавих үүрэг бүхий албан тушаалтан ирүүлсэн хөрөнгийн тайланг хянаж шалгана. 
7 . Ёс зүйд хяналт тавих үүрэг бүхий албан тушаалтан холбогдох байгууллагаас мэдээлэл авна. 

Жишээ нь: гишүүнчлэл, тээврийн хэрэгсэл гэх мэт. 
8. Төрийн албаны ёс зүйн зөвлөл нь хөрөнгийн тайлан үнэн зөв эсэхийг шалгана.

Хөрөнгийн бүртгэ
лийн 

тай
лан илгээ

х

Хөрөнгийн тайлан гаргах 

зорилгоор үл хөдлөх хөрөнгө, 

санхүүгийн мэдээлэл хуваалцах 

зөвшөөрлийн маягт илгээх

Төрийн албан хаагчийг үл 

хөдлөх хөрөнгө, санхүүгийн 

мэдээллээр хангах.

Хөрөнгө шалгах тайлан

“PETI” систем

Ёс зүйн хэм хэмжээ 
хариуцсан албан 

тушаалтан

Мэдээллийн  
үйлчилгээ  
үзүүлэгчид

Хөрөнгө бүртгүүлэх 
төрийн албан 

хаагчид

Хөрөнгө бүртгүүлэх Төрийн 
албан хаагч

Шалгал
тад

 шаар
длага

тай
 

мэдээл
эл хү

сэх
 (ги

шүүн
члэл, 

маш
ин г.м

.)

Холбогд
ох 

мэдээл
эл хү

сэх

“PETI” системд хөрөнгө бүртгүүлэх үйл явц Төрийн албаны
 ёс зүйн “PETI” систем
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  Key Features and Functions of PETI

List of Property for Disclosure Screen

List of property for disclosure

Organization Ministry of Personnel Management Position Director Name ****

Relationship Types of 
property Details of property (i.e. location, area) Previous 

value

Changes

Current value Reasons for changeIncrease  
(market value)

Decrease  
(market value)

  ▶ Land (total) 22,100 0 22,100 0

Applicant Woodland
Mari-myeon 10, Geochang-gun, 
Gyeongsangnamdo 0.00㎡ (decreased by 
5,000.00㎡ )

22,100 0 22,100 0

  ▶ Buildings (total) 747,177 36,000 21,666 761,511

Applicant Apartment
Doosan We’ve Apt. Nonhyeon-dong, 
Gangnam-gu, Seoul, 68.48㎡ out of 68.48㎡

594,000 36,000 0 630,000

Spouse Apartment
Gaenari Apt. Tanbang-dong, Seo-gu, Daegu 
City, 84.88㎡ out of  84.88㎡

153,177 0 21,666 131,511

  ▶ �Other rights to which real estate regulations apply, vehicles, construction 
machine, vessels and aircraft (total)

58,000 0 5,000 53,000

Applicant Vehicle 2010 Grandeur (displacement: 2,359cc) 20,000 0 2,000 18,000

Spouse Vehicle 2015 Genesis (displacement: 3,000cc) 38,000 0 3,000 35,000

  ▶ Cash (total) 15,000 0 15,000 0

STEP.01
Personal information

STEP.02
Family information

STEP.04
Summary of changes 

in property

STEP.05
List of property for 

disclosure

STEP.06
Submission

STEP.03
Summary table

 ▶ Property Report ▶ List of property for disclosure

  ※ All information shall be correct as of the registration date (Sep.1, 2019). 
  ※ Property included in the disclosure list will be publicly disclosed through an official gazette.
  ※ Please check to see if the Reasons for Changes section contains any sensitive personal information.
  ※ �If any of the content needs to be updated, go to the previous page (property registration) and edit the content (the Reasons for Changes section can be edited on  

this page).

Reimport the list Print (Unit: KRW 1,000)

 �Once the user subject to property disclosure reports his or her property,  a document containing the list of property for disclosure, excluding personal 

information, is created.

※ Бүртгүүлэх өдрийн байдлаар бүх мэдээлэл үнэн зөв байх ёстой. (2019 оны 09 дүгээр сарын 1-ний өдөр)  
※ Хөрөнгийг албан ёсны хэвлэл, мэдээллийн хэрэгслээр олон нийтэд мэдээлнэ. 
※ Өөрчлөлтийн шалтгаан хэсэгт хувийн нууц мэдээлэл орсон эсэхийг шалгана уу. 
※ Хэрэв бүртгэлийн агуулгыг засах шаардлагатай бол өмнөх хуудсанд (үл хөдлөх хөрөнгийн бүртгэл) орж агуулгыг засварлана уу (Өөрчлөлтийн 
шалтгаан хэсгийг энэ хуудсан дээр засварлаж болно).

Хөрөнгийн тайлан ▶   Ил тод мэдүүлэх хөрөнгийн жагсаалт 

Ил тод мэдүүлэх хөрөнгийн жагсаалт (Нэгж: мян.вон)

I АЛХАМ: 
Хувийн мэдээлэл

II АЛХАМ: 
Гэр бүлийн мэдээлэл

III АЛХАМ:  
Нэгтгэлийн хүснэгт

IV АЛХАМ: 
Хөрөнгийн өөрчлөлт

V АЛХАМ:  
Ил тод мэдүүлэх 

хөрөнгийн жагсаалт 

VI АЛХАМ:  
Илгээх

Хөрөнгийн бүртгэлийн хуудас

“PETI” системийн онцлог, модуль

Байгууллага Хүний нөөцийн удирдлагын яам Албан тушаал Дарга Нэр ****

Хамаарал Хөрөнгийн 
төрөл 

Хөрөнгийн нарийвчилсан 
мэдээлэл (байршил, хэмжээ 
зэрэг)

Өмнөх үнэ
Өөрчлөлт Одоогийн 

үнэ цэн
Өөрчлөлтийн 
шалтгаан

Нэмэгдсэн
(зах зээлийн 

ханш)

Хасагдсан
(зах зээлийн 

ханш)

 ▶   Газар (нийт) 22,100 0 22,100 0

Мэдүүлэгч
Модтой 
газар 

Хаяг: Mari-myeon 

10, Geochang-gun, 

Gyeongsangnamdo 0.00м2 

(5,000.00м2 Хасагдсан)

22,100 0 22,100 0

▶  Байр (нийт) 747,177 36,000 21,666 761,511

Мэдүүлэгч Орон сууц Хаяг: Doosan We’ve Apt. 
Nonhyeon-dong, Gangnam-
gu, Seoul, 68.48м2 

талбайтай

594,000 36,000 0 630,000

Эхнэр, 
нөхөр

Орон сууц Хаяг: Gaenari Apt. 
Tanbang-dong, Seo-gu, 
Daegu City, 84.88м2 
талбайтай

153,177 0 21,666 131,511

▶  Үл хөдлөх хөрөнгийн журамд хамаарах бусад эрх, машин, 
барилгын машин, усан онгоц, нисэх онгоц (ерөнхий)

58,000 0 5,000 53,000

Мэдүүлэгч Машин 2010 оны “Grandeur“ 
маркийн 2,359cc хүчин 
чадалтай машин

20,000 0 2,000 18,000

Эхнэр, 
нөхөр

Машин 2015 о н ы  “ Genesis” 
маркийн 3,000cc хүчин 
чадалтай машин

38,000 0 3,000 35,000

 ▶  Бэлэн мөнгө (нийт) 15,000 0 15,000 0

 Хөрөнгө ил тод мэдүүлдэг ажилтан өөрийн хөрөнгийн талаар мэдүүлсний дараа ил тод болгох 
хөрөнгийн жагсаалт бүхий баримт бичиг үүснэ.

Жагсаалт татах Хэвлэх
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  Creating a Clean Government Trusted by Citizens 

  The Korean government is making a concerted effort to build a civil service 

trusted by its citizens through the implementation of a wide range of systems, 

including strict property examination and employment screening of civil 

servants, heavy punishment for serious offences in the civil service, and 

practical public personnel management.

Stricter Examination of Civil Servant’s Property Accumulation

  The government conducts strict and transparent examination of civil servants’ 

property to investigate if civil servants have accumulated property by taking 

advantage of confidential information acquired through work or from his or 

her position. Strict investigation is performed in case unlawful accumulation 

of property is suspected; if the suspected offence is material, the case 

can be escalated to the Minister of Justice. Meanwhile, the government 

strictly reviews whether those who refuse to register property qualify for 

the independent family member requirements and shares independence 

screening cases, enhancing the effectiveness of the examination system.

Practical Employment Screening

  The government added to the list of institutions through which a retired 

civil servant is highly likely to exert influence as employment-restricted 

organizations. Also, it established and operates reporting centers to enable 

citizens to report civil servants who have violated post-employment and 

activity restrictions.

Төрийн албан хаагчийн хөрөнгийн эх үүсвэрийн нягт шалгалт

Хөдөлмөр эрхлэлтийн бодит үзлэг

БНСУ-ын Засгийн газар нь төрийн албан хаагчдын хөрөнгө, хөдөлмөр 
эрхлэлтийг шалгаж, төрийн албанд ноцтой гэмт хэрэг үйлдсэн хүнд шийтгэл 
оногдуулж, жишиг тогтоох зорилгоор хүний нөөцийн удирдлагын өргөн 
хүрээний тогтолцоог нэвтрүүлж иргэдийн итгэл хүлээсэн төрийн албыг бий 
болгохын төлөө чармайн ажиллаж байна.

Засгийн газар төрийн албан хаагчийн хөрөнгийг ил тод, нягт шалгаж, 
эрхэлж буй ажил, албан тушаалаараа олж авсан мэдээллийг ашиглан 
хөрөнгөжсөн эсэхийг шалгадаг. Хууль бусаар хөрөнгөжсөн гэж сэжиглэж 
байгаа тохиолдолд хатуу мөрдөн байцаалт явуулдаг. Хэрэв сэжиглэж байгаа 
хэрэг нь материаллаг шинжтэй бол түүнийг Хууль зүйн сайдад шилжүүлнэ. 
Үүний зэрэгцээ, хөрөнгөө бүртгүүлэхээс татгалзсан иргэд бие даасан гэр 
бүлийн гишүүн байх шаардлагыг хангаж байгаа эсэхийг хянаж, шалгалтын 
тогтолцоог сайжруулав.

Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнийг салбартаа нөлөөлөх 
магадлалтай гэж үзэн зарим байгууллагуудад хөдөлмөр эрхлэхийг 
хориглодог байна. Түүнчлэн, төрийн албанаас чөлөөлөгдсөний дараах 
хязгаарлалтыг зөрчсөн төрийн албан хаагчийг мэдээлэх төвүүдийг байгуулан 
ажиллуулж байна.

Иргэдийн итгэл даах, шударга Засгийн газрыг бүтээх нь

Төрийн албаны
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
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Poor Human 
Resources 
Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  Creating a Clean Government Trusted by Citizens 

  The Korean government is making a concerted effort to build a civil service 

trusted by its citizens through the implementation of a wide range of systems, 

including strict property examination and employment screening of civil 

servants, heavy punishment for serious offences in the civil service, and 

practical public personnel management.

Stricter Examination of Civil Servant’s Property Accumulation

  The government conducts strict and transparent examination of civil servants’ 

property to investigate if civil servants have accumulated property by taking 

advantage of confidential information acquired through work or from his or 

her position. Strict investigation is performed in case unlawful accumulation 

of property is suspected; if the suspected offence is material, the case 

can be escalated to the Minister of Justice. Meanwhile, the government 

strictly reviews whether those who refuse to register property qualify for 

the independent family member requirements and shares independence 

screening cases, enhancing the effectiveness of the examination system.

Practical Employment Screening

  The government added to the list of institutions through which a retired 

civil servant is highly likely to exert influence as employment-restricted 

organizations. Also, it established and operates reporting centers to enable 

citizens to report civil servants who have violated post-employment and 

activity restrictions.

Төрийн албан хаагчийн хөрөнгийн эх үүсвэрийн нягт шалгалт

Хөдөлмөр эрхлэлтийн бодит үзлэг

БНСУ-ын Засгийн газар нь төрийн албан хаагчдын хөрөнгө, хөдөлмөр 
эрхлэлтийг шалгаж, төрийн албанд ноцтой гэмт хэрэг үйлдсэн хүнд шийтгэл 
оногдуулж, жишиг тогтоох зорилгоор хүний нөөцийн удирдлагын өргөн 
хүрээний тогтолцоог нэвтрүүлж иргэдийн итгэл хүлээсэн төрийн албыг бий 
болгохын төлөө чармайн ажиллаж байна.

Засгийн газар төрийн албан хаагчийн хөрөнгийг ил тод, нягт шалгаж, 
эрхэлж буй ажил, албан тушаалаараа олж авсан мэдээллийг ашиглан 
хөрөнгөжсөн эсэхийг шалгадаг. Хууль бусаар хөрөнгөжсөн гэж сэжиглэж 
байгаа тохиолдолд хатуу мөрдөн байцаалт явуулдаг. Хэрэв сэжиглэж байгаа 
хэрэг нь материаллаг шинжтэй бол түүнийг Хууль зүйн сайдад шилжүүлнэ. 
Үүний зэрэгцээ, хөрөнгөө бүртгүүлэхээс татгалзсан иргэд бие даасан гэр 
бүлийн гишүүн байх шаардлагыг хангаж байгаа эсэхийг хянаж, шалгалтын 
тогтолцоог сайжруулав.

Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнийг салбартаа нөлөөлөх 
магадлалтай гэж үзэн зарим байгууллагуудад хөдөлмөр эрхлэхийг 
хориглодог байна. Түүнчлэн, төрийн албанаас чөлөөлөгдсөний дараах 
хязгаарлалтыг зөрчсөн төрийн албан хаагчийг мэдээлэх төвүүдийг байгуулан 
ажиллуулж байна.

Иргэдийн итгэл даах, шударга Засгийн газрыг бүтээх нь
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  Closing Remarks

  Over the 40 years since its introduction in 1981, the Public Service Ethics 

Act has been continuously amended and developed to meet demands from 

citizens. Diverse civil service ethics programs have been introduced to the 

Korean civil service under the Act, including property registration/disclosure/

examination, blind stock trusts, gift reporting, and post-employment and 

activity restrictions for retired civil servants. 

  The essence of the civil service ethics programs lies in preventing a conflict 

of public and private interests as well as laying the groundwork for fair 

performance of government duties. For this reason, the civil service ethics 

programs provide practical, detailed and reasonable action plans in each 

area. Moreover, the PETI System has evolved over time to provide more 

convenient and transparent administrative services, helping the ethics 

programs take firm hold in the civil service.

  The Korean civil service aims to achieve transparency based on strict and 

effective systems. The government is committed to building a cleaner and 

more reliable civil service by developing and implementing systems that cater 

to the needs of its citizens. 

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хууль 1981 онд батлагдаж 
хэрэгжиж эхэлснээс хойш 40 жилийн хугацаанд хуулийг иргэдийн 
шаардлагад нийцүүлэх зорилгоор тасралтгүй боловсронгуй болгож 
иржээ. Энэ хуулийн дагуу төрийн албан хаагчийн хөрөнгийг бүртгэх, 
ил тод нийтлэх, шалгах, хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлэх, бэлэг 
дурсгалын зүйлийг тайлагнах, төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэний 
хөдөлмөр эрхлэлтийг хязгаарлах зэрэг Төрийн албаны ёс зүйн олон 
төрлийн хөтөлбөрийг Солонгосын төрийн албанд нэвтрүүлсэн байна. 

Төрийн албаны ёс зүйн хөтөлбөрийн мөн чанар нь төрийн албан 
хаагчийг нийтийн болон хувийн ашиг сонирхлын зөрчлөөс урьдчилан 
сэргийлж, олон нийтийн өмнө хүлээсэн үүргээ шударгаар биелүүлэх 
нөхцөлийг бүрдүүлэхэд оршдог. Уг хөтөлбөр нь салбар бүрийн 
онцлогийг тусгасан, үндэслэлтэй үйл ажиллагааны төлөвлөгөөний дагуу 
хэрэгждэгээрээ онцлогтой. Ёс зүйн хөтөлбөрийн бүрэлдэхүүн болох “PETI” 
систем нь цаг хугацааны явцад хөгжиж, хэрэглэгчдэд илүү тохиромжтой 
үйлчилгээг ил тод хүргэснээр төрийн албанд бат бэх байр сууриа эзлэв.  

Солонгосын төрийн алба хатуу чанд, үр дүнтэй системд суурилсан ил 
тод зарчимтай. Засгийн газар иргэдийнхээ хэрэгцээ шаардлагад нийцсэн 
“PETI” системийг боловсруулж, хэрэгжүүлснээр илүү шударга, итгэл даах, 
найдвартай төрийн албыг бий болгожээ.

 Дүгнэлт
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  Efficient Management and Improvement of the PETI System 

Switch to a Cloud-based System to Improve Efficiency

  In 2018, the government carried out a complete reorganization of the PETI 

System. In terms of hardware, it switched to a cloud-based system to enable 

the expansion of server resources during the reporting periods when all civil 

servants subject to property registration report changes to the status of their 

property. In addition, the new system was equipped with additional features, 

such as gift reporting, blind stock trusts, management of public service 

organizations, and employment screening of retired civil servants, to manage 

the overall ethical affairs of the civil service. Thanks to such improvements, 

the PETI System is now well established as the country’s civil service ethics 

portal system.

Enhanced Convenience of Property Reporting

  The MPM plans to adopt measures to enable civil servants to engage in 

property reporting in a more convenient way. In particular, the MPM plans to 

facilitate property reporting by cutting the time required to obtain financial 

and real estate data through cooperation with financial institutions and 

relevant organizations.

  The MPM is also considering measures to enhance the convenience of the 

property reporting process. One such measure is to introduce a chatbot 

service to provide 24/7 user support for property reporting. The MPM will 

proactively review a wide range of other measures and put them in place to 

enhance civil servants’ convenience.

Үр ашгийг дээшлүүлэхийн тулд үүлэн үйлчилгээний системд шилжив.

Хөрөнгийн тайлан гаргахад хялбар болгохоор төлөвлөж байна.

Засгийн газар “PETI” системийг 2018 онд бүрэн шинэчлэв. Үүлэн 
үйлчилгээний системд шилжиж төрийн бүх албан хаагчид нэгэн зэрэг 
хандаж тайлангийн хугацаанд хөрөнгө бүртгүүлэхэд зориулж нөөц серверийг 
өргөтгөв. Үүнээс гадна шинэ системийн тусламжтай бэлэг, дурсгалын 
зүйлсийн менежмент, битүүмжилсэн хувьцааны итгэмжлэл, мэдүүлэг гаргах 
байгууллагуудын менежмент, төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнд тавих 
хязгаарлалтыг шалгах боломжтой болсон. Энэ хөгжүүлэлтийн ачаар “PETI” 
систем нь тус улсын Төрийн албаны ёс зүйн портал систем болжээ.

ХНУЯ нь хөрөнгө тайлагнах үйл явцыг хялбар болгохоор 
судалж байна. Тухайлбал  төрийн албан хаагчдыг хөрөнгийн 
тайлангаа илүү хялбар, ойлгомжтой гаргах боломжоор хангахын 
тулд  “PETI” системд нэмэлт хөгжүүлэлт хийхээр төлөвлөж байна. 
Мөн санхүүгийн болон холбогдох бусад байгууллагуудтай хамтран 
санхүүгийн болон үл хөдлөх хөрөнгийн мэдээлэл гаргахад шаардагдах 
хугацааг богиносгож, хөрөнгийн тайланг хялбарчлах төлөвлөгөөтэй байна. 

Түүнчлэн хөрөнгөө тайлагнаж байгаа төрийн албан хаагчид дэмжлэг 
үзүүлж, тайлагнах үйл явцыг хялбарчлахын тулд 7 хоног 24 цагийн турш 
ажилладаг “чатбот” үйлчилгээг нэвтрүүлнэ. Мөн ХНУЯ нь төрийн албан 
хаагчдад хэрэглэхэд хялбар байдлыг нэмэгдүүлэх бусад олон арга хэмжээг 
авч хэрэгжүүлэхээр төлөвлөж байна.

“PETI” системийн үр ашигтай удирдлага, хөгжүүлэлт
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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  Closing Remarks

  Over the 40 years since its introduction in 1981, the Public Service Ethics 

Act has been continuously amended and developed to meet demands from 

citizens. Diverse civil service ethics programs have been introduced to the 

Korean civil service under the Act, including property registration/disclosure/

examination, blind stock trusts, gift reporting, and post-employment and 

activity restrictions for retired civil servants. 

  The essence of the civil service ethics programs lies in preventing a conflict 

of public and private interests as well as laying the groundwork for fair 

performance of government duties. For this reason, the civil service ethics 

programs provide practical, detailed and reasonable action plans in each 

area. Moreover, the PETI System has evolved over time to provide more 

convenient and transparent administrative services, helping the ethics 

programs take firm hold in the civil service.

  The Korean civil service aims to achieve transparency based on strict and 

effective systems. The government is committed to building a cleaner and 

more reliable civil service by developing and implementing systems that cater 

to the needs of its citizens. 

Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хууль 1981 онд батлагдаж 
хэрэгжиж эхэлснээс хойш 40 жилийн хугацаанд хуулийг иргэдийн 
шаардлагад нийцүүлэх зорилгоор тасралтгүй боловсронгуй болгож 
иржээ. Энэ хуулийн дагуу төрийн албан хаагчийн хөрөнгийг бүртгэх, 
ил тод нийтлэх, шалгах, хувьцааг битүүмжлэн итгэмжлэх, бэлэг 
дурсгалын зүйлийг тайлагнах, төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэний 
хөдөлмөр эрхлэлтийг хязгаарлах зэрэг Төрийн албаны ёс зүйн олон 
төрлийн хөтөлбөрийг Солонгосын төрийн албанд нэвтрүүлсэн байна. 

Төрийн албаны ёс зүйн хөтөлбөрийн мөн чанар нь төрийн албан 
хаагчийг нийтийн болон хувийн ашиг сонирхлын зөрчлөөс урьдчилан 
сэргийлж, олон нийтийн өмнө хүлээсэн үүргээ шударгаар биелүүлэх 
нөхцөлийг бүрдүүлэхэд оршдог. Уг хөтөлбөр нь салбар бүрийн 
онцлогийг тусгасан, үндэслэлтэй үйл ажиллагааны төлөвлөгөөний дагуу 
хэрэгждэгээрээ онцлогтой. Ёс зүйн хөтөлбөрийн бүрэлдэхүүн болох “PETI” 
систем нь цаг хугацааны явцад хөгжиж, хэрэглэгчдэд илүү тохиромжтой 
үйлчилгээг ил тод хүргэснээр төрийн албанд бат бэх байр сууриа эзлэв.  

Солонгосын төрийн алба хатуу чанд, үр дүнтэй системд суурилсан ил 
тод зарчимтай. Засгийн газар иргэдийнхээ хэрэгцээ шаардлагад нийцсэн 
“PETI” системийг боловсруулж, хэрэгжүүлснээр илүү шударга, итгэл даах, 
найдвартай төрийн албыг бий болгожээ.

 Дүгнэлт

Төрийн албаны
 ёс зүйн ол
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  Efficient Management and Improvement of the PETI System 

Switch to a Cloud-based System to Improve Efficiency

  In 2018, the government carried out a complete reorganization of the PETI 

System. In terms of hardware, it switched to a cloud-based system to enable 

the expansion of server resources during the reporting periods when all civil 

servants subject to property registration report changes to the status of their 

property. In addition, the new system was equipped with additional features, 

such as gift reporting, blind stock trusts, management of public service 

organizations, and employment screening of retired civil servants, to manage 

the overall ethical affairs of the civil service. Thanks to such improvements, 

the PETI System is now well established as the country’s civil service ethics 

portal system.

Enhanced Convenience of Property Reporting

  The MPM plans to adopt measures to enable civil servants to engage in 

property reporting in a more convenient way. In particular, the MPM plans to 

facilitate property reporting by cutting the time required to obtain financial 

and real estate data through cooperation with financial institutions and 

relevant organizations.

  The MPM is also considering measures to enhance the convenience of the 

property reporting process. One such measure is to introduce a chatbot 

service to provide 24/7 user support for property reporting. The MPM will 

proactively review a wide range of other measures and put them in place to 

enhance civil servants’ convenience.

Үр ашгийг дээшлүүлэхийн тулд үүлэн үйлчилгээний системд шилжив.

Хөрөнгийн тайлан гаргахад хялбар болгохоор төлөвлөж байна.

Засгийн газар “PETI” системийг 2018 онд бүрэн шинэчлэв. Үүлэн 
үйлчилгээний системд шилжиж төрийн бүх албан хаагчид нэгэн зэрэг 
хандаж тайлангийн хугацаанд хөрөнгө бүртгүүлэхэд зориулж нөөц серверийг 
өргөтгөв. Үүнээс гадна шинэ системийн тусламжтай бэлэг, дурсгалын 
зүйлсийн менежмент, битүүмжилсэн хувьцааны итгэмжлэл, мэдүүлэг гаргах 
байгууллагуудын менежмент, төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнд тавих 
хязгаарлалтыг шалгах боломжтой болсон. Энэ хөгжүүлэлтийн ачаар “PETI” 
систем нь тус улсын Төрийн албаны ёс зүйн портал систем болжээ.

ХНУЯ нь хөрөнгө тайлагнах үйл явцыг хялбар болгохоор 
судалж байна. Тухайлбал  төрийн албан хаагчдыг хөрөнгийн 
тайлангаа илүү хялбар, ойлгомжтой гаргах боломжоор хангахын 
тулд  “PETI” системд нэмэлт хөгжүүлэлт хийхээр төлөвлөж байна. 
Мөн санхүүгийн болон холбогдох бусад байгууллагуудтай хамтран 
санхүүгийн болон үл хөдлөх хөрөнгийн мэдээлэл гаргахад шаардагдах 
хугацааг богиносгож, хөрөнгийн тайланг хялбарчлах төлөвлөгөөтэй байна. 

Түүнчлэн хөрөнгөө тайлагнаж байгаа төрийн албан хаагчид дэмжлэг 
үзүүлж, тайлагнах үйл явцыг хялбарчлахын тулд 7 хоног 24 цагийн турш 
ажилладаг “чатбот” үйлчилгээг нэвтрүүлнэ. Мөн ХНУЯ нь төрийн албан 
хаагчдад хэрэглэхэд хялбар байдлыг нэмэгдүүлэх бусад олон арга хэмжээг 
авч хэрэгжүүлэхээр төлөвлөж байна.

“PETI” системийн үр ашигтай удирдлага, хөгжүүлэлт
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МОНГОЛ УЛС, БҮГД НАЙРАМДАХ СОЛОНГОС УЛСЫН ТӨРИЙН АЛБАНЫ  
ТОГТОЛЦООНЫ ХАРЬЦУУЛСАН СУДАЛГААНЫ ТОЙМ

Хүний нөөцийн 
менежментийн 

хэрэгжилт

Монгол Улсын төрийн албаны 
тогтолцоо

БНСУ-ын төрийн албаны тогтолцоо

Төрийн 
албаны төв 
байгууллага

Төрийн албаны зөвлөл бол төрийн 
албыг манлайлагч төрийн албаны төв 
байгууллага юм. Зөвлөл бие даасан 
байдлаар УИХ-аас томилогдон  ЗГХЭГ, 
СЯ, НХХЯ, ХЗДХЯ, УА-тай хамтран 
ажиллана. Зөвлөлд гүйцэтгэх болон 
хянах хангалттай эрх мэдэл, үүргийг 
оноосон. Зөвлөл шатлан дэвших, 
урамшуулал болон чадахуйн зарчмын 
хамгаалагч юм.

Хүний нөөцийн удирдлагын яам бол төрийн албаны төв 
байгууллага юм. Тус яам нь төрийн албаны шинэтгэлийн 
үндсэн чиг хандлагыг тодорхойлох, төрийн албанд хүний 
нөөцийн тэнцвэртэй бодлого баримтлах, төрийн албан 
хаагчдын үйлдвэрчний эвлэлийн холбоотой хамтарч ажиллах, 
төрийн албаны удирдах ажилтны багийг удирдах болон 
сонгон шалгаруулалт, сургалт хөгжил, цалин хөлс, тэтгэвэр 
тэтгэмж, гүйцэтгэл, нөхөн төлбөр, ёс зүй зэрэг өргөн хүрээний 
асуудал, төрийн албан хаагчтай холбоотой гомдол, маргааныг 
шийдвэрлэх чиг үүргийг хэрэгжүүлдэг.

Төрийн албан 
хаагчийн тоо

2020 онд 205,011 төрийн албан хаагч 
ажиллаж байна. 
Төрийн алба нь 2020 онд нийт ажиллах 
хүчний 18.2%  эзэлж байв1.

2021 онд 1,134,995 төрийн албан хаагч ажиллаж байна.
Төрийн алба нь 2010 онд нийт ажиллах хүчний 5.7%, 2019 онд 
8.1% тус тус  эзэлж байв.2

Эрх зүйн 
орчин 

Төрийн албаны тухай хууль 2019 оноос 
хэрэгжиж эхэлсэн бөгөөд уг хуулийг 
дагалдан 47 дүрэм, журам  гарсан. 
Харин төрийн үйлчилгээний албан 
хаагчдын үйл ажиллагааг салбарын 
болон Төрийн албаны тухай хууль, 
дүрэм, журам, зохицуулдаг. Төрийн 
албаны тухай хуулиар зохицуулаагүй 
үйл ажиллагааг Хөдөлмөрийн тухай 
хууль  зохицуулна.

Нийт 56 хууль эрх зүйн зохицуулалт үйлчилдэг. Үүнээс Төрийн 
албан хаагчийн тухай хуулиас гадна 7 хууль, Ерөнхийлөгчийн 
зарлигаар баталсан 40 орчим журам, Ерөнхий сайдын 
захирамжаар баталсан 8 дүрэм журам тус тус үйлчилж байна. 
Тухайлбал Төрийн албан хаагчийн тухай хууль (1949 он), 
Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хууль (1981 он), Нийтийн албан 
хаагчийн чадавх хөгжүүлэх тухай хууль (1973 он), Төрийн 
албан хаагчийн тэтгэврийн тухай хууль (1960 он), Төрийн албан 
хаагчийн гэнэтийн осолд нөхөн төлбөр олгох тухай хууль (2018 
он), Төрийн албан  хаагчдын үйлдвэрчний эвлэлийн холбоонд 
элссэнээр төрийн албанаас чөлөөлөгдөж буй төрийн албан 
хаагчдад олгох тусламжийн тухай хууль (2021 он) тус тус 
хэрэгжиж байна. 

Хүний нөөцийн 
менежмент, 
зохион 
байгуулалт,  
төвлөрлийг 
сааруулсан 
байдал

Монгол Улс хүний нөөцийн төвлөрсөн 
удирдлагатай. Төрийн албаны зөвлөл 
албан тушаалын тодорхойлолт батлах,  
олон чиг үүргийг хэрэгжүүлдэг ба 
хүний нөөцийн олон асуудлыг шууд 
удирддаг. Засгийн газар, ТАЗ-аас 
баталсан журмын дагуу хүний нөөцийн 
удирдлагын цөөн чиг үүргийг яамд 
буюу ажил олгогчид шилжүүлсэн. 
Засгийн газар хөдөлмөр эрхлэлтийн  
харьцангуй эрх тэгш орчныг бий 
болгосон.3

Хүний нөөцийн удирдлагын яам нь төрийн албаны хүний 
нөөцийн үйл ажиллагааг ерөнхий зарчим, арга зүйн удирдлагаар 
хангаж, тухайн чиг үүргийг хэрэгжүүлэх эрх, үүргийг яамд, 
агентлагуудад шилжүүлж төвлөрлийг сааруулсан байдаг. 
Тухайлбал яам, агентлаг бүр “Байгууллагын хүний нөөцийн 
төлөвлөгөө”-г 5 жилээр боловсруулж, ХНУЯ-аар батлуулсны 
дараа сонгон шалгаруулалт, төрийн албан хаагчдын сургалт, 
хөгжил зэрэг хүний нөөцийн чиг үүрэг тус бүрээр нарийвчилсан 
төлөвлөгөөг 1 жилээр боловсруулдаг болно. Улмаар  яамд, 
агентлагууд нь гүйцэтгэх албан хаагч болох 6 дугаар зэрэглэлээс 
доош төрийн албан хаагчдыг томилох, шатлан дэвшүүлэх, 
сургаж хөгжүүлэх, гүйцэтгэлийг удирдах, ёс зүй болон сахилгын 
арга хэмжээ авах зэргийг хэрэгжүүлэх эрх, үүрэгтэй. Зарим 
тохиолдолд 5 дугаар зэрэглэлийн төрийн албан хаагчийг шатлан 
дэвшүүлж томилох эрхтэй. ХНУЯ тухайн яам, агентлагийн хүний 
нөөцийн төлөвлөлтийн хэрэгжилт, хүний нөөцийн чиг үүргийн 
хэрэгжилтэд “Хүний нөөцийн аудит” хийж, хяналт тавих эрхтэй. 

1 2020 оны IV улирлын байдлаар нийт ажиллах хүч 1124564 гэж https://1212.mn-ээс авав. 
2 OECD (2021), Government at a Glance 2021, OECD Publishing, Paris, https://doi.org/10.1787/1c258f55-en.
 https://www.oecd.org/gov/pem/OECD%20HRM%20Profile%20-%20korea.pdf
3 Дэлхийн банк: “Өндөр чадавхтай төрийн албыг бий болгох нь: шинэтгэлийн явц, сургамж” тайлан, 2020 оны 12 дугаар сар. 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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МОНГОЛ УЛС, БҮГД НАЙРАМДАХ СОЛОНГОС УЛСЫН ТӨРИЙН АЛБАНЫ  
ТОГТОЛЦООНЫ ХАРЬЦУУЛСАН СУДАЛГААНЫ ТОЙМ

Хүний нөөцийн 
менежментийн 

хэрэгжилт

Монгол Улсын төрийн албаны 
тогтолцоо

БНСУ-ын төрийн албаны тогтолцоо

Төрийн 
албаны төв 
байгууллага

Төрийн албаны зөвлөл бол төрийн 
албыг манлайлагч төрийн албаны төв 
байгууллага юм. Зөвлөл бие даасан 
байдлаар УИХ-аас томилогдон  ЗГХЭГ, 
СЯ, НХХЯ, ХЗДХЯ, УА-тай хамтран 
ажиллана. Зөвлөлд гүйцэтгэх болон 
хянах хангалттай эрх мэдэл, үүргийг 
оноосон. Зөвлөл шатлан дэвших, 
урамшуулал болон чадахуйн зарчмын 
хамгаалагч юм.

Хүний нөөцийн удирдлагын яам бол төрийн албаны төв 
байгууллага юм. Тус яам нь төрийн албаны шинэтгэлийн 
үндсэн чиг хандлагыг тодорхойлох, төрийн албанд хүний 
нөөцийн тэнцвэртэй бодлого баримтлах, төрийн албан 
хаагчдын үйлдвэрчний эвлэлийн холбоотой хамтарч ажиллах, 
төрийн албаны удирдах ажилтны багийг удирдах болон 
сонгон шалгаруулалт, сургалт хөгжил, цалин хөлс, тэтгэвэр 
тэтгэмж, гүйцэтгэл, нөхөн төлбөр, ёс зүй зэрэг өргөн хүрээний 
асуудал, төрийн албан хаагчтай холбоотой гомдол, маргааныг 
шийдвэрлэх чиг үүргийг хэрэгжүүлдэг.

Төрийн албан 
хаагчийн тоо

2020 онд 205,011 төрийн албан хаагч 
ажиллаж байна. 
Төрийн алба нь 2020 онд нийт ажиллах 
хүчний 18.2%  эзэлж байв1.

2021 онд 1,134,995 төрийн албан хаагч ажиллаж байна.
Төрийн алба нь 2010 онд нийт ажиллах хүчний 5.7%, 2019 онд 
8.1% тус тус  эзэлж байв.2

Эрх зүйн 
орчин 

Төрийн албаны тухай хууль 2019 оноос 
хэрэгжиж эхэлсэн бөгөөд уг хуулийг 
дагалдан 47 дүрэм, журам  гарсан. 
Харин төрийн үйлчилгээний албан 
хаагчдын үйл ажиллагааг салбарын 
болон Төрийн албаны тухай хууль, 
дүрэм, журам, зохицуулдаг. Төрийн 
албаны тухай хуулиар зохицуулаагүй 
үйл ажиллагааг Хөдөлмөрийн тухай 
хууль  зохицуулна.

Нийт 56 хууль эрх зүйн зохицуулалт үйлчилдэг. Үүнээс Төрийн 
албан хаагчийн тухай хуулиас гадна 7 хууль, Ерөнхийлөгчийн 
зарлигаар баталсан 40 орчим журам, Ерөнхий сайдын 
захирамжаар баталсан 8 дүрэм журам тус тус үйлчилж байна. 
Тухайлбал Төрийн албан хаагчийн тухай хууль (1949 он), 
Нийтийн албаны ёс зүйн тухай хууль (1981 он), Нийтийн албан 
хаагчийн чадавх хөгжүүлэх тухай хууль (1973 он), Төрийн 
албан хаагчийн тэтгэврийн тухай хууль (1960 он), Төрийн албан 
хаагчийн гэнэтийн осолд нөхөн төлбөр олгох тухай хууль (2018 
он), Төрийн албан  хаагчдын үйлдвэрчний эвлэлийн холбоонд 
элссэнээр төрийн албанаас чөлөөлөгдөж буй төрийн албан 
хаагчдад олгох тусламжийн тухай хууль (2021 он) тус тус 
хэрэгжиж байна. 

Хүний нөөцийн 
менежмент, 
зохион 
байгуулалт,  
төвлөрлийг 
сааруулсан 
байдал

Монгол Улс хүний нөөцийн төвлөрсөн 
удирдлагатай. Төрийн албаны зөвлөл 
албан тушаалын тодорхойлолт батлах,  
олон чиг үүргийг хэрэгжүүлдэг ба 
хүний нөөцийн олон асуудлыг шууд 
удирддаг. Засгийн газар, ТАЗ-аас 
баталсан журмын дагуу хүний нөөцийн 
удирдлагын цөөн чиг үүргийг яамд 
буюу ажил олгогчид шилжүүлсэн. 
Засгийн газар хөдөлмөр эрхлэлтийн  
харьцангуй эрх тэгш орчныг бий 
болгосон.3

Хүний нөөцийн удирдлагын яам нь төрийн албаны хүний 
нөөцийн үйл ажиллагааг ерөнхий зарчим, арга зүйн удирдлагаар 
хангаж, тухайн чиг үүргийг хэрэгжүүлэх эрх, үүргийг яамд, 
агентлагуудад шилжүүлж төвлөрлийг сааруулсан байдаг. 
Тухайлбал яам, агентлаг бүр “Байгууллагын хүний нөөцийн 
төлөвлөгөө”-г 5 жилээр боловсруулж, ХНУЯ-аар батлуулсны 
дараа сонгон шалгаруулалт, төрийн албан хаагчдын сургалт, 
хөгжил зэрэг хүний нөөцийн чиг үүрэг тус бүрээр нарийвчилсан 
төлөвлөгөөг 1 жилээр боловсруулдаг болно. Улмаар  яамд, 
агентлагууд нь гүйцэтгэх албан хаагч болох 6 дугаар зэрэглэлээс 
доош төрийн албан хаагчдыг томилох, шатлан дэвшүүлэх, 
сургаж хөгжүүлэх, гүйцэтгэлийг удирдах, ёс зүй болон сахилгын 
арга хэмжээ авах зэргийг хэрэгжүүлэх эрх, үүрэгтэй. Зарим 
тохиолдолд 5 дугаар зэрэглэлийн төрийн албан хаагчийг шатлан 
дэвшүүлж томилох эрхтэй. ХНУЯ тухайн яам, агентлагийн хүний 
нөөцийн төлөвлөлтийн хэрэгжилт, хүний нөөцийн чиг үүргийн 
хэрэгжилтэд “Хүний нөөцийн аудит” хийж, хяналт тавих эрхтэй. 

1 2020 оны IV улирлын байдлаар нийт ажиллах хүч 1124564 гэж https://1212.mn-ээс авав. 
2 OECD (2021), Government at a Glance 2021, OECD Publishing, Paris, https://doi.org/10.1787/1c258f55-en.
 https://www.oecd.org/gov/pem/OECD%20HRM%20Profile%20-%20korea.pdf
3 Дэлхийн банк: “Өндөр чадавхтай төрийн албыг бий болгох нь: шинэтгэлийн явц, сургамж” тайлан, 2020 оны 12 дугаар сар. 
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Хүний нөөцийн 
менежментийн 

хэрэгжилт

Монгол Улсын төрийн албаны 
тогтолцоо

БНСУ-ын төрийн албаны тогтолцоо

Хүний нөөцийн 
удирдлагын 
систем 

Суурь платформыг хөгжүүлж, Сангийн 
яамны цалингийн нэгдсэн системтэй 
мэдээлэл солилцох боломжтой 
болсон. Статистик тайлан, бүрэлдэхүүн 
хөдөлгөөний өөрчлөлт, бүртгэлийг 
шинэчлэв. ТАЗ-өөс Хүний нөөцийн 
удирдлагын мэдээллийн системийг 
үе шаттай шинэчлэн хөгжүүлж эхэлж 
байна. 

Төрийн албаны хүний нөөцийн нэгдсэн удирдлагаар хангах 
“Цахим Сарам” системийг 20 гаруй жил тасралтгүй хөгжүүлсэн.  
Яамд, агентлагуудын хүний нөөцийн удирдлагын чиг үүрэг 
бүрээр хөгжүүлсэн хүний нөөцийн мэдээллийн системүүдийг 
үүлэн технологид суурилсан нэгдсэн системд холбон ашигладаг. 
Гол онцлогуудаас дурдахад яамд, агентлагууд харьяа төрийн 
албан хаагчдадаа тус нэгдсэн системд байршуулсан “Хувийн 
хэргийн мэдээлэл”-д нэвтрэх эрх олгож, тухайн албан хаагч 
өөрийн үндсэн мэдээллийг нягталж харах, мэдээлэл дутуу 
эсвэл буруу тусгагдсан гэж үзвэл өөрчлөлт оруулах хүсэлт 
гаргах, хувийн хэрэгт орж болох шинэ мэдээ, өөрчлөлтийг 
шууд өөрөө оруулах боломжоор  хангасан байна. Гар утасны 
аппликэйшн  хөгжүүлсэн. Дараа үеийн “Цахим Сарам” хүний 
нөөцийн удирдлагын нэгдсэн системийг нэвтрүүлэхэд 10 
тэрбум вон, ашиглалт үйлчилгээний зардалд жилдээ 1.3 
тэрбум вон зарцуулснаар төрийн бүх шатны байгууллагад 
“Дижитал инновац”-ыг нэвтрүүлж, Засгийн газрын бүтээмжийг 
дээшлүүлнэ.

Гүйцэтгэл -Төрийн жинхэнэ албан хаагч 
гүйцэтгэлийн гэрээ байгуулж, жилд 
хоёр удаа тайлан бичиж үнэлгээ хийдэг. 
-Гүйцэтгэлийн зорилт, арга хэмжээний 
биелэлт, мэдлэг чадварын үнэлгээ, 
хандлагыг үнэлдэг байна. 
-Үнэлгээ нь карьерын өсөлт, 
хөгжилтөд бага, цалин хөлсөнд дунд 
зэрэг нөлөөлдөг. Төрийн албан хаагч 
ажлын гүйцэтгэлдээ урамшуулал авах 
ба хамгийн ихдээ 1 сарын цалинтай 
тэнцэнэ. 
-Манай улсад 2019 оны байдлаар 
төрийн албан хаагчдын 92,5 хувь 
нь  “А”, “Б” үнэлгээ авч байна. Гэтэл 
хөндлөнгийн үнэлгээгээр төрийн 
бодлого, үйлчилгээний талаарх 
иргэдийн сэтгэл ханамж 64 хувьтай 
гэжээ.

Төрийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийн удирдлага, тэр дундаа 
Ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээ, хэрэгжилтэд хяналт-шинжилгээ, 
үнэлгээ хийх, мөн эргэх холбоо үүсгэх гэсэн үйл явц нь тухайн  
төрийн албан хаагчийн хашиж байгаа албан тушаалаас хамаарч 
ялгаатай байдаг. Удирдах ажилтан “Гүйцэтгэлийн гэрээ”, харин 
гүйцэтгэх ажилтан “Ажлын төлөвлөгөө” батлуулж, түүний 
биелэлт, үр дүнг үнэлүүлдэг. 
- Удирдах ажилтны хувьд гүйцэтгэлийг нь үнэлэхдээ 
гүйцэтгэлийн зорилтын биелэлт, хариуцсан алба нэгжийн 
гүйцэтгэлийн үнэлгээ, ур чадварын үнэлгээ зэргийг тусган 
үнэлдэг байна.
- Гүйцэтгэх албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэхдээ хувь хүний 
гүйцэтгэл, ур чадварыг үнэлэхийн зэрэгцээ ажилдаа хандах 
хандлага болон нэгжийн гүйцэтгэлийн  түвшин хоёрын аль 
нэгийг сонгож үнэлүүлэх замаар нэмэлт үнэлгээний оноог 
гаргадаг байна. 
- Тухайн төрийн байгууллага харьяа төрийн албан хаагчдын 
гүйцэтгэлийг ихэвчлэн гурван түвшинд үнэлдэг ба түвшин бүрд 
квот тогтоодог. Тухайлбал хамгийн сайн гүйцэтгэлийг “Шилдэг” 
гэсэн үнэлгээнд нэгтгэж нийт албан хаагчдын 20 хувь, хамгийн 
муу хэрэгжилттэй гүйцэтгэлийг “Хангалтгүй” гэсэн үнэлгээнд 
нэгтгэж нийт албан хаагчдын 10 хувь нь үнэлэгдэж байхаар квот 
тогтоосон байдаг.
-Үнэлгээний дүнд суурилсан цалин хөлс, урамшууллын 
тогтолцоо нь тухайн төрийн албан хаагчийн эрхэлж буй албан 
тушаалаас хамааралтай бөгөөд тухайлбал удирдах албан 
тушаалтан болох  V ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн 
албан хаагчдад “Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалин”, харин 
гүйцэтгэх албан тушаалд хамаарах  VI зэрэглэлээс доош төрийн 
албан хаагчдад “Гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал”-ыг тус тус 
олгодог.
- Үүнээс гадна яамд, агентлаг бүр “Шатлан дэвшүүлэх нэр 
дэвшигчдийн жагсаалт”-ыг бэлтгэн харьяа төрийн албан 
хаагчдын карьерыг хөгжүүлдэг.

Хүний нөөцийн 
менежментийн 

хэрэгжилт

Монгол Улсын төрийн албаны 
тогтолцоо

БНСУ-ын төрийн албаны тогтолцоо

Ангилал, 
зэрэглэл

Төрийн улс төр, захиргаа, тусгай, 
үйлчилгээ гэсэн 4 ангилалтай. Төрийн 
захиргаа 15, тусгай алба 18 зэрэглэлтэй, 
ерөнхий үйлчилгээ 12, эрүүл мэндийн 
үйлчилгээ 9, соёл урлаг 7, шинжлэх 
ухаан 7, сургуулийн өмнөхөөс дунд 
боловсрол 5, мэргэжлийн боловсрол 7 
зэрэглэлтэй. 

Төрийн алба нь  карьерын болон  карьерын бус төрийн албан 
хаагчидтай. Карьерын төрийн албан хаагчид ерөнхий, тусгай 
гэсэн 2 ангилалтай, 9 зэрэглэлтэй. Карьерын бус төрийн албан 
хаагчдыг улс төрийн болон ажлын алба гэж хоёр ангилдаг бөгөөд 
үүнд сонгуулийн үр дүнгээр буюу Үндэсний Ассамблейгаас 
томилогддог улс төрийн, сонгуульт болон томилогдох албан 
тушаалд ажилладаг төрийн албан хаагчид хамаарна.

Сонгон 
шалгаруулалт 

-Карьерын тогтолцоотой. Төрийн 
албанд өрсөлдөөнт сонгон 
шалгаруулалтын зарчмаар ордог.
-ТАЗ-өөс төрийн албаны ерөнхий 
болон тусгай шалгалтыг тус тус зохион 
байгуулдаг. Төрийн албаны ерөнхий 
шалгалтад тэнцсэн иргэд шууд төрийн 
албан хаагч болохгүй, 3 жилийн 
хугацаатай төрийн албаны нөөцөд 
орно. 
Тухайн албан тушаалд тохирсон тусгай 
шалгалт явуулж, удирдан зохион 
байгуулах, дүн шинжилгээ хийх, 
асуудал шийдвэрлэх, манлайлах, 
багаар ажиллах, бичгийн болон 
ярианы чадварыг үнэлнэ. Төрийн 
албаны тусгай шалгалтад өрсөлдөөн 
байхгүй байна. Төрийн жинхэнэ албаны  
удирдах албан тушаалын 1 сул орон 
тоонд 1 хүн, гүйцэтгэх албан тушаалын 
2 сул орон тоонд 1 л хүн бүртгүүлж 
байна4. Тусгай шалгалтад босго оноо 
байхгүй. Өрсөлдөөн байхгүй байгаа 
нь тухайн албан тушаалд тавигдах 
шаардлагыг хангасан нөөц дутмаг 
байгаагийн илрэл юм. 

-Карьерын болон албан тушаалын холимог тогтолцоотой. 
Төрийн албанд өрсөлдөөнт сонгон шалгаруулалтын зарчмаар 
ордог. 
-Сонгон шалгаруулалтын 2 төрөлтэй. Эхнийх нь V, VII, IX 
зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд “Нээлттэй өрсөлдүүлэх 
шалгалт”, харин үлдсэн нэг төрөл нь хувийн хэвшлийн 
туршлагатай мэргэшсэн ажилтныг төрийн албанд татах 
зорилготой “Ур чадвараар өрсөлдүүлэх  шалгалт” юм. ХНУЯ-
наас V, VII, IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд томилох 
сонгон шалгаруулалтыг жил бүр зохион байгуулдаг. Бусад 
зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд томилох шалгалтыг тухайн 
яамд, агентлагууд бие  даан зохион байгуулдаг. Төрийн албанд 
нийгмийн бүлэглэлийн гишүүдээс сонгон шалгаруулж авахдаа 
тэнцвэртэй бодлого баримталдаг. 
А.Жендэрийн тэгш байдлыг хангах (аль 1 хүйс 30%); 
Б.Хөгжлийн бэрхшээлтэй иргэд (3.4%);
С.Хөдөө, орон нутгийн чадварлаг иргэд (V зэрэглэлийн төрийн 
албан тушаалд 20%; VII зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд 30; 
IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд 10%);
Д.Бага орлоготой иргэд (2%)-ээс сонгох зорилгоор төрийн 
албаны шалгалтыг төрөлжүүлэн зохион байгуулж, яамд, 
агентлагаас ирүүлсэн орон тооны захиалгад үндэслэн 
хуваарилдаг.

Баримт 
бичгийн үзлэг, 
шалгалт

- Эрүүгийн хуульд заасан авлига, 
албан тушаалын гэмт хэрэг үйлдэж 
шүүхээр ял шийтгүүлж байгаагүй байх;
- Сэтгэцийн өвчин, эмгэггүй байх;
- Хуулийн дагуу цэргийн жинхэнэ 
алба хаах үүрэг хүлээсэн иргэн үүргээ 
биелүүлсэн байх.

Баримт бичгийн шалгалтыг дараах 7 шалгуурт үндэслэн хууль 
бус үйлдэл  хийсэн эсэхийг нягтлан шалгадаг. 
- Цэргийн албанаас зайлсхийсэн эсэх;
- Үл  хөдлөх хөрөнгийн үнэ хөөрөгдүүлсэн эсэх;
- Татвараас зайлсхийсэн эсэх;
- Хуурамч хаягийн бүртгэл хийлгэсэн эсэх;
- Боловсролын зэрэг авах үйл явцад бусдын бүтээлээс хуулсан 
эсэх;
- Согтуугаар жолоо барьсан эсэх;
- Бэлгийн дарамт үзүүлсэн эсэх. 

4 ТАЗ-ийн 2019, 2020 оны үйл ажиллагааны тайланд дурдсанаар 2019 онд төрийн жинхэнэ албаны удирдах албан тушаалд 29 сул орон 
тоог зарласан боловч, 30 хүн сонгон шалгаруулалтад оролцож, улмаар 23 сул орон тоог нөхсөн.  2020 онд төрийн жинхэнэ албаны 
удирдах албан тушаалд 450 сул орон тоо зарласан боловч, 420 хүн сонгон шалгаруулалтад оролцож, улмаар 350 сул орон тоог нөхсөн. 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Хүний нөөцийн 
удирдлагын 
систем 

Суурь платформыг хөгжүүлж, Сангийн 
яамны цалингийн нэгдсэн системтэй 
мэдээлэл солилцох боломжтой 
болсон. Статистик тайлан, бүрэлдэхүүн 
хөдөлгөөний өөрчлөлт, бүртгэлийг 
шинэчлэв. ТАЗ-өөс Хүний нөөцийн 
удирдлагын мэдээллийн системийг 
үе шаттай шинэчлэн хөгжүүлж эхэлж 
байна. 

Төрийн албаны хүний нөөцийн нэгдсэн удирдлагаар хангах 
“Цахим Сарам” системийг 20 гаруй жил тасралтгүй хөгжүүлсэн.  
Яамд, агентлагуудын хүний нөөцийн удирдлагын чиг үүрэг 
бүрээр хөгжүүлсэн хүний нөөцийн мэдээллийн системүүдийг 
үүлэн технологид суурилсан нэгдсэн системд холбон ашигладаг. 
Гол онцлогуудаас дурдахад яамд, агентлагууд харьяа төрийн 
албан хаагчдадаа тус нэгдсэн системд байршуулсан “Хувийн 
хэргийн мэдээлэл”-д нэвтрэх эрх олгож, тухайн албан хаагч 
өөрийн үндсэн мэдээллийг нягталж харах, мэдээлэл дутуу 
эсвэл буруу тусгагдсан гэж үзвэл өөрчлөлт оруулах хүсэлт 
гаргах, хувийн хэрэгт орж болох шинэ мэдээ, өөрчлөлтийг 
шууд өөрөө оруулах боломжоор  хангасан байна. Гар утасны 
аппликэйшн  хөгжүүлсэн. Дараа үеийн “Цахим Сарам” хүний 
нөөцийн удирдлагын нэгдсэн системийг нэвтрүүлэхэд 10 
тэрбум вон, ашиглалт үйлчилгээний зардалд жилдээ 1.3 
тэрбум вон зарцуулснаар төрийн бүх шатны байгууллагад 
“Дижитал инновац”-ыг нэвтрүүлж, Засгийн газрын бүтээмжийг 
дээшлүүлнэ.

Гүйцэтгэл -Төрийн жинхэнэ албан хаагч 
гүйцэтгэлийн гэрээ байгуулж, жилд 
хоёр удаа тайлан бичиж үнэлгээ хийдэг. 
-Гүйцэтгэлийн зорилт, арга хэмжээний 
биелэлт, мэдлэг чадварын үнэлгээ, 
хандлагыг үнэлдэг байна. 
-Үнэлгээ нь карьерын өсөлт, 
хөгжилтөд бага, цалин хөлсөнд дунд 
зэрэг нөлөөлдөг. Төрийн албан хаагч 
ажлын гүйцэтгэлдээ урамшуулал авах 
ба хамгийн ихдээ 1 сарын цалинтай 
тэнцэнэ. 
-Манай улсад 2019 оны байдлаар 
төрийн албан хаагчдын 92,5 хувь 
нь  “А”, “Б” үнэлгээ авч байна. Гэтэл 
хөндлөнгийн үнэлгээгээр төрийн 
бодлого, үйлчилгээний талаарх 
иргэдийн сэтгэл ханамж 64 хувьтай 
гэжээ.

Төрийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийн удирдлага, тэр дундаа 
Ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээ, хэрэгжилтэд хяналт-шинжилгээ, 
үнэлгээ хийх, мөн эргэх холбоо үүсгэх гэсэн үйл явц нь тухайн  
төрийн албан хаагчийн хашиж байгаа албан тушаалаас хамаарч 
ялгаатай байдаг. Удирдах ажилтан “Гүйцэтгэлийн гэрээ”, харин 
гүйцэтгэх ажилтан “Ажлын төлөвлөгөө” батлуулж, түүний 
биелэлт, үр дүнг үнэлүүлдэг. 
- Удирдах ажилтны хувьд гүйцэтгэлийг нь үнэлэхдээ 
гүйцэтгэлийн зорилтын биелэлт, хариуцсан алба нэгжийн 
гүйцэтгэлийн үнэлгээ, ур чадварын үнэлгээ зэргийг тусган 
үнэлдэг байна.
- Гүйцэтгэх албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлэхдээ хувь хүний 
гүйцэтгэл, ур чадварыг үнэлэхийн зэрэгцээ ажилдаа хандах 
хандлага болон нэгжийн гүйцэтгэлийн  түвшин хоёрын аль 
нэгийг сонгож үнэлүүлэх замаар нэмэлт үнэлгээний оноог 
гаргадаг байна. 
- Тухайн төрийн байгууллага харьяа төрийн албан хаагчдын 
гүйцэтгэлийг ихэвчлэн гурван түвшинд үнэлдэг ба түвшин бүрд 
квот тогтоодог. Тухайлбал хамгийн сайн гүйцэтгэлийг “Шилдэг” 
гэсэн үнэлгээнд нэгтгэж нийт албан хаагчдын 20 хувь, хамгийн 
муу хэрэгжилттэй гүйцэтгэлийг “Хангалтгүй” гэсэн үнэлгээнд 
нэгтгэж нийт албан хаагчдын 10 хувь нь үнэлэгдэж байхаар квот 
тогтоосон байдаг.
-Үнэлгээний дүнд суурилсан цалин хөлс, урамшууллын 
тогтолцоо нь тухайн төрийн албан хаагчийн эрхэлж буй албан 
тушаалаас хамааралтай бөгөөд тухайлбал удирдах албан 
тушаалтан болох  V ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн 
албан хаагчдад “Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалин”, харин 
гүйцэтгэх албан тушаалд хамаарах  VI зэрэглэлээс доош төрийн 
албан хаагчдад “Гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал”-ыг тус тус 
олгодог.
- Үүнээс гадна яамд, агентлаг бүр “Шатлан дэвшүүлэх нэр 
дэвшигчдийн жагсаалт”-ыг бэлтгэн харьяа төрийн албан 
хаагчдын карьерыг хөгжүүлдэг.
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Ангилал, 
зэрэглэл

Төрийн улс төр, захиргаа, тусгай, 
үйлчилгээ гэсэн 4 ангилалтай. Төрийн 
захиргаа 15, тусгай алба 18 зэрэглэлтэй, 
ерөнхий үйлчилгээ 12, эрүүл мэндийн 
үйлчилгээ 9, соёл урлаг 7, шинжлэх 
ухаан 7, сургуулийн өмнөхөөс дунд 
боловсрол 5, мэргэжлийн боловсрол 7 
зэрэглэлтэй. 

Төрийн алба нь  карьерын болон  карьерын бус төрийн албан 
хаагчидтай. Карьерын төрийн албан хаагчид ерөнхий, тусгай 
гэсэн 2 ангилалтай, 9 зэрэглэлтэй. Карьерын бус төрийн албан 
хаагчдыг улс төрийн болон ажлын алба гэж хоёр ангилдаг бөгөөд 
үүнд сонгуулийн үр дүнгээр буюу Үндэсний Ассамблейгаас 
томилогддог улс төрийн, сонгуульт болон томилогдох албан 
тушаалд ажилладаг төрийн албан хаагчид хамаарна.

Сонгон 
шалгаруулалт 

-Карьерын тогтолцоотой. Төрийн 
албанд өрсөлдөөнт сонгон 
шалгаруулалтын зарчмаар ордог.
-ТАЗ-өөс төрийн албаны ерөнхий 
болон тусгай шалгалтыг тус тус зохион 
байгуулдаг. Төрийн албаны ерөнхий 
шалгалтад тэнцсэн иргэд шууд төрийн 
албан хаагч болохгүй, 3 жилийн 
хугацаатай төрийн албаны нөөцөд 
орно. 
Тухайн албан тушаалд тохирсон тусгай 
шалгалт явуулж, удирдан зохион 
байгуулах, дүн шинжилгээ хийх, 
асуудал шийдвэрлэх, манлайлах, 
багаар ажиллах, бичгийн болон 
ярианы чадварыг үнэлнэ. Төрийн 
албаны тусгай шалгалтад өрсөлдөөн 
байхгүй байна. Төрийн жинхэнэ албаны  
удирдах албан тушаалын 1 сул орон 
тоонд 1 хүн, гүйцэтгэх албан тушаалын 
2 сул орон тоонд 1 л хүн бүртгүүлж 
байна4. Тусгай шалгалтад босго оноо 
байхгүй. Өрсөлдөөн байхгүй байгаа 
нь тухайн албан тушаалд тавигдах 
шаардлагыг хангасан нөөц дутмаг 
байгаагийн илрэл юм. 

-Карьерын болон албан тушаалын холимог тогтолцоотой. 
Төрийн албанд өрсөлдөөнт сонгон шалгаруулалтын зарчмаар 
ордог. 
-Сонгон шалгаруулалтын 2 төрөлтэй. Эхнийх нь V, VII, IX 
зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд “Нээлттэй өрсөлдүүлэх 
шалгалт”, харин үлдсэн нэг төрөл нь хувийн хэвшлийн 
туршлагатай мэргэшсэн ажилтныг төрийн албанд татах 
зорилготой “Ур чадвараар өрсөлдүүлэх  шалгалт” юм. ХНУЯ-
наас V, VII, IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд томилох 
сонгон шалгаруулалтыг жил бүр зохион байгуулдаг. Бусад 
зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд томилох шалгалтыг тухайн 
яамд, агентлагууд бие  даан зохион байгуулдаг. Төрийн албанд 
нийгмийн бүлэглэлийн гишүүдээс сонгон шалгаруулж авахдаа 
тэнцвэртэй бодлого баримталдаг. 
А.Жендэрийн тэгш байдлыг хангах (аль 1 хүйс 30%); 
Б.Хөгжлийн бэрхшээлтэй иргэд (3.4%);
С.Хөдөө, орон нутгийн чадварлаг иргэд (V зэрэглэлийн төрийн 
албан тушаалд 20%; VII зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд 30; 
IX зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд 10%);
Д.Бага орлоготой иргэд (2%)-ээс сонгох зорилгоор төрийн 
албаны шалгалтыг төрөлжүүлэн зохион байгуулж, яамд, 
агентлагаас ирүүлсэн орон тооны захиалгад үндэслэн 
хуваарилдаг.

Баримт 
бичгийн үзлэг, 
шалгалт

- Эрүүгийн хуульд заасан авлига, 
албан тушаалын гэмт хэрэг үйлдэж 
шүүхээр ял шийтгүүлж байгаагүй байх;
- Сэтгэцийн өвчин, эмгэггүй байх;
- Хуулийн дагуу цэргийн жинхэнэ 
алба хаах үүрэг хүлээсэн иргэн үүргээ 
биелүүлсэн байх.

Баримт бичгийн шалгалтыг дараах 7 шалгуурт үндэслэн хууль 
бус үйлдэл  хийсэн эсэхийг нягтлан шалгадаг. 
- Цэргийн албанаас зайлсхийсэн эсэх;
- Үл  хөдлөх хөрөнгийн үнэ хөөрөгдүүлсэн эсэх;
- Татвараас зайлсхийсэн эсэх;
- Хуурамч хаягийн бүртгэл хийлгэсэн эсэх;
- Боловсролын зэрэг авах үйл явцад бусдын бүтээлээс хуулсан 
эсэх;
- Согтуугаар жолоо барьсан эсэх;
- Бэлгийн дарамт үзүүлсэн эсэх. 

4 ТАЗ-ийн 2019, 2020 оны үйл ажиллагааны тайланд дурдсанаар 2019 онд төрийн жинхэнэ албаны удирдах албан тушаалд 29 сул орон 
тоог зарласан боловч, 30 хүн сонгон шалгаруулалтад оролцож, улмаар 23 сул орон тоог нөхсөн.  2020 онд төрийн жинхэнэ албаны 
удирдах албан тушаалд 450 сул орон тоо зарласан боловч, 420 хүн сонгон шалгаруулалтад оролцож, улмаар 350 сул орон тоог нөхсөн. 



284

Хүний нөөцийн 
менежментийн 

хэрэгжилт

Монгол Улсын төрийн албаны 
тогтолцоо

БНСУ-ын төрийн албаны тогтолцоо

Шатлан 
дэвших 

Сул орон тоог байгууллага дотроосоо 
шатлан дэвшүүлэх, нөөцөөс авах, 
нээлттэй сонгон шалгаруулалт зарлах 
гэсэн дарааллаар нөхдөг. Мэргэжил, 
ажилласан жил, гүйцэтгэлийн үнэлгээ, 
мэргэшүүлэх сургалтад хамрагдсан 
эсэх, ёс зүй, сахилгын шийтгэл 
авсан эсэх, тухайн ажилтныг шатлан 
дэвшүүлэх саналд үндэслэнэ. Төрийн 
албан тушаалын нээлттэй сонгон 
шалгаруулалт хийх захиалга өгсөн бол 
ТАЗ тусгай шалгалт зохион байгуулдаг 
байна. Ангилал алгасахгүй. Төлөөлөл 
багатай бүлгүүдийг дэмжих зарим 
төрлийн бодлоготой.5

Бүх сул орон тоог нээлттэй сонгон шалгаруулалтаар зарлаж, 
төрийн албан хаагчдын шатлан дэвших эрх нь нээлттэй байдаг. 
Тухайн төрийн албан хаагч шатлан дэвших гол шалгуур нь 
“Гүйцэтгэлийн үнэлгээ” бөгөөд яам, агентлагууд  жил бүр 
харьяа төрийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийн үнэлгээнд 
тулгуурлан “шатлан дэвшүүлэх нэр дэвшигчдийн жагсаалт”-
ыг боловсруулдаг. Ингэхдээ “ажлын туршлага”-ыг харгалзах 
зорилгоор  ажилласан жилийн үнэлгээг тооцож авч үздэг. 
Төлөөлөл багатай бүлгүүдэд нэмэлт оноог тооцож шатлал 
дэвших боломжийг олгодог.  

Шилжилт 
хөдөлгөөн

-Төрийн албан хаагч нэг албан тушаалд 
10-с дээш жил ажилласан бол өөртэй 
нь зөвшилцсөний үндсэн дээр цалин 
хөлс, ангилал, түвшин, зэрэглэлийг 
хэвээр хадгалсан өөр ажил, албан 
тушаалд шилжүүлэн ажиллуулж 
болно. Төрийн албаны карьер өсөлтийн 
уламжлалт загвар нь анх ажилд орсон 
байгууллагадаа босоо чиглэлд албан 
тушаалын шат ахидаг.
-Төрийн албанд шилжилт хөдөлгөөн 
мэдэгдэхүйц нэмэгдсэн болохыг 2009-
2012 онд ойролцоогоор 9% байснаа 
2019 онд 22.3%-д хүрснээс харж 
болно. Энэ мэдээлэл нь төрийн албыг 
янз бүрийн шалтгаанаар орхисон 
хүмүүсийн нийт тоо боловч энэхүү 
огцом өсөлтийг улс төржилтөөс өөрөөр 
тайлбарлах аргагүй юм. УИХ-ын болон 
орон нутгийн сонгуулийн дараа төрийн 
албанд ихээхэн халаа сэлгээ явагддаг. 
Үнэ цэнтэй, ур чадвартай мэргэшсэн 
албан хаагчид ажлаасаа халагдсанаар 
ур чадварын хомсдолыг улам 
гүнзгийрүүлж, ард иргэдэд төрийн 
үйлчилгээг хүргэх ерөнхий чадвар, 
чансааг сулруулжээ.
-Төрийн албанаас гарвал тэтгэвэрт 
гарахад 1 удаа олгох тэтгэмж авах 
эрхээ алддаг.  

Яамд, агентлаг дахь дотоод шилжилт хөдөлгөөн харьцангуй 
тогтвортой байдаг бөгөөд сул орон тоо зарлагдаж буй 
тухайн “Албан тушаал”-ыг аль болох өргөн хүрээнд зарлаж, 
хүртээмжтэй байдлаар мэдээллийг хүргэх бодлого баримталдаг. 
Төрийн алба хаах хугацаа дуусан тэтгэвэрт гарсан иргэд буцаж 
төрийн албанд ажиллах боломжтой. 
Төрийн албан хаагчид сэлгэх болон шилжиж ажиллах нь 
түгээмэл бөгөөд хэрэв шаардлагатай гэж үзвэл төрийн албаны 
төв байгууллага болох Хүний нөөцийн удирдлагын яамны 
сайд яамд, агентлаг хооронд төрийн албан хаагчдыг сэлгэн 
ажиллуулах төлөвлөгөө боловсруулж, түүний хэрэгжилтийг 
хангаж ажилладаг байна. Тухайлбал,  
- Төрийн захиргааны байгууллага хоорондын төрийн албан 
хаагчдыг сэлгэн ажиллуулах;
- Төрийн захиргааны байгууллага дээд боловсрол, эрдэм 
шинжилгээний байгууллага, олон нийтийн байгууллагад төрийн 
албан хаагчийг сэлгэн ажиллуулах боломжтой бөгөөд энэ 
тохиолдолд “Сэлгэн ажиллуулах төлөвлөгөө”-г боловсруулж 
Ерөнхий сайдаар батлуулдаг. Сэлгэн ажиллуулах цаг хугацааны 
хувьд алба, нэгжийн удирдлага  нь 1 жил 1 сар, газрын даргын 
хувьд 1 жил 3 сараар сэлгэн ажиллах боломжтой байдаг. Сэлгэн 
ажиллуулах явцад үүсэж болзошгүй сул тал нь үйл ажиллагааны 
үр ашиг бага байхын зэрэгцээ  тухайн албан тушаалд ажилласан 
төрийн албан хаагчийн хүлээх хариуцлага сул, төрийн бодлогын 
залгамж чанар алдагдах, тухайн салбар чиг үүрэгт ажилласан 
туршлага хангалтгүй байх зэрэг асуудал байдаг. 

5 ТАЗ-ийн Төрийн албан хаагчийн улсын нэгдсэн тоо бүртгэлийн 2020 оны тайлангийн товч танилцуулгын Жендэрийн эрх тэгш байдлыг 
хангах тухай хуулийн хэрэгжилтийн хэсгээс авлаа. Жишээлбэл, яамдын Төрийн нарийн бичгийн дарга, агентлагийн даргын албан 
тушаалд эмэгтэйчүүд 15%-ийг эзлэх квоттой байгаагаас 7.3%, аймаг, нийслэл, сум, дүүргийн ЗДТГ-ын дарга, ИТХ-ын нарийн бичгийн 
даргын албан тушаалд эмэгтэйчүүд 40%-ийг эзлэх квоттой байгаагаас 51.1%-ийг тус тус эзэлж байна.
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менежментийн 

хэрэгжилт

Монгол Улсын төрийн албаны 
тогтолцоо

БНСУ-ын төрийн албаны тогтолцоо

Цалин, хөлс -Төрийн албаны цалин хөлс нь 
үндсэн цалин, нэмэгдэл, нэмэгдэл 
хөлснөөс бүрдэнэ. Цалингийн нэгдсэн 
сүлжээтэй. 
-Албан хаагчдын ажил, албан 
тушаалын зэрэглэл тогтоох тогтолцоо 
тухайн ажилтны алба хашиж буй 
байгууллагын эрх мэдэлд үндэслэсэн 
гэж хэлж болохоор байна. 
-Цалингийн шатлал хоорондын зөрүү 
бага, давхцал ихтэй. Захиргааны 
албан хаагчдын цалингийн дээд доод 
шатлалын харьцаа нь 1:2.4. Төрийн 
голлох үйлчилгээ үзүүлдэг сувилагч, 
багшийн хувьд цалингийн сүлжээний 
шатлалууд нь бага зөрүүтэй. 
-Өнөөгийн төрийн албаны ангилал, 
зэрэглэл цалин хөлсний тогтолцоо 
нарийн төвөгтэй. Хоол, унааны зардал 
олгодог. 
-Цалин хөлс тогтоохдоо зах 
зээлийн ямар нэгэн харьцуулалтад 
тулгуурладаггүй. 
-Ажиллаж байгаа байгууллага, 
ажилласан жил  бол бүх ангилал, 
зэрэглэлийн үндсэн цалинг 
тодорхойлогч хамгийн чухал  хүчин 
зүйлс юм. Боловсрол, эрдмийн зэргийг  
харгалзан үздэг.  
-Засгийн газрын 2022 оны 107 дугаар 
тогтоолоор төрийн үйлчилгээний албан 
хаагчийн цалингийн доод хэмжээг 
тогтоов.

-Төрийн албан хаагчдын үндсэн цалинг тодорхойлох хүчин зүйл 
нь ангилал, зэрэглэлээс гадна “Гүйцэтгэл” болон хариуцаж буй 
ажил үүргийн “Агуулга” юм.
-Улс төрийн албан хаагчдад албан тушаал бүрээр тогтоосон 
цалингийн сүлжээг үндэслэн жилийн цалинг олгодог. “Төрийн 
албаны удирдах ажилтны баг”-т хамаарах албан хаагчдад 
хариуцан эрхэлж буй “албан тушаалд суурилсан цалин” болон 
“гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалин”-г нэгтгэн тооцож 
олгодог.  V ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдад 
гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалинг олгодог бол VI ба түүнээс 
доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдад цалингийн шатлалд 
үндэслэн цалин хөлсийг олгодог байна. Ингэхдээ ажилласан 
жилээс хамаарч нэмэгдэл болон гүйцэтгэлд суурилсан 
урамшууллыг олгодог.

Сургалт -Төрийн жинхэнэ албан хаагч Ажлын 
гүйцэтгэлийн үнэлгээндээ жил бүр 
өөрийн мэдлэг чадварыг сайжруулах 
зорилтоо тодорхойлдог.
-Удирдлагын академиас шинэ төрийн 
албаны  хаагчдыг 40 цагийн сургалтад 
хамруулдаг. Тэргүүн, эрхэлсэн, ахлах 
түшмэлийн албан тушаалд ажиллаж 
буй албан хаагчид мэргэшүүлэх 
сургалтад хамрагддаг. 
-Удирдлагын академи зөвхөн төрийн 
захиргааны албан хаагчдыг л сургах 
хүчин чадалтай. Улс төр, тусгай, 
төрийн үйлчилгээний албан хаагчдад 
мэргэшүүлэх сургалт дутмаг.  Төрийн 
үйлчилгээний албан хаагчдын сургалтын 
байгууллагуудаас Багшийн мэргэжил 
дээшлүүлэх институтийн   байгууллагын 
үйл ажиллагаа харьцангуй жигдэрсэн. 
Ихэнх салбарт  сургалтын байгууллага 
байхгүй эсхүл  сургалтын үйл ажиллагаа 
жигдрээгүй байна.

-Сургалт, хөгжлийн хувьд төрийн албанд анх орж буй ажилтныг 
чиглүүлэх сургалт, ажиллаж буй төрийн албан хаагчдыг шатлан 
дэвшихэд нь мэргэшүүлэх сургалт гэх мэт нийт 4 хэлбэрээр 
зохион байгуулдаг. Тухайлбал төрийн албан тушаалд тавигдах 
суурь мэдлэг ур чадварыг хөгжүүлэх хөтөлбөр, албан тушаалын 
чиг үүргийн онцлогоос хамаарч хөгжүүлэх  мэргэшүүлэх 
хөтөлбөр, мөн тухайн яамд, агентлагийн удирдлагын зүгээс 
тогтоосон бусад хөтөлбөр, төрийн албан хаагч өөрийгөө 
хөгжүүлэх бие даасан сургалт гэсэн 4 үе шатанд тус тус 
хөгжүүлдэг. 
-Нийт яамд, агентлагийн дэргэд сургалт хөгжлийн 34 институт 
үйл ажиллагаа явуулж байна. 
- Төрийн албан хаагчдыг хөгжүүлэх “цахим сургалтын нэгдсэн 
платформ”-д суурилан танхимын бус сургалтуудыг зохион 
байгуулдаг. 
- IV болон түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагчид 
сургалт хөгжилдөө жилд 100 цаг зарцуулах  үүрэг хуулиар 
хүлээсэн байна. 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Шатлан 
дэвших 

Сул орон тоог байгууллага дотроосоо 
шатлан дэвшүүлэх, нөөцөөс авах, 
нээлттэй сонгон шалгаруулалт зарлах 
гэсэн дарааллаар нөхдөг. Мэргэжил, 
ажилласан жил, гүйцэтгэлийн үнэлгээ, 
мэргэшүүлэх сургалтад хамрагдсан 
эсэх, ёс зүй, сахилгын шийтгэл 
авсан эсэх, тухайн ажилтныг шатлан 
дэвшүүлэх саналд үндэслэнэ. Төрийн 
албан тушаалын нээлттэй сонгон 
шалгаруулалт хийх захиалга өгсөн бол 
ТАЗ тусгай шалгалт зохион байгуулдаг 
байна. Ангилал алгасахгүй. Төлөөлөл 
багатай бүлгүүдийг дэмжих зарим 
төрлийн бодлоготой.5

Бүх сул орон тоог нээлттэй сонгон шалгаруулалтаар зарлаж, 
төрийн албан хаагчдын шатлан дэвших эрх нь нээлттэй байдаг. 
Тухайн төрийн албан хаагч шатлан дэвших гол шалгуур нь 
“Гүйцэтгэлийн үнэлгээ” бөгөөд яам, агентлагууд  жил бүр 
харьяа төрийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийн үнэлгээнд 
тулгуурлан “шатлан дэвшүүлэх нэр дэвшигчдийн жагсаалт”-
ыг боловсруулдаг. Ингэхдээ “ажлын туршлага”-ыг харгалзах 
зорилгоор  ажилласан жилийн үнэлгээг тооцож авч үздэг. 
Төлөөлөл багатай бүлгүүдэд нэмэлт оноог тооцож шатлал 
дэвших боломжийг олгодог.  

Шилжилт 
хөдөлгөөн

-Төрийн албан хаагч нэг албан тушаалд 
10-с дээш жил ажилласан бол өөртэй 
нь зөвшилцсөний үндсэн дээр цалин 
хөлс, ангилал, түвшин, зэрэглэлийг 
хэвээр хадгалсан өөр ажил, албан 
тушаалд шилжүүлэн ажиллуулж 
болно. Төрийн албаны карьер өсөлтийн 
уламжлалт загвар нь анх ажилд орсон 
байгууллагадаа босоо чиглэлд албан 
тушаалын шат ахидаг.
-Төрийн албанд шилжилт хөдөлгөөн 
мэдэгдэхүйц нэмэгдсэн болохыг 2009-
2012 онд ойролцоогоор 9% байснаа 
2019 онд 22.3%-д хүрснээс харж 
болно. Энэ мэдээлэл нь төрийн албыг 
янз бүрийн шалтгаанаар орхисон 
хүмүүсийн нийт тоо боловч энэхүү 
огцом өсөлтийг улс төржилтөөс өөрөөр 
тайлбарлах аргагүй юм. УИХ-ын болон 
орон нутгийн сонгуулийн дараа төрийн 
албанд ихээхэн халаа сэлгээ явагддаг. 
Үнэ цэнтэй, ур чадвартай мэргэшсэн 
албан хаагчид ажлаасаа халагдсанаар 
ур чадварын хомсдолыг улам 
гүнзгийрүүлж, ард иргэдэд төрийн 
үйлчилгээг хүргэх ерөнхий чадвар, 
чансааг сулруулжээ.
-Төрийн албанаас гарвал тэтгэвэрт 
гарахад 1 удаа олгох тэтгэмж авах 
эрхээ алддаг.  

Яамд, агентлаг дахь дотоод шилжилт хөдөлгөөн харьцангуй 
тогтвортой байдаг бөгөөд сул орон тоо зарлагдаж буй 
тухайн “Албан тушаал”-ыг аль болох өргөн хүрээнд зарлаж, 
хүртээмжтэй байдлаар мэдээллийг хүргэх бодлого баримталдаг. 
Төрийн алба хаах хугацаа дуусан тэтгэвэрт гарсан иргэд буцаж 
төрийн албанд ажиллах боломжтой. 
Төрийн албан хаагчид сэлгэх болон шилжиж ажиллах нь 
түгээмэл бөгөөд хэрэв шаардлагатай гэж үзвэл төрийн албаны 
төв байгууллага болох Хүний нөөцийн удирдлагын яамны 
сайд яамд, агентлаг хооронд төрийн албан хаагчдыг сэлгэн 
ажиллуулах төлөвлөгөө боловсруулж, түүний хэрэгжилтийг 
хангаж ажилладаг байна. Тухайлбал,  
- Төрийн захиргааны байгууллага хоорондын төрийн албан 
хаагчдыг сэлгэн ажиллуулах;
- Төрийн захиргааны байгууллага дээд боловсрол, эрдэм 
шинжилгээний байгууллага, олон нийтийн байгууллагад төрийн 
албан хаагчийг сэлгэн ажиллуулах боломжтой бөгөөд энэ 
тохиолдолд “Сэлгэн ажиллуулах төлөвлөгөө”-г боловсруулж 
Ерөнхий сайдаар батлуулдаг. Сэлгэн ажиллуулах цаг хугацааны 
хувьд алба, нэгжийн удирдлага  нь 1 жил 1 сар, газрын даргын 
хувьд 1 жил 3 сараар сэлгэн ажиллах боломжтой байдаг. Сэлгэн 
ажиллуулах явцад үүсэж болзошгүй сул тал нь үйл ажиллагааны 
үр ашиг бага байхын зэрэгцээ  тухайн албан тушаалд ажилласан 
төрийн албан хаагчийн хүлээх хариуцлага сул, төрийн бодлогын 
залгамж чанар алдагдах, тухайн салбар чиг үүрэгт ажилласан 
туршлага хангалтгүй байх зэрэг асуудал байдаг. 

5 ТАЗ-ийн Төрийн албан хаагчийн улсын нэгдсэн тоо бүртгэлийн 2020 оны тайлангийн товч танилцуулгын Жендэрийн эрх тэгш байдлыг 
хангах тухай хуулийн хэрэгжилтийн хэсгээс авлаа. Жишээлбэл, яамдын Төрийн нарийн бичгийн дарга, агентлагийн даргын албан 
тушаалд эмэгтэйчүүд 15%-ийг эзлэх квоттой байгаагаас 7.3%, аймаг, нийслэл, сум, дүүргийн ЗДТГ-ын дарга, ИТХ-ын нарийн бичгийн 
даргын албан тушаалд эмэгтэйчүүд 40%-ийг эзлэх квоттой байгаагаас 51.1%-ийг тус тус эзэлж байна.
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Цалин, хөлс -Төрийн албаны цалин хөлс нь 
үндсэн цалин, нэмэгдэл, нэмэгдэл 
хөлснөөс бүрдэнэ. Цалингийн нэгдсэн 
сүлжээтэй. 
-Албан хаагчдын ажил, албан 
тушаалын зэрэглэл тогтоох тогтолцоо 
тухайн ажилтны алба хашиж буй 
байгууллагын эрх мэдэлд үндэслэсэн 
гэж хэлж болохоор байна. 
-Цалингийн шатлал хоорондын зөрүү 
бага, давхцал ихтэй. Захиргааны 
албан хаагчдын цалингийн дээд доод 
шатлалын харьцаа нь 1:2.4. Төрийн 
голлох үйлчилгээ үзүүлдэг сувилагч, 
багшийн хувьд цалингийн сүлжээний 
шатлалууд нь бага зөрүүтэй. 
-Өнөөгийн төрийн албаны ангилал, 
зэрэглэл цалин хөлсний тогтолцоо 
нарийн төвөгтэй. Хоол, унааны зардал 
олгодог. 
-Цалин хөлс тогтоохдоо зах 
зээлийн ямар нэгэн харьцуулалтад 
тулгуурладаггүй. 
-Ажиллаж байгаа байгууллага, 
ажилласан жил  бол бүх ангилал, 
зэрэглэлийн үндсэн цалинг 
тодорхойлогч хамгийн чухал  хүчин 
зүйлс юм. Боловсрол, эрдмийн зэргийг  
харгалзан үздэг.  
-Засгийн газрын 2022 оны 107 дугаар 
тогтоолоор төрийн үйлчилгээний албан 
хаагчийн цалингийн доод хэмжээг 
тогтоов.

-Төрийн албан хаагчдын үндсэн цалинг тодорхойлох хүчин зүйл 
нь ангилал, зэрэглэлээс гадна “Гүйцэтгэл” болон хариуцаж буй 
ажил үүргийн “Агуулга” юм.
-Улс төрийн албан хаагчдад албан тушаал бүрээр тогтоосон 
цалингийн сүлжээг үндэслэн жилийн цалинг олгодог. “Төрийн 
албаны удирдах ажилтны баг”-т хамаарах албан хаагчдад 
хариуцан эрхэлж буй “албан тушаалд суурилсан цалин” болон 
“гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалин”-г нэгтгэн тооцож 
олгодог.  V ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдад 
гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалинг олгодог бол VI ба түүнээс 
доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагчдад цалингийн шатлалд 
үндэслэн цалин хөлсийг олгодог байна. Ингэхдээ ажилласан 
жилээс хамаарч нэмэгдэл болон гүйцэтгэлд суурилсан 
урамшууллыг олгодог.

Сургалт -Төрийн жинхэнэ албан хаагч Ажлын 
гүйцэтгэлийн үнэлгээндээ жил бүр 
өөрийн мэдлэг чадварыг сайжруулах 
зорилтоо тодорхойлдог.
-Удирдлагын академиас шинэ төрийн 
албаны  хаагчдыг 40 цагийн сургалтад 
хамруулдаг. Тэргүүн, эрхэлсэн, ахлах 
түшмэлийн албан тушаалд ажиллаж 
буй албан хаагчид мэргэшүүлэх 
сургалтад хамрагддаг. 
-Удирдлагын академи зөвхөн төрийн 
захиргааны албан хаагчдыг л сургах 
хүчин чадалтай. Улс төр, тусгай, 
төрийн үйлчилгээний албан хаагчдад 
мэргэшүүлэх сургалт дутмаг.  Төрийн 
үйлчилгээний албан хаагчдын сургалтын 
байгууллагуудаас Багшийн мэргэжил 
дээшлүүлэх институтийн   байгууллагын 
үйл ажиллагаа харьцангуй жигдэрсэн. 
Ихэнх салбарт  сургалтын байгууллага 
байхгүй эсхүл  сургалтын үйл ажиллагаа 
жигдрээгүй байна.

-Сургалт, хөгжлийн хувьд төрийн албанд анх орж буй ажилтныг 
чиглүүлэх сургалт, ажиллаж буй төрийн албан хаагчдыг шатлан 
дэвшихэд нь мэргэшүүлэх сургалт гэх мэт нийт 4 хэлбэрээр 
зохион байгуулдаг. Тухайлбал төрийн албан тушаалд тавигдах 
суурь мэдлэг ур чадварыг хөгжүүлэх хөтөлбөр, албан тушаалын 
чиг үүргийн онцлогоос хамаарч хөгжүүлэх  мэргэшүүлэх 
хөтөлбөр, мөн тухайн яамд, агентлагийн удирдлагын зүгээс 
тогтоосон бусад хөтөлбөр, төрийн албан хаагч өөрийгөө 
хөгжүүлэх бие даасан сургалт гэсэн 4 үе шатанд тус тус 
хөгжүүлдэг. 
-Нийт яамд, агентлагийн дэргэд сургалт хөгжлийн 34 институт 
үйл ажиллагаа явуулж байна. 
- Төрийн албан хаагчдыг хөгжүүлэх “цахим сургалтын нэгдсэн 
платформ”-д суурилан танхимын бус сургалтуудыг зохион 
байгуулдаг. 
- IV болон түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан хаагчид 
сургалт хөгжилдөө жилд 100 цаг зарцуулах  үүрэг хуулиар 
хүлээсэн байна. 
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Удирдах 
ажилтан

Албан тушаал нь удирдах, гүйцэтгэх, 
туслах гэсэн төрөлтэй, Удирдах 
ажилтны нөөцийн бүртгэлийг ТАЗ 
хөтөлнө гэж хуульчилсан боловч 
байхгүй. Олон улсын жишгээр бие 
даасан удирдах ажилтны баг гэж 
байхгүй. Тэргүүн түшмэлийн албан 
тушаалын тодорхойлолтыг эрх бүхий 
албан тушаалтан баталж, Удирдлагын 
академийн мэргэшүүлэх сургалтад 
хамруулдаг. Удирдах ажилтан болж 
өсөх ирээдүйтэй карьераа эхэлж байгаа 
төрийн албан хаагчийг олж тодруулах 
бодлого байхгүй. Хүний эрхийн 
комисс, Шүүхийн ерөнхий зөвлөл, 
ТАЗ-ийн зарим гишүүдийн сул орон 
тоог нээлттэй зарлах, сонсгол хийх 
хуулийн зохицуулалттай. Сайд өөрийн 
салбарын дэд сайд, төрийн нарийн 
бичгийн даргын томилгоонд нөлөөлдөг 
байна. Төрийн нарийн бичгийн дарга нь 
газрын дарга ба түүнээс доод түвшний 
албан тушаалтныг томилдог. Зөвлөхүүд 
сайдаа дагаад өөрчлөгддөг байна. Улс 
төрийн албан хаагчаас бусад төрийн 
албан хаагч нь нам бус. Засгийн газрын 
бүрэлдэхүүнд өөрчлөлт орох нь төрийн 
захиргааны албаны хаагчийг халах, 
сэлгэх үндэслэл болдоггүй. 

-“Төрийн албаны удирдах ажилтны баг”-ийн тогтолцоог 2006 
оноос хэрэгжүүлсэн бөгөөд уламжлалт “Албан тушаалын 
зэрэглэл”-д суурилсан удирдах ажилтны томилгоог үндсээр нь 
халж “Гүйцэтгэл”-д үндэслэн төрийн албаны удирдах ажилтны 
нөөцийг удирдах, улмаар улс орныхоо өрсөлдөх чадварыг 
бэхжүүлэх зорилгоор  уг тогтолцоог нэвтрүүлсэн байна. Төрийн 
албаны удирдах ажилтны баг”-т “Нээлттэй өрсөлдөөн”-д 
суурилан сонгон шалгаруулдаг. Тус шалгаруулалтад тэнцсэн 
удирдах албан тушаалтантай “Гүйцэтгэлийн гэрээ” байгуулж, 
улмаар тус гэрээний биелэлт, хэрэгжилтэд үндэслэн гүйцэтгэлд 
суурилсан цалин хөлс, урамшууллыг олгодог. Түүнчлэн тухайн 
албан тушаалыг гүйцэтгэх ур чадвар зохих түвшинд байгаа 
эсэхийг тогтоох зорилготой “Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг 
нягтлах шалгалт”-ыг зохион байгуулж ажлын бүтээмж, албан 
үүргээ гүйцэтгэх ур чадвар, мэргэшсэн байдлыг нь үнэлж 
тогтоодог. Түүнчлэн “Удирдах ажилтны баг”-т харьяалагддаг 
төрийн албан хаагчдын мэдлэг чадварыг үнэлэхдээ “Асуудлыг 
ухамсарлах, стратеги сэтгэлгээ” болон тодорхой нөхцөл байдалд 
нийцсэн албан бичиг төлөвлөх чадвар, асуудлын мөн чанарыг 
олж тогтоох багийн мэтгэлцээнийг зохион байгуулдаг байна. Тус 
“Удирдах ажилтны баг” нь дараах онцлог шинжүүдтэй. Үүнд: 
-Хувийн хэвшлийн салбарт ажиллагсдаас “Төрийн албаны 
удирдах ажилтны баг”-т шалгарч томилогдох боломж нээлттэй;
-Төрийн удирдах албан тушаалд нэр дэвшигчийг цогц 
чадамжийн үнэлгээнд хамруулах, ингэхдээ тухайн нэр 
дэвшигчээр ажлын бодит нөхцөл байдалд уялдах симуляц 
дасгалуудыг гүйцэтгүүлдэг. Энэ үед тухайн нөхцөл байдалд 
удирдах албан тушаалд нэр дэвшигчийн зүгээс гаргаж буй 
шийдвэрлэх чадвар, хандлагыг нь үнэлдэг. Төрийн удирдах 
албан тушаалд тавигдах “Цогц чадамжийн шалгуур” бүрээр 
тухайн шатлалд нэр дэвшигчдийг 1:1 дүрд тоглуулах, 1:2 
дүрд тоглуулах, сорил сугалах, бүлгийн хэлэлцүүлэг хийх 
зэргээр оролцоонд суурилсан гүйцэтгэлийг нь үнэлэх аргуудыг 
ашигладаг байна. 
-Гүйцэтгэлд суурилсан цалин хөлсийг олгоход “Гүйцэтгэлийн 
гэрээ”-ний биелэлт, үр дүнг нь голч шалгуур болгодог. 
-“Төрийн албаны удирдах ажилтны баг”-т хамаарах төрийн 
албан хаагчдын гүйцэтгэлийг 3 түвшинд зааглаж үнэлэхдээ 
тус бүрд нь квот тогтоодог. Тухайлбал хамгийн сайн гүйцэтгэл 
болох “Хамгийн шилдэг” гүйцэтгэлд нийт удирдах албан 
тушаалтнуудын 20 хувийг багтаах, хамгийн муу үнэлгээ болох 
“Хангалтгүй” гүйцэтгэлийн түвшинд нийт удирдах ажилтны 10 
хувь багтаж байхаар тус тус үнэлдэг байна. 
-Яамдын сайд хэрэв үндэслэл бүхий гэж үзсэн тохиолдолд 
“Төрийн албаны удирдах ажилтны баг”-ийн төрийн албан 
хаагчдыг “Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт”-д 
оруулах хүсэлтийг “Төрийн удирдах ажилтны томилгоог  шалгах 
хороо”-нд гаргана. Тус хороо тухайн хүн албан тушаалдаа 
тэнцэх болзол, шалгуурыг хангаж байгаа эсэхийг шалгалтын үр 
дүнд үндэслэн “Шаардлага хангана”, “Шаардлага хангахгүй”, 
“Тодорхой нөхцөл шаардлагыг хангасан” гэсэн шийдвэрийг 
гаргадаг байна.

ТӨРИЙН АЛБАНЫ ХҮНИЙ НӨӨЦИЙН ЗАРИМ 
НЭР ТОМЬЁОНЫ ТАЙЛБАР1 

1 Энэхүү бүтээлд дурдагдаж байгаа үгс 2 эх сурвалжаас авсан тайлбартай. Нэгд. Англи номд дурдсан нэр томьёог монголоор 
тайлбарласан хэсэгтэй. Хоёрт. Стандарт, хэмжил зүйн газрын даргын 2018 оны С/04 дүгээр тушаалаар баталсан “Монгол Улсын 
стандарт MNS ISO 30400:2018 Хүний нөөцийн менежментийн нэр томьёо” стандарт болон бусад эх сурвалжийг ашиглав.  

A
Авьяаслаг ажилтан /Talent/
Хариуцсан ажил, үүргээ гүйцэтгэхэд шаардагдах 
мэдлэг, ур чадвар, туршлага болон бусад холбогдох 
шинж чанаруудыг өөртөө шингээсэн, түүнийгээ 
хөгжүүлж чаддаг хүнийг хэлнэ. 

Ажил таслалт /Absenteeism/ 
Өвчний болон бусад хүндэтгэх болон хүндэтгэх 
шалтгаангүйгээр хариуцсан ажил, үүргээ 
гүйцэтгээгүй байдал.

Ажил, үүргийн хуваарилалт /The distribution of 
posts/

Ажилд авах асуудлыг тухайн яам, агентлаг бие 
даан шийдвэрлэх /Discretionary hiring/
Төрийн албан тушаалд сонгон шалгаруулах 
асуудлыг тухайн яам, агентлаг олгогдсон эрх 
мэдлийн хүрээнд бие даан шийдвэрлэх эрхтэй.

Ажилд авах үйл явц /Recruitment/ 
Ажилд авах үйл явц нь тухайн байгууллагад 
өнөөгийн болон ирээдүйн хэрэгцээнээс үүсэж буй 
тодорхой албан тушаал (албан тушаал)-д тавигдах 
болзол, шаардлагыг хангаж буй чадварлаг 
ажилтны нөөцийг судалж татах, бүрдүүлэх, сонгож 
үнэлэх үйл явц юм. 

Ажилдаа хандах хандлага /Work attitude/

Ажилласан жилд суурилсан тогтолцоо /Seniority 
based system/ 
Тухайн байгууллагад албан хаагчийн ажилласан 
жилээс хамаарч зэрэг дэв, цалин нэмэгдэх үйл явц. 

Ажиллах нөхцөл /Work conditions/

Ажиллах орчин /Work environment/

Ажиллах цогц чадамж /Working Competency/
Гүйцэтгэл болон өөрчлөлтийг удирдах цогц 
чадамж.

Ажлаас чөлөөлөх, халах /Dismissal/

Ажлын агуулга /Job content/

Ажлын байр /Work place/ 
Ажилтны үйл ажиллагаа явуулж буй орон зай. 

Ажлын байрны хувийн туслахын үйлчилгээ /
Workplace personal assistance service/

Ажлын туршлага /Work experience/

Алагчлалгүй, тэгш хандах зарчим /Impartiality/

Албан байрны баталгаатай байдал /Job security/

Албан тушаалын ангилал, зэрэглэлд суурилсан 
тогтолцоо /Grade based system/

Албан тушаалын тогтолцоо /Position based system/
Төрийн албанд ажилд авах тогтолцоо нь карьерын 
болон албан тушаалын гэсэн 2 төрөлтэй.

Албан тушаалын тодорхойлолт /Job description/
Албан тушаалын тодорхойлолт гэж тухайн албан 
тушаалын зорилго, ерөнхий болон нэмэлтээр 
гүйцэтгэх үүрэг даалгавар, хариуцах чиг үүрэг, 
хүлээх хариуцлага, ажил үүргээ хэрэгжүүлэхэд 
тавигдах мэдлэг чадвар, шаардлагатай ажиллах 
орчин, нөхцөл зэргийг тусгасан баримт бичгийг 
хэлнэ. Албан тушаалын тодорхойлолтод 
байгууллагын бүтэц, чиг үүргийн талаар тусган 
оруулна.

Албан тушаалын шаардлага, болзлыг хангаж 
байгаа эсэхийг нягтлах /Qualification reviews/

Арын албаны чиг үүргийг нэгтгэх /Integrating back-
office functions/
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Хүний нөөцийн 
менежментийн 

хэрэгжилт

Монгол Улсын төрийн албаны 
тогтолцоо

БНСУ-ын төрийн албаны тогтолцоо

Удирдах 
ажилтан

Албан тушаал нь удирдах, гүйцэтгэх, 
туслах гэсэн төрөлтэй, Удирдах 
ажилтны нөөцийн бүртгэлийг ТАЗ 
хөтөлнө гэж хуульчилсан боловч 
байхгүй. Олон улсын жишгээр бие 
даасан удирдах ажилтны баг гэж 
байхгүй. Тэргүүн түшмэлийн албан 
тушаалын тодорхойлолтыг эрх бүхий 
албан тушаалтан баталж, Удирдлагын 
академийн мэргэшүүлэх сургалтад 
хамруулдаг. Удирдах ажилтан болж 
өсөх ирээдүйтэй карьераа эхэлж байгаа 
төрийн албан хаагчийг олж тодруулах 
бодлого байхгүй. Хүний эрхийн 
комисс, Шүүхийн ерөнхий зөвлөл, 
ТАЗ-ийн зарим гишүүдийн сул орон 
тоог нээлттэй зарлах, сонсгол хийх 
хуулийн зохицуулалттай. Сайд өөрийн 
салбарын дэд сайд, төрийн нарийн 
бичгийн даргын томилгоонд нөлөөлдөг 
байна. Төрийн нарийн бичгийн дарга нь 
газрын дарга ба түүнээс доод түвшний 
албан тушаалтныг томилдог. Зөвлөхүүд 
сайдаа дагаад өөрчлөгддөг байна. Улс 
төрийн албан хаагчаас бусад төрийн 
албан хаагч нь нам бус. Засгийн газрын 
бүрэлдэхүүнд өөрчлөлт орох нь төрийн 
захиргааны албаны хаагчийг халах, 
сэлгэх үндэслэл болдоггүй. 

-“Төрийн албаны удирдах ажилтны баг”-ийн тогтолцоог 2006 
оноос хэрэгжүүлсэн бөгөөд уламжлалт “Албан тушаалын 
зэрэглэл”-д суурилсан удирдах ажилтны томилгоог үндсээр нь 
халж “Гүйцэтгэл”-д үндэслэн төрийн албаны удирдах ажилтны 
нөөцийг удирдах, улмаар улс орныхоо өрсөлдөх чадварыг 
бэхжүүлэх зорилгоор  уг тогтолцоог нэвтрүүлсэн байна. Төрийн 
албаны удирдах ажилтны баг”-т “Нээлттэй өрсөлдөөн”-д 
суурилан сонгон шалгаруулдаг. Тус шалгаруулалтад тэнцсэн 
удирдах албан тушаалтантай “Гүйцэтгэлийн гэрээ” байгуулж, 
улмаар тус гэрээний биелэлт, хэрэгжилтэд үндэслэн гүйцэтгэлд 
суурилсан цалин хөлс, урамшууллыг олгодог. Түүнчлэн тухайн 
албан тушаалыг гүйцэтгэх ур чадвар зохих түвшинд байгаа 
эсэхийг тогтоох зорилготой “Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг 
нягтлах шалгалт”-ыг зохион байгуулж ажлын бүтээмж, албан 
үүргээ гүйцэтгэх ур чадвар, мэргэшсэн байдлыг нь үнэлж 
тогтоодог. Түүнчлэн “Удирдах ажилтны баг”-т харьяалагддаг 
төрийн албан хаагчдын мэдлэг чадварыг үнэлэхдээ “Асуудлыг 
ухамсарлах, стратеги сэтгэлгээ” болон тодорхой нөхцөл байдалд 
нийцсэн албан бичиг төлөвлөх чадвар, асуудлын мөн чанарыг 
олж тогтоох багийн мэтгэлцээнийг зохион байгуулдаг байна. Тус 
“Удирдах ажилтны баг” нь дараах онцлог шинжүүдтэй. Үүнд: 
-Хувийн хэвшлийн салбарт ажиллагсдаас “Төрийн албаны 
удирдах ажилтны баг”-т шалгарч томилогдох боломж нээлттэй;
-Төрийн удирдах албан тушаалд нэр дэвшигчийг цогц 
чадамжийн үнэлгээнд хамруулах, ингэхдээ тухайн нэр 
дэвшигчээр ажлын бодит нөхцөл байдалд уялдах симуляц 
дасгалуудыг гүйцэтгүүлдэг. Энэ үед тухайн нөхцөл байдалд 
удирдах албан тушаалд нэр дэвшигчийн зүгээс гаргаж буй 
шийдвэрлэх чадвар, хандлагыг нь үнэлдэг. Төрийн удирдах 
албан тушаалд тавигдах “Цогц чадамжийн шалгуур” бүрээр 
тухайн шатлалд нэр дэвшигчдийг 1:1 дүрд тоглуулах, 1:2 
дүрд тоглуулах, сорил сугалах, бүлгийн хэлэлцүүлэг хийх 
зэргээр оролцоонд суурилсан гүйцэтгэлийг нь үнэлэх аргуудыг 
ашигладаг байна. 
-Гүйцэтгэлд суурилсан цалин хөлсийг олгоход “Гүйцэтгэлийн 
гэрээ”-ний биелэлт, үр дүнг нь голч шалгуур болгодог. 
-“Төрийн албаны удирдах ажилтны баг”-т хамаарах төрийн 
албан хаагчдын гүйцэтгэлийг 3 түвшинд зааглаж үнэлэхдээ 
тус бүрд нь квот тогтоодог. Тухайлбал хамгийн сайн гүйцэтгэл 
болох “Хамгийн шилдэг” гүйцэтгэлд нийт удирдах албан 
тушаалтнуудын 20 хувийг багтаах, хамгийн муу үнэлгээ болох 
“Хангалтгүй” гүйцэтгэлийн түвшинд нийт удирдах ажилтны 10 
хувь багтаж байхаар тус тус үнэлдэг байна. 
-Яамдын сайд хэрэв үндэслэл бүхий гэж үзсэн тохиолдолд 
“Төрийн албаны удирдах ажилтны баг”-ийн төрийн албан 
хаагчдыг “Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалт”-д 
оруулах хүсэлтийг “Төрийн удирдах ажилтны томилгоог  шалгах 
хороо”-нд гаргана. Тус хороо тухайн хүн албан тушаалдаа 
тэнцэх болзол, шалгуурыг хангаж байгаа эсэхийг шалгалтын үр 
дүнд үндэслэн “Шаардлага хангана”, “Шаардлага хангахгүй”, 
“Тодорхой нөхцөл шаардлагыг хангасан” гэсэн шийдвэрийг 
гаргадаг байна.

ТӨРИЙН АЛБАНЫ ХҮНИЙ НӨӨЦИЙН ЗАРИМ 
НЭР ТОМЬЁОНЫ ТАЙЛБАР1 

1 Энэхүү бүтээлд дурдагдаж байгаа үгс 2 эх сурвалжаас авсан тайлбартай. Нэгд. Англи номд дурдсан нэр томьёог монголоор 
тайлбарласан хэсэгтэй. Хоёрт. Стандарт, хэмжил зүйн газрын даргын 2018 оны С/04 дүгээр тушаалаар баталсан “Монгол Улсын 
стандарт MNS ISO 30400:2018 Хүний нөөцийн менежментийн нэр томьёо” стандарт болон бусад эх сурвалжийг ашиглав.  

A
Авьяаслаг ажилтан /Talent/
Хариуцсан ажил, үүргээ гүйцэтгэхэд шаардагдах 
мэдлэг, ур чадвар, туршлага болон бусад холбогдох 
шинж чанаруудыг өөртөө шингээсэн, түүнийгээ 
хөгжүүлж чаддаг хүнийг хэлнэ. 

Ажил таслалт /Absenteeism/ 
Өвчний болон бусад хүндэтгэх болон хүндэтгэх 
шалтгаангүйгээр хариуцсан ажил, үүргээ 
гүйцэтгээгүй байдал.

Ажил, үүргийн хуваарилалт /The distribution of 
posts/

Ажилд авах асуудлыг тухайн яам, агентлаг бие 
даан шийдвэрлэх /Discretionary hiring/
Төрийн албан тушаалд сонгон шалгаруулах 
асуудлыг тухайн яам, агентлаг олгогдсон эрх 
мэдлийн хүрээнд бие даан шийдвэрлэх эрхтэй.

Ажилд авах үйл явц /Recruitment/ 
Ажилд авах үйл явц нь тухайн байгууллагад 
өнөөгийн болон ирээдүйн хэрэгцээнээс үүсэж буй 
тодорхой албан тушаал (албан тушаал)-д тавигдах 
болзол, шаардлагыг хангаж буй чадварлаг 
ажилтны нөөцийг судалж татах, бүрдүүлэх, сонгож 
үнэлэх үйл явц юм. 

Ажилдаа хандах хандлага /Work attitude/

Ажилласан жилд суурилсан тогтолцоо /Seniority 
based system/ 
Тухайн байгууллагад албан хаагчийн ажилласан 
жилээс хамаарч зэрэг дэв, цалин нэмэгдэх үйл явц. 

Ажиллах нөхцөл /Work conditions/

Ажиллах орчин /Work environment/

Ажиллах цогц чадамж /Working Competency/
Гүйцэтгэл болон өөрчлөлтийг удирдах цогц 
чадамж.

Ажлаас чөлөөлөх, халах /Dismissal/

Ажлын агуулга /Job content/

Ажлын байр /Work place/ 
Ажилтны үйл ажиллагаа явуулж буй орон зай. 

Ажлын байрны хувийн туслахын үйлчилгээ /
Workplace personal assistance service/

Ажлын туршлага /Work experience/

Алагчлалгүй, тэгш хандах зарчим /Impartiality/

Албан байрны баталгаатай байдал /Job security/

Албан тушаалын ангилал, зэрэглэлд суурилсан 
тогтолцоо /Grade based system/

Албан тушаалын тогтолцоо /Position based system/
Төрийн албанд ажилд авах тогтолцоо нь карьерын 
болон албан тушаалын гэсэн 2 төрөлтэй.

Албан тушаалын тодорхойлолт /Job description/
Албан тушаалын тодорхойлолт гэж тухайн албан 
тушаалын зорилго, ерөнхий болон нэмэлтээр 
гүйцэтгэх үүрэг даалгавар, хариуцах чиг үүрэг, 
хүлээх хариуцлага, ажил үүргээ хэрэгжүүлэхэд 
тавигдах мэдлэг чадвар, шаардлагатай ажиллах 
орчин, нөхцөл зэргийг тусгасан баримт бичгийг 
хэлнэ. Албан тушаалын тодорхойлолтод 
байгууллагын бүтэц, чиг үүргийн талаар тусган 
оруулна.

Албан тушаалын шаардлага, болзлыг хангаж 
байгаа эсэхийг нягтлах /Qualification reviews/

Арын албаны чиг үүргийг нэгтгэх /Integrating back-
office functions/
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Гүйцэтгэлийн ярилцлага /Performance interview/
Тухайн төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг 
бодитой, шударга үнэлэх хүрээнд зайлшгүй 
хийнэ. Шууд удирдлага (нэгжийн дарга) хувь 
хүний үзэмжээр Төрийн албан хаагчийг үнэлэх 
алдаа гарахаас урьдчилан сэргийлэх зорилготой 
гүйцэтгэлийн ярилцлагыг заавал хийдэг. Ингэхдээ 
алба, нэгжийн удирдлага нь төрийн албан хаагчийн 
тухайн жилийн ажлын төлөвлөгөөнд тусгагдсан 
гүйцэтгэлийн зорилтын хүрээнд дэвшүүлсэн ажил 
үүргийн биелэлт, үр дүнг хэлэлцэж дүгнэнэ. 

Гүйцэтгэлийн гэрээ /Performance agreements/
Дөрөв ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан 
хаагчид “гүйцэтгэлийн гэрээ”-г харьяа дээд албан 
хаагчтай хийнэ. 

Д
Дундын мобайл платформын холболт /Mobile 
shared platform connections /
Үүнд “GPKI” баталгаажуулалт, вирусийн эсрэг 
программ, илгээгчээс хүлээн авагчид мэдээлэл 
дамжуулах болгонд үүсэх (E2E) шифр, виртуал гар 
гэх мэт орно. 

Ё
Ёс зүй /Ethics/
1. Төрийн албан хаагчийн үйл ажиллагаанд 
баримтлах ёс зүйн нийтлэг хэм хэмжээ.
2. Төрийн албан хаагч ажил, үүргээ үнэнчээр 
биелүүлж, эрх мэдлээ хувьдаа ашиглахгүй байхыг 
ёс зүй гэнэ.
 
Ёс зүй, голч чанар /Integrity/ 
Ёс зүйтэй байх, голч чанар, бүрэн бүтэн байдал.

 

Ж
Жендэрийн тэгш байдал /Gender equality/

Жендэрийн тэгш байдлыг хангаж ажилд авах 
квотын тогтолцоо /Recruitment quotas for gender 
equality/

Латин хэлний quota гэдэг нь нэг бүхэл зүйлд 
оногдох хувь хэсэг гэсэн утгатай. Монгол хэлний 
тайлбар толь бичигт хувь, хэмжээ гэж тайлбарласан 
ч энэ тохиолдолд ногдол, хувь хэмжээ, хэсэг гэж 
орчуулсан. 
ТАЗ-ийн Төрийн албан хаагчийн улсын нэгдсэн 
тоо бүртгэлийн 2020 оны тайлангийн товч 
танилцуулгаас харахад яамдын Төрийн нарийн 
бичгийн дарга, агентлагийн даргын албан тушаалд 
эмэгтэйчүүд 15%-ийг эзлэх квоттой байгаагаас 
7.3%, аймаг, нийслэл, сум, дүүргийн ЗДТГ-ын 
дарга, ИТХ-ын нарийн бичгийн даргын албан 
тушаалд эмэгтэйчүүд 40%-ийг эзлэх квоттой 
байгаагаас 51.1%-ийг тус тус эзэлж байна. 
Харин БНСУ-д V, VII, IX зэрэглэлийн төрийн 
албан тушаалын сул орон тооны нээлттэй сонгон 
шалгаруулалтад нэг хүйсээс хамгийн багадаа 30 
хувь эзэлж байх квоттой.

З
Засгийн газрын танхим /Cabinet/
Засгийн газар үйл ажиллагаагаа танхимын 
зохион байгуулалтаар хэрэгжүүлнэ. Танхимын 
үйл ажиллагааны зохион байгуулалтын үндсэн 
хэлбэр нь Засгийн газрын хуралдаан мөн. 
Хуулийн хэрэгжилтийг хангах, Засгийн газрын үйл 
ажиллагааны хөтөлбөрийг биелүүлэх эрх мэдэлтэй, 
иргэдэд үйлчилгээ үзүүлэх үүрэгтэй.

Засгийн газрын урсгал зардал /Government 
production cost/

Захиргааны эрх зүй /Administrative law/

И
Ижил ажил эрхэлж байгаа хүмүүс ижил цалин 
хөлс олгох зарчим /Equal pay for work of equal value 
principle/
Олон улсын хөдөлмөрийн байгууллагаас ижил 
ажил эрхэлж байгаа хүмүүс ижил цалин хөлс олгох 
зарчмыг баримталдаг. 

Ил тод байдал /Transparency/

Итгэл даах төрийн алба /Trusted civil service/

Аутсорсинг буюу бусдаар гүйцэтгүүлэх /Outsourcing/
Төрийн байгууллага зарим чиг үүрэг болон түүний 
хүрээнд хийж гүйцэтгэх зарим үйл ажиллагааг  
хуулийн этгээдээр гүйцэтгүүлэх зохицуулалт. 

Ашиг сонирхлын зөрчил /Conflict of interest/
Ашиг сонирхлын зөрчил гэж нийтийн албан 
тушаалтан албаны бүрэн эрхээ хэрэгжүүлэх үед 
түүний хувийн ашиг сонирхол нийтийн ашиг 
сонирхолтой зөрчилдөх болон албан үүргээ тэгш, 
шударгаар хэрэгжүүлэхэд харшаар нөлөөлж 
болохуйц нөхцөл байдлыг хэлнэ.

Б
Баримт бичгийг нягталж шалгах үйл явц / Document 
screening/

Бенчмаркинг /Benchmarking/
Бенчмаркинг гэж аливаа байгууллагуудыг эрхлэх 
асуудлын хүрээний онцлог шинж, гүйцэтгэлээр нь 
харьцуулах үйл явцыг хэлнэ. 

Бие даан суралцах /Independent learning/
Тухайн ажилтан мэдлэг, чадвараа ямар нэг 
чиглүүлэг, зааварчилгаагүй хөгжүүлэх үйл явц. 

Боловсролын шаардлага, болзлыг хангасан эсэх /
Educational qualification/

Бүтэцлэгдээгүй өгөгдөл /Unstructured data/
Бүтэцлэгдээгүй өгөгдөл  нь урьдчилан тохируулсан 
загвар схемийн  дагуу эвлүүлээгүй мэдээллийг 
илэрхийлдэг бөгөөд үүнд цахим шуудан, мессеж, 
зураг, видео болон аудио файл, нийгмийн 
сүлжээний бичлэг зэрэг багтдаг.

Бүтээмж /Productivity/
Төрийн ажил, үйлчилгээг хүргэх, мэдлэг бүтээх, 
сайжруулахад чанарын өөрчлөлт гаргах нөхцөл 
байдлыг хэлнэ. 

В
Вебд суурилсан сургалт /Web based training/
Суралцагч компьютер, дотоод сүлжээ, интернэтэд 
байршуулсан сургалтын материалуудыг ашиглан 
өөрөө мэдлэг бүтээдэг. Багш хичээлийн хөтөлбөр, 
лекц, семинар, лабораторийн ажил, шалгалтыг 
Сургалтын удирдлагын системд байршуулж, 
суралцагчийг дэмжин тусалдаг.

Г
Гүйцэтгэл /Performance/
Гүйцэтгэл гэж хэмжигдэхүйц үр дүн бөгөөд 
түүнийг тоон эсхүл чанарын утгаар илэрхийлдэг. 
Гүйцэтгэлийг албан хаагч, алба нэгж, байгууллагын 
түвшинд тус бүр хэрэгжүүлсэн ажил, үүрэг, арга 
хэмжээний биелэлттэй уялдуулж авч үздэг.

Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалин хөлс 
/Performance-based Annual Salary/

Гүйцэтгэлийг үнэлэх түлхүүр үзүүлэлт 
/Key Evaluation Items/
Үүнд төрийн албан хаагчийн Гүйцэтгэлийн 
гэрээнд тусгасан гүйцэтгэлийн зорилтын хүрээнд 
хэрэгжүүлсэн ажил үүргийн биелэлт, хариуцсан 
алба нэгжийн гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөний 
хэрэгжилтийн байдал, албан тушаалын чиг 
үүргээ хэрэгжүүлэх ур чадвар зэрэг багтдаг. 
“Төрийн удирдах ажилтны баг”-т хамаарах албан 
тушаалтан, төрийн албаны 4 ба түүнээс дээш 
зэрэглэлийн албан хаагчид жил бүр харьяа дээд 
албан тушаалтантай Гүйцэтгэлийн гэрээ байгуулна. 
Яамд, агентлагууд өөрийн онцлогтоо тохируулан 
гүйцэтгэлийг үнэлэх түлхүүр үзүүлэлтийг нэмэх, 
хасах эрхтэй. 

Гүйцэтгэлийг хэмжих “SMART” шалгуур үзүүлэлт 
/SMART principles of setting performance indicators /
Шалгуур үзүүлэлтийг боловсруулахад баримтлах 
зарчим 

-Тодорхой;
-Хэмжигдэхүйц;
-Хэрэгжих боломжтой;
-Үр дүнд чиглэсэн;
-Цаг хугацаанд суурилсан. 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Гүйцэтгэлийн ярилцлага /Performance interview/
Тухайн төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг 
бодитой, шударга үнэлэх хүрээнд зайлшгүй 
хийнэ. Шууд удирдлага (нэгжийн дарга) хувь 
хүний үзэмжээр Төрийн албан хаагчийг үнэлэх 
алдаа гарахаас урьдчилан сэргийлэх зорилготой 
гүйцэтгэлийн ярилцлагыг заавал хийдэг. Ингэхдээ 
алба, нэгжийн удирдлага нь төрийн албан хаагчийн 
тухайн жилийн ажлын төлөвлөгөөнд тусгагдсан 
гүйцэтгэлийн зорилтын хүрээнд дэвшүүлсэн ажил 
үүргийн биелэлт, үр дүнг хэлэлцэж дүгнэнэ. 

Гүйцэтгэлийн гэрээ /Performance agreements/
Дөрөв ба түүнээс дээш зэрэглэлийн төрийн албан 
хаагчид “гүйцэтгэлийн гэрээ”-г харьяа дээд албан 
хаагчтай хийнэ. 

Д
Дундын мобайл платформын холболт /Mobile 
shared platform connections /
Үүнд “GPKI” баталгаажуулалт, вирусийн эсрэг 
программ, илгээгчээс хүлээн авагчид мэдээлэл 
дамжуулах болгонд үүсэх (E2E) шифр, виртуал гар 
гэх мэт орно. 

Ё
Ёс зүй /Ethics/
1. Төрийн албан хаагчийн үйл ажиллагаанд 
баримтлах ёс зүйн нийтлэг хэм хэмжээ.
2. Төрийн албан хаагч ажил, үүргээ үнэнчээр 
биелүүлж, эрх мэдлээ хувьдаа ашиглахгүй байхыг 
ёс зүй гэнэ.
 
Ёс зүй, голч чанар /Integrity/ 
Ёс зүйтэй байх, голч чанар, бүрэн бүтэн байдал.

 

Ж
Жендэрийн тэгш байдал /Gender equality/

Жендэрийн тэгш байдлыг хангаж ажилд авах 
квотын тогтолцоо /Recruitment quotas for gender 
equality/

Латин хэлний quota гэдэг нь нэг бүхэл зүйлд 
оногдох хувь хэсэг гэсэн утгатай. Монгол хэлний 
тайлбар толь бичигт хувь, хэмжээ гэж тайлбарласан 
ч энэ тохиолдолд ногдол, хувь хэмжээ, хэсэг гэж 
орчуулсан. 
ТАЗ-ийн Төрийн албан хаагчийн улсын нэгдсэн 
тоо бүртгэлийн 2020 оны тайлангийн товч 
танилцуулгаас харахад яамдын Төрийн нарийн 
бичгийн дарга, агентлагийн даргын албан тушаалд 
эмэгтэйчүүд 15%-ийг эзлэх квоттой байгаагаас 
7.3%, аймаг, нийслэл, сум, дүүргийн ЗДТГ-ын 
дарга, ИТХ-ын нарийн бичгийн даргын албан 
тушаалд эмэгтэйчүүд 40%-ийг эзлэх квоттой 
байгаагаас 51.1%-ийг тус тус эзэлж байна. 
Харин БНСУ-д V, VII, IX зэрэглэлийн төрийн 
албан тушаалын сул орон тооны нээлттэй сонгон 
шалгаруулалтад нэг хүйсээс хамгийн багадаа 30 
хувь эзэлж байх квоттой.

З
Засгийн газрын танхим /Cabinet/
Засгийн газар үйл ажиллагаагаа танхимын 
зохион байгуулалтаар хэрэгжүүлнэ. Танхимын 
үйл ажиллагааны зохион байгуулалтын үндсэн 
хэлбэр нь Засгийн газрын хуралдаан мөн. 
Хуулийн хэрэгжилтийг хангах, Засгийн газрын үйл 
ажиллагааны хөтөлбөрийг биелүүлэх эрх мэдэлтэй, 
иргэдэд үйлчилгээ үзүүлэх үүрэгтэй.

Засгийн газрын урсгал зардал /Government 
production cost/

Захиргааны эрх зүй /Administrative law/

И
Ижил ажил эрхэлж байгаа хүмүүс ижил цалин 
хөлс олгох зарчим /Equal pay for work of equal value 
principle/
Олон улсын хөдөлмөрийн байгууллагаас ижил 
ажил эрхэлж байгаа хүмүүс ижил цалин хөлс олгох 
зарчмыг баримталдаг. 

Ил тод байдал /Transparency/

Итгэл даах төрийн алба /Trusted civil service/

Аутсорсинг буюу бусдаар гүйцэтгүүлэх /Outsourcing/
Төрийн байгууллага зарим чиг үүрэг болон түүний 
хүрээнд хийж гүйцэтгэх зарим үйл ажиллагааг  
хуулийн этгээдээр гүйцэтгүүлэх зохицуулалт. 

Ашиг сонирхлын зөрчил /Conflict of interest/
Ашиг сонирхлын зөрчил гэж нийтийн албан 
тушаалтан албаны бүрэн эрхээ хэрэгжүүлэх үед 
түүний хувийн ашиг сонирхол нийтийн ашиг 
сонирхолтой зөрчилдөх болон албан үүргээ тэгш, 
шударгаар хэрэгжүүлэхэд харшаар нөлөөлж 
болохуйц нөхцөл байдлыг хэлнэ.

Б
Баримт бичгийг нягталж шалгах үйл явц / Document 
screening/

Бенчмаркинг /Benchmarking/
Бенчмаркинг гэж аливаа байгууллагуудыг эрхлэх 
асуудлын хүрээний онцлог шинж, гүйцэтгэлээр нь 
харьцуулах үйл явцыг хэлнэ. 

Бие даан суралцах /Independent learning/
Тухайн ажилтан мэдлэг, чадвараа ямар нэг 
чиглүүлэг, зааварчилгаагүй хөгжүүлэх үйл явц. 

Боловсролын шаардлага, болзлыг хангасан эсэх /
Educational qualification/

Бүтэцлэгдээгүй өгөгдөл /Unstructured data/
Бүтэцлэгдээгүй өгөгдөл  нь урьдчилан тохируулсан 
загвар схемийн  дагуу эвлүүлээгүй мэдээллийг 
илэрхийлдэг бөгөөд үүнд цахим шуудан, мессеж, 
зураг, видео болон аудио файл, нийгмийн 
сүлжээний бичлэг зэрэг багтдаг.

Бүтээмж /Productivity/
Төрийн ажил, үйлчилгээг хүргэх, мэдлэг бүтээх, 
сайжруулахад чанарын өөрчлөлт гаргах нөхцөл 
байдлыг хэлнэ. 

В
Вебд суурилсан сургалт /Web based training/
Суралцагч компьютер, дотоод сүлжээ, интернэтэд 
байршуулсан сургалтын материалуудыг ашиглан 
өөрөө мэдлэг бүтээдэг. Багш хичээлийн хөтөлбөр, 
лекц, семинар, лабораторийн ажил, шалгалтыг 
Сургалтын удирдлагын системд байршуулж, 
суралцагчийг дэмжин тусалдаг.

Г
Гүйцэтгэл /Performance/
Гүйцэтгэл гэж хэмжигдэхүйц үр дүн бөгөөд 
түүнийг тоон эсхүл чанарын утгаар илэрхийлдэг. 
Гүйцэтгэлийг албан хаагч, алба нэгж, байгууллагын 
түвшинд тус бүр хэрэгжүүлсэн ажил, үүрэг, арга 
хэмжээний биелэлттэй уялдуулж авч үздэг.

Гүйцэтгэлд суурилсан жилийн цалин хөлс 
/Performance-based Annual Salary/

Гүйцэтгэлийг үнэлэх түлхүүр үзүүлэлт 
/Key Evaluation Items/
Үүнд төрийн албан хаагчийн Гүйцэтгэлийн 
гэрээнд тусгасан гүйцэтгэлийн зорилтын хүрээнд 
хэрэгжүүлсэн ажил үүргийн биелэлт, хариуцсан 
алба нэгжийн гүйцэтгэлийн төлөвлөгөөний 
хэрэгжилтийн байдал, албан тушаалын чиг 
үүргээ хэрэгжүүлэх ур чадвар зэрэг багтдаг. 
“Төрийн удирдах ажилтны баг”-т хамаарах албан 
тушаалтан, төрийн албаны 4 ба түүнээс дээш 
зэрэглэлийн албан хаагчид жил бүр харьяа дээд 
албан тушаалтантай Гүйцэтгэлийн гэрээ байгуулна. 
Яамд, агентлагууд өөрийн онцлогтоо тохируулан 
гүйцэтгэлийг үнэлэх түлхүүр үзүүлэлтийг нэмэх, 
хасах эрхтэй. 

Гүйцэтгэлийг хэмжих “SMART” шалгуур үзүүлэлт 
/SMART principles of setting performance indicators /
Шалгуур үзүүлэлтийг боловсруулахад баримтлах 
зарчим 

-Тодорхой;
-Хэмжигдэхүйц;
-Хэрэгжих боломжтой;
-Үр дүнд чиглэсэн;
-Цаг хугацаанд суурилсан. 
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Мэдлэг чадвараас үл хамаарч танил талаараа 
төрийн албан тушаалд томилогдох /Cronyism/ 
Мэдлэг чадвараас үл хамаарч танил талаараа 
төрийн албан тушаалд томилогдох, гэрээт ажил 
авах, урамшуулалд хамрагдах үзэгдэл.

Мэдээлэл хадгалах /Information retention/

Мэргэшил, мэргэжлийн шинжээч, экспертиз /
Expertise/

Мэргэшүүлэх хөтөлбөрүүд /Specialized programs/
Төрийн албан хаагчийн одоо хашиж байгаа эсхүл 
ирээдүйд хаших албан тушаалд тавигдах мэдлэг, 
ур чадварыг эзэмшүүлэх сургалт, хөгжлийн 
хөтөлбөрийг хэлнэ. 

Н
Нийтийн алба /Public service/
Publicus гэж хоёроос дээш хүн, олон хүн, ард, бүгд, 
түмний, нийтийн үйл хэрэг гэсэн утгатай латин үгнээс 
гаралтай. Олон улсад тухайн нутаг дэвсгэрт оршин 
сууж байгаа хүмүүс нутаг орны иргэдийн аюулгүй 
байдал зэрэг нийтлэг эрх ашгийг төлөөлөх гэсэн 
утга агуулгаар ашигладаг байв. Монгол хэлний их 
тайлбар тольд нэг төрлийн олон юмыг хамран заах 
төлөөний үг гэж https://mongoltoli.mn/dictionary/
detail/62365 заасан. Эрдэмтэн Я.Долгоржав 2020 
онд хэвлүүлсэн “Төрийн захиргааны шинжлэх 
ухааны үүсэл, хөгжлийн тойм” бүтээлдээ “нийтийн” 
гэдэг үг нь амьтай, амьгүй зүйлийг хамтад нь 
нэрлэдэг тул буруу гээд “хүй элгэн болж бүрдсэн 
ард түмэн” гэж бичсэн. Гэвч нэг гадаад үгийг олон 
үгээр монголчлон орчуулах нь практик хэрэглээнд 
төвөгтэй.  Манай улсад төрийн алба гэж хэвшсэн 
боловч Академич С.Нарангэрэл 2021 онд “Монгол 
Улсын нэвтэрхий толь: Эрэлт, хэрэгцээ, агуулга, ач 
холбогдол” илтгэлдээ Монгол Улсын хууль зүйн 
нэр томьёо, хэллэг жигдэрч, нэр мөр хараахан 
болоогүй, зарим нэр томьёо ухагдахууны  утга 
санааг илрүүлэн гаргах, жигдрүүлэх, давхцалыг 
арилгах зайлшгүй шаардлагатай гэжээ. Доктор 
Ш.Цогтоо 2021 онд “Захиргааны эрх зүйн харилцаан 
дахь шинэ ба хуучин нэр томьёоны зөрчилдөөн, 

шинэ нэр томьёог хэвшүүлэхэд тулгарч байгаа 
асуудал” сэдэвт илтгэлдээ “public officer”, “public 
official”, “uniform officer” гэдэг нь дүрэмт хувцастай 
захиргааны албан хаагч, иргэний үйлчилгээний 
албанд ажилладаг хүн, нийтийн захиргааны 
ажилтан зэрэг улсын төсвөөс цалинждаг хүмүүсийг 
тодорхойлдог нэр томьёо гэжээ. Нийтийн 
удирдлагын үзэл баримтлалын өөрчлөлт, олон 
улсад татвар төлөгчдийн бүрдүүлсэн төсвөөс 
цалинжих эсхүл захиран зарцуулахад оролцож 
байгаа ажилтныг нийтийн албан хаагч гэж нэрлэдэг 
зүй тогтлыг энэ бүтээлд баримтлав. 

Нийтийн ашиг сонирхол /Public interest/
Нийтийн ашиг сонирхол гэж нийтийн албан 
тушаалтан Монгол Улсын Үндсэн хууль, бусад 
хуулиар олгогдсон бүрэн эрхээ хувийн ашиг 
сонирхлоосоо ангид тэгш, шударгаар хэрэгжүүлнэ 
гэх олон нийтийн итгэлийг хэлнэ.

Нийтийн салбар /Public sector/

Нийтийн салбарын бүтцийн өөрчлөлт /Public sector 
restructuring/

Нийтийн удирдлага /Public management /

Нөхөн олговор /Compensation/ 
Албан хаагчид тухайн ажил үүргийг гүйцэтгэсний 
төлөө олгож буй нөхөн олговор нь мөнгөн ба 
мөнгөн бус хэлбэрээр байж болно.

Нэгж (алба, хэлтэс, газар)-ийн гүйцэтгэл /Divisional 
performance/

Нэмэлт урамшуулал /Bonus/

Нэр дэвшигч /Candidate/
Нэр дэвшигч гэж тухайн зарласан албан тушаалд 
тавигдах болзол, шаардлагыг хангасан (мэдлэг, 
ур чадвар, туршлага, хандлага)  бөгөөд төрийн 
байгууллагад ажиллах хүсэл сонирхолтой ажил 
горилогчийг хэлнэ. 

Нээлттэй ажилд авах зарчим /Open recruitment 
principle/

Нээлттэй холболтын систем /Open-end connection 
system/

К
Карьер /Career/
Карьер гэж тухайн төрийн албан хаагч албанд 
ажиллах хугацаандаа хариуцсан ажил мэргэжилдээ 
гаргасан өсөлт, хуримтлуулсан мэдлэг, ур чадварын 
туршлагыг хэлнэ. 

Карьераар эрэмбэлэх /Career rating/
Үүнд:  
•	 Төрийн албан хаагчийн ажилласан жилийн 

туршлагыг (хувийн хэвшилд мэргэжлээрээ 
ажилласан туршлагыг оролцуулж) “A”, “B”, 
“C”, “D” үнэлгээнд хөрвүүлж эрэмбэлнэ. 
Карьерын бус төрийн албан хаагчийн хувьд 
хамгийн сүүлд хашсан албан тушаалаас нь 
эхлэн одоо эрхэлж байгаа албан тушаалын 
ангилалд дүйцүүлж эрэмбэлнэ.

•	 Карьерын зэрэглэл бүрд карьераар 
эрэмбэлэх оноог тодорхой хувь ашиглан 
тооцож гарган үнэлгээний дүнг нь шатлан 
дэвшүүлэх үндэслэл болгоно.

Карьерын бус төрийн албан хаагчид /Civil Servants 
in Non-career Service/ 
•	 Сонгуулийн үр дүнгээр буюу Үндэсний 

Ассамблейгаас томилдог улс төрийн албан 
хаагчид;

•	 Тусгай ангиллын албан хаагчид.

Карьерын тогтолцоо /Career based system/
Төрийн албанд ажилд авах тогтолцоо нь карьерын 
болон албан тушаалын гэсэн 2 төрөлтэй. Карьерын 
тогтолцоо нь мэргэжил, мэргэшлийн дагуу 
чадахуйн зарчмаар томилогдсон, насан туршийн 
нийгмийн баталгаатай. Ажилласан жилийг тооцдог.

Карьерын төрийн албан хаагчид /Civil Servants in 
Career Service/  
Үүнд: 
•	 Мэргэжил, мэргэшлийн дагуу чадахуйн 

зарчмаар томилогдсон, баталгаатай ажлын 
байртай бөгөөд тэтгэвэрт гарах хүртлээ 
насан турш ажиллах төрийн албан хаагчид;

•	 Ерөнхий ангиллын албан тушаалд 
ажилладаг техник, судалгаа, захиргааны 
ажилтнууд;

•	 Тухайн салбарынх нь хуулиар мэргэжил, 
статус, ажил эрхлэлтийн нөхцөлийг нь 
зохицуулдаг тусгай ангиллын албан 
хаагчид.

Л
Лобби /Lobbying/
1. Засгийн газраар аливаа нэг шийдвэрийг өөрт 
ашигтайгаар гаргуулах, эсхүл тухайн шийдвэрт 
эсэргүүцэл үзүүлэх зорилгоор нөлөөлөх оролдлого 
(НҮБХХ, 2008). 
2. Аливаа нэг шийдвэрийг өөрт ашигтайгаар 
гаргуулах, эсхүл эсэргүүцэх зорилгоор төрийн 
захиргааны албаны болон улс төрийн сонгуульт 
ажилтнуудад нөлөөлөх оролдлого (НҮБХХ, 2008). 

М
Манлайлал /Leadership/
Хуучин англи хэлний “Laedon” буюу удирдах, 
манлайлах гэсэн утгатай үг. Түүхэнд анх 1850 
онд удирдан манлайлан гэж өнөөгийн утгаар нь 
ашигласан. Нийгэм судлал, улс төр судлалын 
ухаанд бусдыг манлайлах, ур чадвараараа 
шалгарсан хүнийг лидер гэж тодотгож байна. 
Төрийн албан хаагч нь аливаа өөрчлөлтийг 
манлайлах, зааж чиглүүлэх, тэргүүлэх, үлгэр 
дууриалал үзүүлэх үүрэгтэй. 

Мультимедиа /Multimedia/
Мультимедиа гэж хэд хэдэн  мэдээллийн төрлийг 
хамтатгасан хэрэглүүр эсхүл агуулгыг хэлнэ. 
Мультимедиа нь текст, аудио, зураг, анимэйшн, 
видео болон интерактив агуулгын хослол хэлбэртэй 
байж болно. Хэвлэмэл болон гараар бүтээсэн 
мэдээллийн хэрэглүүрээс ялгах үүднээс уг нэр 
томьёог ашигладаг. Мультимедиаг компьютер 
болон цахим төхөөрөмж ашиглан тоглуулж, бичиж, 
үзүүлж, харьцахаас гадна амьд тоглолтоор харуулж 
болдог (Н.Чулуунбанди, 2018).

Мэдлэг чадварын тасралтгүй хөгжил /Continuing 
professional development/
Мэдлэг чадвараа тасралтгүй хөгжүүлэхийн тулд 
албан хаагч хөдөлмөрийн зах зээлийн эрэлт, 
хэрэгцээ, техник, технологийн хөгжилтэй мэдлэг, 
ур чадвараа нийцүүлэн системтэйгээр байнга 
хөгжүүлэх үйл явцыг хэлнэ.
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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Poor Human 
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Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Мэдлэг чадвараас үл хамаарч танил талаараа 
төрийн албан тушаалд томилогдох /Cronyism/ 
Мэдлэг чадвараас үл хамаарч танил талаараа 
төрийн албан тушаалд томилогдох, гэрээт ажил 
авах, урамшуулалд хамрагдах үзэгдэл.

Мэдээлэл хадгалах /Information retention/

Мэргэшил, мэргэжлийн шинжээч, экспертиз /
Expertise/

Мэргэшүүлэх хөтөлбөрүүд /Specialized programs/
Төрийн албан хаагчийн одоо хашиж байгаа эсхүл 
ирээдүйд хаших албан тушаалд тавигдах мэдлэг, 
ур чадварыг эзэмшүүлэх сургалт, хөгжлийн 
хөтөлбөрийг хэлнэ. 

Н
Нийтийн алба /Public service/
Publicus гэж хоёроос дээш хүн, олон хүн, ард, бүгд, 
түмний, нийтийн үйл хэрэг гэсэн утгатай латин үгнээс 
гаралтай. Олон улсад тухайн нутаг дэвсгэрт оршин 
сууж байгаа хүмүүс нутаг орны иргэдийн аюулгүй 
байдал зэрэг нийтлэг эрх ашгийг төлөөлөх гэсэн 
утга агуулгаар ашигладаг байв. Монгол хэлний их 
тайлбар тольд нэг төрлийн олон юмыг хамран заах 
төлөөний үг гэж https://mongoltoli.mn/dictionary/
detail/62365 заасан. Эрдэмтэн Я.Долгоржав 2020 
онд хэвлүүлсэн “Төрийн захиргааны шинжлэх 
ухааны үүсэл, хөгжлийн тойм” бүтээлдээ “нийтийн” 
гэдэг үг нь амьтай, амьгүй зүйлийг хамтад нь 
нэрлэдэг тул буруу гээд “хүй элгэн болж бүрдсэн 
ард түмэн” гэж бичсэн. Гэвч нэг гадаад үгийг олон 
үгээр монголчлон орчуулах нь практик хэрэглээнд 
төвөгтэй.  Манай улсад төрийн алба гэж хэвшсэн 
боловч Академич С.Нарангэрэл 2021 онд “Монгол 
Улсын нэвтэрхий толь: Эрэлт, хэрэгцээ, агуулга, ач 
холбогдол” илтгэлдээ Монгол Улсын хууль зүйн 
нэр томьёо, хэллэг жигдэрч, нэр мөр хараахан 
болоогүй, зарим нэр томьёо ухагдахууны  утга 
санааг илрүүлэн гаргах, жигдрүүлэх, давхцалыг 
арилгах зайлшгүй шаардлагатай гэжээ. Доктор 
Ш.Цогтоо 2021 онд “Захиргааны эрх зүйн харилцаан 
дахь шинэ ба хуучин нэр томьёоны зөрчилдөөн, 

шинэ нэр томьёог хэвшүүлэхэд тулгарч байгаа 
асуудал” сэдэвт илтгэлдээ “public officer”, “public 
official”, “uniform officer” гэдэг нь дүрэмт хувцастай 
захиргааны албан хаагч, иргэний үйлчилгээний 
албанд ажилладаг хүн, нийтийн захиргааны 
ажилтан зэрэг улсын төсвөөс цалинждаг хүмүүсийг 
тодорхойлдог нэр томьёо гэжээ. Нийтийн 
удирдлагын үзэл баримтлалын өөрчлөлт, олон 
улсад татвар төлөгчдийн бүрдүүлсэн төсвөөс 
цалинжих эсхүл захиран зарцуулахад оролцож 
байгаа ажилтныг нийтийн албан хаагч гэж нэрлэдэг 
зүй тогтлыг энэ бүтээлд баримтлав. 

Нийтийн ашиг сонирхол /Public interest/
Нийтийн ашиг сонирхол гэж нийтийн албан 
тушаалтан Монгол Улсын Үндсэн хууль, бусад 
хуулиар олгогдсон бүрэн эрхээ хувийн ашиг 
сонирхлоосоо ангид тэгш, шударгаар хэрэгжүүлнэ 
гэх олон нийтийн итгэлийг хэлнэ.

Нийтийн салбар /Public sector/

Нийтийн салбарын бүтцийн өөрчлөлт /Public sector 
restructuring/

Нийтийн удирдлага /Public management /

Нөхөн олговор /Compensation/ 
Албан хаагчид тухайн ажил үүргийг гүйцэтгэсний 
төлөө олгож буй нөхөн олговор нь мөнгөн ба 
мөнгөн бус хэлбэрээр байж болно.

Нэгж (алба, хэлтэс, газар)-ийн гүйцэтгэл /Divisional 
performance/

Нэмэлт урамшуулал /Bonus/

Нэр дэвшигч /Candidate/
Нэр дэвшигч гэж тухайн зарласан албан тушаалд 
тавигдах болзол, шаардлагыг хангасан (мэдлэг, 
ур чадвар, туршлага, хандлага)  бөгөөд төрийн 
байгууллагад ажиллах хүсэл сонирхолтой ажил 
горилогчийг хэлнэ. 

Нээлттэй ажилд авах зарчим /Open recruitment 
principle/

Нээлттэй холболтын систем /Open-end connection 
system/

К
Карьер /Career/
Карьер гэж тухайн төрийн албан хаагч албанд 
ажиллах хугацаандаа хариуцсан ажил мэргэжилдээ 
гаргасан өсөлт, хуримтлуулсан мэдлэг, ур чадварын 
туршлагыг хэлнэ. 

Карьераар эрэмбэлэх /Career rating/
Үүнд:  
•	 Төрийн албан хаагчийн ажилласан жилийн 

туршлагыг (хувийн хэвшилд мэргэжлээрээ 
ажилласан туршлагыг оролцуулж) “A”, “B”, 
“C”, “D” үнэлгээнд хөрвүүлж эрэмбэлнэ. 
Карьерын бус төрийн албан хаагчийн хувьд 
хамгийн сүүлд хашсан албан тушаалаас нь 
эхлэн одоо эрхэлж байгаа албан тушаалын 
ангилалд дүйцүүлж эрэмбэлнэ.

•	 Карьерын зэрэглэл бүрд карьераар 
эрэмбэлэх оноог тодорхой хувь ашиглан 
тооцож гарган үнэлгээний дүнг нь шатлан 
дэвшүүлэх үндэслэл болгоно.

Карьерын бус төрийн албан хаагчид /Civil Servants 
in Non-career Service/ 
•	 Сонгуулийн үр дүнгээр буюу Үндэсний 

Ассамблейгаас томилдог улс төрийн албан 
хаагчид;

•	 Тусгай ангиллын албан хаагчид.

Карьерын тогтолцоо /Career based system/
Төрийн албанд ажилд авах тогтолцоо нь карьерын 
болон албан тушаалын гэсэн 2 төрөлтэй. Карьерын 
тогтолцоо нь мэргэжил, мэргэшлийн дагуу 
чадахуйн зарчмаар томилогдсон, насан туршийн 
нийгмийн баталгаатай. Ажилласан жилийг тооцдог.

Карьерын төрийн албан хаагчид /Civil Servants in 
Career Service/  
Үүнд: 
•	 Мэргэжил, мэргэшлийн дагуу чадахуйн 

зарчмаар томилогдсон, баталгаатай ажлын 
байртай бөгөөд тэтгэвэрт гарах хүртлээ 
насан турш ажиллах төрийн албан хаагчид;

•	 Ерөнхий ангиллын албан тушаалд 
ажилладаг техник, судалгаа, захиргааны 
ажилтнууд;

•	 Тухайн салбарынх нь хуулиар мэргэжил, 
статус, ажил эрхлэлтийн нөхцөлийг нь 
зохицуулдаг тусгай ангиллын албан 
хаагчид.

Л
Лобби /Lobbying/
1. Засгийн газраар аливаа нэг шийдвэрийг өөрт 
ашигтайгаар гаргуулах, эсхүл тухайн шийдвэрт 
эсэргүүцэл үзүүлэх зорилгоор нөлөөлөх оролдлого 
(НҮБХХ, 2008). 
2. Аливаа нэг шийдвэрийг өөрт ашигтайгаар 
гаргуулах, эсхүл эсэргүүцэх зорилгоор төрийн 
захиргааны албаны болон улс төрийн сонгуульт 
ажилтнуудад нөлөөлөх оролдлого (НҮБХХ, 2008). 

М
Манлайлал /Leadership/
Хуучин англи хэлний “Laedon” буюу удирдах, 
манлайлах гэсэн утгатай үг. Түүхэнд анх 1850 
онд удирдан манлайлан гэж өнөөгийн утгаар нь 
ашигласан. Нийгэм судлал, улс төр судлалын 
ухаанд бусдыг манлайлах, ур чадвараараа 
шалгарсан хүнийг лидер гэж тодотгож байна. 
Төрийн албан хаагч нь аливаа өөрчлөлтийг 
манлайлах, зааж чиглүүлэх, тэргүүлэх, үлгэр 
дууриалал үзүүлэх үүрэгтэй. 

Мультимедиа /Multimedia/
Мультимедиа гэж хэд хэдэн  мэдээллийн төрлийг 
хамтатгасан хэрэглүүр эсхүл агуулгыг хэлнэ. 
Мультимедиа нь текст, аудио, зураг, анимэйшн, 
видео болон интерактив агуулгын хослол хэлбэртэй 
байж болно. Хэвлэмэл болон гараар бүтээсэн 
мэдээллийн хэрэглүүрээс ялгах үүднээс уг нэр 
томьёог ашигладаг. Мультимедиаг компьютер 
болон цахим төхөөрөмж ашиглан тоглуулж, бичиж, 
үзүүлж, харьцахаас гадна амьд тоглолтоор харуулж 
болдог (Н.Чулуунбанди, 2018).

Мэдлэг чадварын тасралтгүй хөгжил /Continuing 
professional development/
Мэдлэг чадвараа тасралтгүй хөгжүүлэхийн тулд 
албан хаагч хөдөлмөрийн зах зээлийн эрэлт, 
хэрэгцээ, техник, технологийн хөгжилтэй мэдлэг, 
ур чадвараа нийцүүлэн системтэйгээр байнга 
хөгжүүлэх үйл явцыг хэлнэ.
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төрийн албаны тогтолцоотой байжээ. Улмаар 
төрийн албаны мэргэшсэн, тогтвортой байдал 
алдагдаж төрийн үйл ажиллагааны үр ашиг буурч, 
Засгийн газар солигдох бүрд төрийн албаны 
залгамж чанар алдагдаж байжээ. Иймд 1883 онд 
Пендалтоны хууль буюу Төрийн албаны хуулийг 
баталж, чадахуйн зарчмыг нэвтрүүлснээр төрийн 
албан хаагчдыг улс төрийн намын гишүүнчлэлээс 
чөлөөлж төрийн албаны улс төрөөс хараат байдлыг 
халсан байна.

Стратегийн хүний нөөцийн төлөвлөлт /Strategic 
workforce planning/
Тухайн байгууллагын стратегийн зорилтууд 
хэрэгжих тодорхой хугацаанд хүний нөөцөө 
тооцоолж төлөвлөхийг хэлнэ. 
Тайлбар: Төлөвлөлтийн хүрээ нь байгууллагын 
өнөөгийн ба ирээдүйн стратегийн зорилтуудыг 
ажиллах хүчний үнэлгээ, харьцуулалт, хүний 
нөөцийн бодлогын хэм хэмжээтэй уялдуулан 
төлөвлөх үйл явц юм.

Сургалтын модуль /Training module/
Сургалтын модуль гэдэг  нь стандартад нийцсэн 
бие даасан хичээлийн нэгжүүдийг илэрхийлэх 
бөгөөд харилцан уялдаа бүхий модулиуд нь 
сургалтын хөтөлбөрийг бүрдүүлдэг. Модулийг 
сургалтын эрэлт, хэрэгцээнд тулгуурлан судалж, 
сургалтын зорилт, баримтлах стандартыг 
тодорхойлж, загварчилсан бүтцийн дагуу дахин 
ашиглах боломжтой байдлаар хичээлийн агуулгыг 
боловсруулдаг (Америкийн сургалт хөгжлийн 
нийгэмлэг, 2018).

Суурь сургалт /Basic programs/
Суурь сургалт гэж төрийн албаны үнэт зүйлс, 
тухайн албан тушаалд шаардлагатай үндсэн 
мэдлэг чадварыг дээшлүүлэх сургалт, хөгжлийн 
хөтөлбөрийг хэлнэ. Үүнд: 
•	 Төрийн албанд шинээр томилогдсон албан 

хаагч болон албан тушаалд нэр дэвшигч;
•	 Шатлан дэвших албан хаагч, албан тушаалд 

нэр дэвшигч (өөрөөр хэлбэл шатлан дэвших 
шалгалт, эрүүл мэндийн үзлэгт тэнцсэн 
иргэд).

Сэдэл /Motivation/
Нэгжийн дарга харьяа төрийн албан хаагчдад 
сэдэл, урам зориг өгч ажиллуулах үүрэгтэй.

Т
Томилон ажиллуулах /Secondment/
Тухайн төрийн албан хаагчийг өөр албан тушаалд 
тодорхой хугацаанд томилон ажиллуулахыг хэлнэ.  

Сэтгэх цогц чадамж /Thinking Competency/
Асуудлыг олж харах, стратеги төлөвлөлт хийх цогц 
чадамжууд багтдаг. 

Ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээ /Evaluation of work 
performance/
Тав ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан 
хаагчийн ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээ.

Тайлагнах /Accountability/

Тал тохой татах /Nepotism/
Хамаатан садан, найз нөхдөө мэргэшлийн ур 
чадварыг үл харгалзан төрийн албан тушаалд 
томилох, гэрээт ажил өгөх, урамшуулал олгох үйл 
явц. 

Танхимын сургалт /Face to face learning/
Сургалтын агуулгыг багш суралцагчдад биечлэн 
зааж, мэдлэг эзэмшүүлэх үйл явц. 

Тодорхой хугацаа зааж ажилд авах гэрээ /Fixed 
term contract/
Хийж гүйцэтгэх ажлын эхлэх, дуусгах хугацааг 
тохиролцож тусгасан гэрээ.

Томилгоо /Appointment/
Төрийн албан тушаалын томилгоо

Тонгоруу сургалт /Flipped learning /
Суралцагч лекцийн агуулга, сургалтын материалыг 
бие даан үзэж судалж өөрт бий болгосон шинэ 
мэдлэгээ хичээлийн явцад семинар, лабораторийн 
ажил гүйцэтгэх замаар мэдлэгээ бэхжүүлэх. 

Төвийг сахих /Neutrality/
Улс төрөөс хараат бус байх, төвийг сахих.

Төвлөрлийг сааруулах /Decentralisation, 
deconcentration/
Төвлөрлийг сааруулах нь орон нутгийн нийгэм, 
эдийн засгийн өөрөө хөгжих, боломж нөхцөлийг 
хангасан засаглалыг оновчтой болгох үйл явц 
юм. Төв Засгийн газар болон орон нутгийн засаг 
захиргааны хооронд чиг үүрэг, эх үүсвэрийг 

О
Олон давхар баталгаажуулалт /Multi factor 
identification/

Олон янз байдал /Diversity/
Олон янз байдал гэж хүмүүс хоорондын ижил 
төстэй болон ялгаатай шинж чанарыг хэлнэ.
1. Ажлын байран дахь хүмүүсийн харилцаа, хувь 
хүний онцлог шинж ба биеэ авч явах байдлыг 
ойлгоно.
2. Олон янз байдал нь хүний нэр төр, хүндлэл, 
талуудын оролцоог хангахад бусдаас суралцах, 
ингэхдээ олон талт байдлын давуу талуудыг олж 
авах, ажиллах орчин, арга замыг бий болгох тухай 
асуудал юм.
(Нас, хүйс, арьс өнгө, үндэс угсаа, боловсрол 
зэргээр ялгаатай нийгмийн бүлгүүдийн төлөөлөл 
хамтарч ажиллаж үзэл бодлоо уралдуулснаар шинэ 
санаа, инновац бий болох төдийгүй орчныг нь зөв 
зохистой бүрдүүлж чадвал ажилтан, байгууллага, 
салбар, улмаар улс үндэстэн хөгжинө гэж үздэг.)

Онлайн сургалт /Online education/
Интернет ашиглан, цахим хичээлийн агуулга, 
сургалтын хэрэглэгдэхүүнээр тухайн багш 
суралцагчидтай харилцах, тэдний оролцоонд 
суурилан  мэдлэг эзэмшиж, өөрийгөө хөгжүүлэх 
болон сурах  арга барилаа олоход нь үзүүлэх 
дэмжлэг (Ally.M, 2005). Онлайн сургалтын үед 
хичээлийн хөтөлбөрийн хүрээнд олгох агуулгыг  
цахим хэлбэрээр байршуулж сургалтыг зохион 
байгуулдгаараа танхимын сургалтаас ялгаатай 
(Фарахани, 2003).

Ө
Өгөгдлийг буруу бүртгэх /Mis-recording data/

Өгөгдлийг давхардуулах /Overlapping of data/

Өгөгдлийг орхигдуулах, дутуу бүртгэх /Missing 
data/

Өгөгдлийн агуулах байгууламж /Data storage/

Өгөгдлийн үл нийцэл, илүүдэл /Data mismatch, 
redundancy/ 

Өгөгдлийн хөшүүргийн систем /Data leveraging 
system /

Өндөр мэдлэг, ур чадвартай иргэнийг хайж олох 
үйл явц /Headhunting/
Сонгон шалгаруулалтын бусад арга хэлбэр үр дүнд 
хүрээгүй буюу тусгай үүрэг даалгавар гүйцэтгэх 
шаардлагатай үед өндөр мэдлэг, ур чадвартай 
иргэнийг хайж олох үйл явц юм.

Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнийг төрийн 
албан тушаалд томилохгүй байх /Non placement of 
retiring staff/
Өндөр насны тэтгэврээ тогтоолгож төрийн албанаас 
чөлөөлөгдсөн иргэн төрийн албан тушаалд дахин 
ажиллах боломжгүй байдал. 

Өндөр ур чадвар /High potential/ Онцгой 
гүйцэтгэлтэй албан хаагч. 

Өөрийн үнэлгээний арга зүй /Self-evaluation 
method/ 

С
Сахилгын арга хэмжээ /Disciplinary measures/

Соёлд дасан зохицох /Cultural accommodation/
Тухайн төрийн байгууллагын орчин, соёлд уусах 
үйл явц.

Сонгон шалгаруулалт /Selection/ Төрийн албан 
тушаалд сонгон шалгаруулалт зохион байгуулах 
үйл явц. 

Сонгуульд ялсан улс төрийн нам өөрийн дэмжигч 
иргэдийг төрийн албан тушаалд томилох /Spoils 
system, patronage system/
Сонгуульд ялсан улс төрийн намаас өөрийн 
сурталчилгаанд идэвхтэй ажилласан, дэмжигч 
иргэдийг төрийн албан тушаалд томилдог ба 
үүнээс хамаарч тухайн  төрийн албан хаагч эрх 
барьж буй улс төрийн хүчинд зүтгэх, тэдний заавар 
удирдамжаар ажиллах нөхцөл байдал үүсдэг. 
Тухайлбал АНУ улс төрийн намаас томилогддог 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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төрийн албаны тогтолцоотой байжээ. Улмаар 
төрийн албаны мэргэшсэн, тогтвортой байдал 
алдагдаж төрийн үйл ажиллагааны үр ашиг буурч, 
Засгийн газар солигдох бүрд төрийн албаны 
залгамж чанар алдагдаж байжээ. Иймд 1883 онд 
Пендалтоны хууль буюу Төрийн албаны хуулийг 
баталж, чадахуйн зарчмыг нэвтрүүлснээр төрийн 
албан хаагчдыг улс төрийн намын гишүүнчлэлээс 
чөлөөлж төрийн албаны улс төрөөс хараат байдлыг 
халсан байна.

Стратегийн хүний нөөцийн төлөвлөлт /Strategic 
workforce planning/
Тухайн байгууллагын стратегийн зорилтууд 
хэрэгжих тодорхой хугацаанд хүний нөөцөө 
тооцоолж төлөвлөхийг хэлнэ. 
Тайлбар: Төлөвлөлтийн хүрээ нь байгууллагын 
өнөөгийн ба ирээдүйн стратегийн зорилтуудыг 
ажиллах хүчний үнэлгээ, харьцуулалт, хүний 
нөөцийн бодлогын хэм хэмжээтэй уялдуулан 
төлөвлөх үйл явц юм.

Сургалтын модуль /Training module/
Сургалтын модуль гэдэг  нь стандартад нийцсэн 
бие даасан хичээлийн нэгжүүдийг илэрхийлэх 
бөгөөд харилцан уялдаа бүхий модулиуд нь 
сургалтын хөтөлбөрийг бүрдүүлдэг. Модулийг 
сургалтын эрэлт, хэрэгцээнд тулгуурлан судалж, 
сургалтын зорилт, баримтлах стандартыг 
тодорхойлж, загварчилсан бүтцийн дагуу дахин 
ашиглах боломжтой байдлаар хичээлийн агуулгыг 
боловсруулдаг (Америкийн сургалт хөгжлийн 
нийгэмлэг, 2018).

Суурь сургалт /Basic programs/
Суурь сургалт гэж төрийн албаны үнэт зүйлс, 
тухайн албан тушаалд шаардлагатай үндсэн 
мэдлэг чадварыг дээшлүүлэх сургалт, хөгжлийн 
хөтөлбөрийг хэлнэ. Үүнд: 
•	 Төрийн албанд шинээр томилогдсон албан 

хаагч болон албан тушаалд нэр дэвшигч;
•	 Шатлан дэвших албан хаагч, албан тушаалд 

нэр дэвшигч (өөрөөр хэлбэл шатлан дэвших 
шалгалт, эрүүл мэндийн үзлэгт тэнцсэн 
иргэд).

Сэдэл /Motivation/
Нэгжийн дарга харьяа төрийн албан хаагчдад 
сэдэл, урам зориг өгч ажиллуулах үүрэгтэй.

Т
Томилон ажиллуулах /Secondment/
Тухайн төрийн албан хаагчийг өөр албан тушаалд 
тодорхой хугацаанд томилон ажиллуулахыг хэлнэ.  

Сэтгэх цогц чадамж /Thinking Competency/
Асуудлыг олж харах, стратеги төлөвлөлт хийх цогц 
чадамжууд багтдаг. 

Ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээ /Evaluation of work 
performance/
Тав ба түүнээс доош зэрэглэлийн төрийн албан 
хаагчийн ажлын гүйцэтгэлийн үнэлгээ.

Тайлагнах /Accountability/

Тал тохой татах /Nepotism/
Хамаатан садан, найз нөхдөө мэргэшлийн ур 
чадварыг үл харгалзан төрийн албан тушаалд 
томилох, гэрээт ажил өгөх, урамшуулал олгох үйл 
явц. 

Танхимын сургалт /Face to face learning/
Сургалтын агуулгыг багш суралцагчдад биечлэн 
зааж, мэдлэг эзэмшүүлэх үйл явц. 

Тодорхой хугацаа зааж ажилд авах гэрээ /Fixed 
term contract/
Хийж гүйцэтгэх ажлын эхлэх, дуусгах хугацааг 
тохиролцож тусгасан гэрээ.

Томилгоо /Appointment/
Төрийн албан тушаалын томилгоо

Тонгоруу сургалт /Flipped learning /
Суралцагч лекцийн агуулга, сургалтын материалыг 
бие даан үзэж судалж өөрт бий болгосон шинэ 
мэдлэгээ хичээлийн явцад семинар, лабораторийн 
ажил гүйцэтгэх замаар мэдлэгээ бэхжүүлэх. 

Төвийг сахих /Neutrality/
Улс төрөөс хараат бус байх, төвийг сахих.

Төвлөрлийг сааруулах /Decentralisation, 
deconcentration/
Төвлөрлийг сааруулах нь орон нутгийн нийгэм, 
эдийн засгийн өөрөө хөгжих, боломж нөхцөлийг 
хангасан засаглалыг оновчтой болгох үйл явц 
юм. Төв Засгийн газар болон орон нутгийн засаг 
захиргааны хооронд чиг үүрэг, эх үүсвэрийг 

О
Олон давхар баталгаажуулалт /Multi factor 
identification/

Олон янз байдал /Diversity/
Олон янз байдал гэж хүмүүс хоорондын ижил 
төстэй болон ялгаатай шинж чанарыг хэлнэ.
1. Ажлын байран дахь хүмүүсийн харилцаа, хувь 
хүний онцлог шинж ба биеэ авч явах байдлыг 
ойлгоно.
2. Олон янз байдал нь хүний нэр төр, хүндлэл, 
талуудын оролцоог хангахад бусдаас суралцах, 
ингэхдээ олон талт байдлын давуу талуудыг олж 
авах, ажиллах орчин, арга замыг бий болгох тухай 
асуудал юм.
(Нас, хүйс, арьс өнгө, үндэс угсаа, боловсрол 
зэргээр ялгаатай нийгмийн бүлгүүдийн төлөөлөл 
хамтарч ажиллаж үзэл бодлоо уралдуулснаар шинэ 
санаа, инновац бий болох төдийгүй орчныг нь зөв 
зохистой бүрдүүлж чадвал ажилтан, байгууллага, 
салбар, улмаар улс үндэстэн хөгжинө гэж үздэг.)

Онлайн сургалт /Online education/
Интернет ашиглан, цахим хичээлийн агуулга, 
сургалтын хэрэглэгдэхүүнээр тухайн багш 
суралцагчидтай харилцах, тэдний оролцоонд 
суурилан  мэдлэг эзэмшиж, өөрийгөө хөгжүүлэх 
болон сурах  арга барилаа олоход нь үзүүлэх 
дэмжлэг (Ally.M, 2005). Онлайн сургалтын үед 
хичээлийн хөтөлбөрийн хүрээнд олгох агуулгыг  
цахим хэлбэрээр байршуулж сургалтыг зохион 
байгуулдгаараа танхимын сургалтаас ялгаатай 
(Фарахани, 2003).

Ө
Өгөгдлийг буруу бүртгэх /Mis-recording data/

Өгөгдлийг давхардуулах /Overlapping of data/

Өгөгдлийг орхигдуулах, дутуу бүртгэх /Missing 
data/

Өгөгдлийн агуулах байгууламж /Data storage/

Өгөгдлийн үл нийцэл, илүүдэл /Data mismatch, 
redundancy/ 

Өгөгдлийн хөшүүргийн систем /Data leveraging 
system /

Өндөр мэдлэг, ур чадвартай иргэнийг хайж олох 
үйл явц /Headhunting/
Сонгон шалгаруулалтын бусад арга хэлбэр үр дүнд 
хүрээгүй буюу тусгай үүрэг даалгавар гүйцэтгэх 
шаардлагатай үед өндөр мэдлэг, ур чадвартай 
иргэнийг хайж олох үйл явц юм.

Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарсан иргэнийг төрийн 
албан тушаалд томилохгүй байх /Non placement of 
retiring staff/
Өндөр насны тэтгэврээ тогтоолгож төрийн албанаас 
чөлөөлөгдсөн иргэн төрийн албан тушаалд дахин 
ажиллах боломжгүй байдал. 

Өндөр ур чадвар /High potential/ Онцгой 
гүйцэтгэлтэй албан хаагч. 

Өөрийн үнэлгээний арга зүй /Self-evaluation 
method/ 

С
Сахилгын арга хэмжээ /Disciplinary measures/

Соёлд дасан зохицох /Cultural accommodation/
Тухайн төрийн байгууллагын орчин, соёлд уусах 
үйл явц.

Сонгон шалгаруулалт /Selection/ Төрийн албан 
тушаалд сонгон шалгаруулалт зохион байгуулах 
үйл явц. 

Сонгуульд ялсан улс төрийн нам өөрийн дэмжигч 
иргэдийг төрийн албан тушаалд томилох /Spoils 
system, patronage system/
Сонгуульд ялсан улс төрийн намаас өөрийн 
сурталчилгаанд идэвхтэй ажилласан, дэмжигч 
иргэдийг төрийн албан тушаалд томилдог ба 
үүнээс хамаарч тухайн  төрийн албан хаагч эрх 
барьж буй улс төрийн хүчинд зүтгэх, тэдний заавар 
удирдамжаар ажиллах нөхцөл байдал үүсдэг. 
Тухайлбал АНУ улс төрийн намаас томилогддог 



294

нь Эдийн засгийн хамтын ажиллагаа, хөгжлийн 
байгууллагын гишүүн улс орнуудын жишиг болжээ.

Тэгш боломж /Equal opportinuty/

Тэтгэврийн нас /Retirement age/

Тэтгэвэрт гарах /Retirement/

У
Ур чадварын менежмент /Talent management/
Тухайн байгууллага одоогийн болон ирээдүйн 
хэрэгцээнд нийцүүлэн тусгай ур чадвар бүхий 
чадварлаг хүмүүсийг хөдөлмөрийн зах зээлээс 
татах, тогтвортой ажиллуулах замаар бүтээмжийг 
нэмэгдүүлэх нэгдсэн стратегийн үзэл баримтлалын 
хэрэгжилтийг хэлнэ. 

Ур чадварын танилцуулга /Skills profile/

Урьдчилсан төлөвлөлт /Forward planning/
Урьдчилсан төлөвлөлт нь байгууллага, салбарын 
хүний нөөцийн эрэлт хэрэгцээг 1 ба түүнээс олон 
жилээр төлөвлөх үйл явц юм.

Ү
Үйлдвэрчний эвлэлд нэгдсэн албан хаагч /
Unionised employees/

Үндсэн цалин /Base salary/

Үнэлгээний арга зүй  /Assessment Methods/
Үнэлгээний арга зүй нь 1:1 болон 1:2 байдлаар 
дүрд тоглуулах, төрөл бүрийн сорил бөглүүлэх, 
асуудал шийдсэн албан бичиг боловсруулах, тусгай 
үүрэг даалгавар гүйцэтгүүлэх, бүлгийн хэлэлцүүлэг 
зохион байгуулах зэрэг төрөлтэй.

Үнэлгээний дүн /Evaluation Grades/
Гурав ба түүнээс дээш дүнгээр үнэлнэ. Тухайн 
төрийн байгууллага нийт төрийн албан хаагчдын 
гүйцэтгэлийг үнэлэхдээ 20 хувьд нь “маш сайн”, 10 
хувьд нь “хангалтгүй” гэсэн үнэлгээ өгөх квоттой. 

Зарим яам, агентлагууд квотын харьцааг өөрийн 
байгууллагын чиг үүргийн онцлогт тохируулж 
өөрчилж болдог.

Үнэлгээний нэгж /Evaluation Unit /
Төрийн албан тушаалын зэрэглэл бүрээр үнэлнэ. 
Зарим яам, агентлагийн удирдлагууд албан 
тушаалын ижил төстэй байдал, зэрэглэл  бүрд 
хамаарах ажилтны тоог харгалзан үнэлгээний 
нэгжид өөрчлөлт оруулах боломжтой.

Үнэлгээний олон арга хэлбэрийг нэгтгэсэн 360 
хэмийн үнэлгээ /360 degrees evaluation /
Уг үнэлгээ нь төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг 
шууд удирдлага, хамт ажиллагсад, харьяа 
удирдлагад нь ажилладаг албан хаагч, хэрэглэгч 
(иргэд)-ийн үнэлгээнд тулгуурлан үнэлдэг. 
Ингэхдээ тухайн төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэл, 
ажилдаа хандах хандлага, манлайлах байдлыг 
үнэлж, үнэлгээний дүнг үндэслэн сургалт хөгжилд 
хамруулах, шатлан дэвшүүлэх, өөр албан тушаалд 
шилжүүлэх, гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал 
олгох зэрэг байгууллага дахь хүний нөөцийн 
шийдвэр гаргахад ашигладаг байна.

Үнэлгээний субъект /Subject of evaluation/
Хариуцсан ажил, үүргийн гүйцэтгэлээ үнэлүүлж 
байгаа төрийн албан хаагч. 

Үнэлгээний тойм /Overview of Evaluation/

Үнэлгээний хүчин зүйлс /Evaluation Factors/
Үнэлгээний хүчин зүйлс нь тухайн яамд, 
агентлагуудын нэгжийн удирдлагууд харьяа 
төрийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийг үнэлэхдээ 
албан тушаалын зэрэглэл, харьяа нэгжийн чиг 
үүрэг, онцлог зэргийг харгалзан шалгуур бүрээр 
үнэлгээний хүчин зүйлсийг тодорхойлох эрхтэй 
байдаг. Энэ нь тухайн төрийн албан хаагчийн ажил 
үүргийн хамаарлыг харгалзан бодитой үнэлгээ 
хийж байгаа эсэхийг баталгаажуулж байдаг.

Үнэлгээний шалгуур /Evaluation items/

Үр ашиг /Efficiency/

Үр дүн, гарц, гаралт /Output/

Үр нөлөө /Effectiveness/

Үр нөлөө /Outcome/

хуваарилах асуудал, орон нутгийн болон удирдлага 
болон төрийн бус байгууллагуудын харилцаа, 
өөрөө засаглах эрхийг өргөжүүлэх чиглэлээр орон 
нутгийн чадавхыг нэмэгдүүлэх, иргэдийн оролцоо, 
төрийн үйлчилгээг хүргэх зэрэг олон зорилттой. 
Төвлөрлийг сааруулах нь улс төр, захиргаа, төсвийн 
талаар шийдвэр гаргах эрх мэдлийг төв Засгийн 
газраас орон нутгийн засаг захиргаа, байгууллагад 
шилжүүлэх үйл явц юм. Төвлөрлийг сааруулах 
үйл явц нь: төрийн алба, захиргааны тогтолцооны 
хүрээнд чиг үүрэг, хариуцлага шилжүүлэх /
deconcentration/, улс төрийн тогтолцооны хүрээнд 
шийдвэр гаргах эрх мэдэл, хариуцлага шилжүүлэх 
/devolution / гэсэн үндсэн 2 хэлбэртэй. 

Төрийн алба /Civil service/
Cīvis гэж латин хэлний иргэн, иргэний төлөөлөл 
гэсэн утгатай үг юм. Хүний түүхийн явцад улс, 
орныг хаан, язгууртан, шашны мяндагтан, цэргийн 
жанжин захирдаг байсан бол өнөө үед ихэвчлэн ард 
иргэдийн төлөөлөл удирдлагыг хэрэгжүүлж байна. 
Манай улсад төрийн алба гэж нэрлэж хэвшжээ.

Төрийн албан тушаалд нэр дэвшигчийг судлах үйл 
явц /Reference checks/
Төрийн албан тушаалд нэр дэвшигчийг судлах үйл 
явц. 

Төрийн албан тушаалд сэлгэн ажиллах /Rotation/
БНСУ-д авлигаас урьдчилан сэргийлэх болон 
шаардлагатай үед хэн нэг төрийн албан хаагчийн 
ажил үүргийг орлох чадвартай байхын тулд бүх 
чиглэлд мэргэшүүлэх зорилгоор тухайн төрийн 
албан хаагчийг нэг албан тушаалд 2 жилээс дээш 
ажиллуулахгүй байх зарчимтай. 

Төрийн албан хаагчдын халаа, сэлгээ /Turn over of 
public servants /

Гүйцэтгэлийг үнэлж байгаа субъект /Evaluator/
Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлж байгаа 
алба, нэгжийн дарга.

Тэтгэврийн төлөвлөгөө /Pension plan/
Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарах төрийн албан 
хаагчийн төлөвлөгөө.

Ажлаас чөлөөлөгдөхөд олгох 1 удаагийн буцалтгүй 
тусламж /Leave allowance/
Төрийн албанаас чөлөөлөгдөхөд олгодог нэг 
удаагийн буцалтгүй тусламж.

Төрийн албанд ажилд авах тогтолцоо /Type of 
recruitment system/
Төрийн албанд ажилд авах тогтолцоо нь карьерын 
болон албан тушаалын гэсэн 2 төрөлтэй.

Төрийн албанд татах /Attract /
Төрийн албанд татах үйл явц гэдэг нь тухайн албан 
тушаалд тавигдах болзол, шаардлагыг хангахуйц 
чадварлаг ажил горилогчдын сонирхлыг өдөөж, 
итгэл төрүүлэх үйлдлийг хэлнэ. 

Төрийн албаны сонгон шалгаруултад тэнцсэн иргэн 
/Recruits/

Төрийн албаны үнэт зүйлс /Public service values/
Төрийн эрхэмлэн дээдлэх үзэл баримтлал, 
харилцааны хэм хэмжээ, зарчим, холбогдох хууль 
тогтоомжийг хэлнэ. Үүнд төрийн байгууллагаас 
иргэнд үзүүлэх төрийн үйлчилгээ, чиг үүргийн 
хүрээнд хэрэгжүүлэх үйл ажиллагаанд баримтлах 
ёс зүйн хэм хэмжээ орно. 

Төрийн албаны шинэтгэл /Civil service reform/

Төрийн байгууллагыг нэгтгэх, татан буулгах 
байдлаар бүтцийн өөрчлөлтөд оруулах /Merging or 
abolishing arm’s-length bodies/

Төрийн жинхэнэ алба /Core public service/
Төрийн жинхэнэ алба гэж нийт иргэний ашиг 
сонирхлын үүднээс төрийн байгууллагын өдөр 
тутмын ажлыг улс төрөөс ангид, мэргэшлийн 
өндөр түвшинд зохион байгуулдаг албан хаагчдын 
бүрэлдэхүүнийг хэлнэ. Тасралтгүй хэвийн 
ажиллагаа, төрийн ажлын залгамж чанарыг 
хангадаг. Үүнд захиргааны болон тусгай алба орно. 

Төрийн захиргаа /Public administration/

Төрийн албан дахь мэргэжлийн ур чадвар 
шаарддаггүй ажил /Non-ongoing and casual 
employment in the public sector/
Төрийн албан дахь мэргэжлийн ур чадвар 
шаарддаггүй ажил  (Түр албан тушаал)

Төрийн удирдах ажилтны баг /Senior Civil Service/
Төрийн удирдах ажилтны баг нь хариуцлагатай 
төрийн албан тушаалд томилогдон ажиллаж буй 
яамдын дэд сайд, агентлагуудын дарга, түүнтэй 
адилтгах албан тушаалтнуудаас бүрддэг. АНУ 
анх 1978 онд “Төрийн удирдах ажилтны баг”-
ийн тогтолцоог нэвтрүүлснээс хойш уг тогтолцоо 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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нь Эдийн засгийн хамтын ажиллагаа, хөгжлийн 
байгууллагын гишүүн улс орнуудын жишиг болжээ.

Тэгш боломж /Equal opportinuty/

Тэтгэврийн нас /Retirement age/

Тэтгэвэрт гарах /Retirement/

У
Ур чадварын менежмент /Talent management/
Тухайн байгууллага одоогийн болон ирээдүйн 
хэрэгцээнд нийцүүлэн тусгай ур чадвар бүхий 
чадварлаг хүмүүсийг хөдөлмөрийн зах зээлээс 
татах, тогтвортой ажиллуулах замаар бүтээмжийг 
нэмэгдүүлэх нэгдсэн стратегийн үзэл баримтлалын 
хэрэгжилтийг хэлнэ. 

Ур чадварын танилцуулга /Skills profile/

Урьдчилсан төлөвлөлт /Forward planning/
Урьдчилсан төлөвлөлт нь байгууллага, салбарын 
хүний нөөцийн эрэлт хэрэгцээг 1 ба түүнээс олон 
жилээр төлөвлөх үйл явц юм.

Ү
Үйлдвэрчний эвлэлд нэгдсэн албан хаагч /
Unionised employees/

Үндсэн цалин /Base salary/

Үнэлгээний арга зүй  /Assessment Methods/
Үнэлгээний арга зүй нь 1:1 болон 1:2 байдлаар 
дүрд тоглуулах, төрөл бүрийн сорил бөглүүлэх, 
асуудал шийдсэн албан бичиг боловсруулах, тусгай 
үүрэг даалгавар гүйцэтгүүлэх, бүлгийн хэлэлцүүлэг 
зохион байгуулах зэрэг төрөлтэй.

Үнэлгээний дүн /Evaluation Grades/
Гурав ба түүнээс дээш дүнгээр үнэлнэ. Тухайн 
төрийн байгууллага нийт төрийн албан хаагчдын 
гүйцэтгэлийг үнэлэхдээ 20 хувьд нь “маш сайн”, 10 
хувьд нь “хангалтгүй” гэсэн үнэлгээ өгөх квоттой. 

Зарим яам, агентлагууд квотын харьцааг өөрийн 
байгууллагын чиг үүргийн онцлогт тохируулж 
өөрчилж болдог.

Үнэлгээний нэгж /Evaluation Unit /
Төрийн албан тушаалын зэрэглэл бүрээр үнэлнэ. 
Зарим яам, агентлагийн удирдлагууд албан 
тушаалын ижил төстэй байдал, зэрэглэл  бүрд 
хамаарах ажилтны тоог харгалзан үнэлгээний 
нэгжид өөрчлөлт оруулах боломжтой.

Үнэлгээний олон арга хэлбэрийг нэгтгэсэн 360 
хэмийн үнэлгээ /360 degrees evaluation /
Уг үнэлгээ нь төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг 
шууд удирдлага, хамт ажиллагсад, харьяа 
удирдлагад нь ажилладаг албан хаагч, хэрэглэгч 
(иргэд)-ийн үнэлгээнд тулгуурлан үнэлдэг. 
Ингэхдээ тухайн төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэл, 
ажилдаа хандах хандлага, манлайлах байдлыг 
үнэлж, үнэлгээний дүнг үндэслэн сургалт хөгжилд 
хамруулах, шатлан дэвшүүлэх, өөр албан тушаалд 
шилжүүлэх, гүйцэтгэлд суурилсан урамшуулал 
олгох зэрэг байгууллага дахь хүний нөөцийн 
шийдвэр гаргахад ашигладаг байна.

Үнэлгээний субъект /Subject of evaluation/
Хариуцсан ажил, үүргийн гүйцэтгэлээ үнэлүүлж 
байгаа төрийн албан хаагч. 

Үнэлгээний тойм /Overview of Evaluation/

Үнэлгээний хүчин зүйлс /Evaluation Factors/
Үнэлгээний хүчин зүйлс нь тухайн яамд, 
агентлагуудын нэгжийн удирдлагууд харьяа 
төрийн албан хаагчдын гүйцэтгэлийг үнэлэхдээ 
албан тушаалын зэрэглэл, харьяа нэгжийн чиг 
үүрэг, онцлог зэргийг харгалзан шалгуур бүрээр 
үнэлгээний хүчин зүйлсийг тодорхойлох эрхтэй 
байдаг. Энэ нь тухайн төрийн албан хаагчийн ажил 
үүргийн хамаарлыг харгалзан бодитой үнэлгээ 
хийж байгаа эсэхийг баталгаажуулж байдаг.

Үнэлгээний шалгуур /Evaluation items/

Үр ашиг /Efficiency/

Үр дүн, гарц, гаралт /Output/

Үр нөлөө /Effectiveness/

Үр нөлөө /Outcome/

хуваарилах асуудал, орон нутгийн болон удирдлага 
болон төрийн бус байгууллагуудын харилцаа, 
өөрөө засаглах эрхийг өргөжүүлэх чиглэлээр орон 
нутгийн чадавхыг нэмэгдүүлэх, иргэдийн оролцоо, 
төрийн үйлчилгээг хүргэх зэрэг олон зорилттой. 
Төвлөрлийг сааруулах нь улс төр, захиргаа, төсвийн 
талаар шийдвэр гаргах эрх мэдлийг төв Засгийн 
газраас орон нутгийн засаг захиргаа, байгууллагад 
шилжүүлэх үйл явц юм. Төвлөрлийг сааруулах 
үйл явц нь: төрийн алба, захиргааны тогтолцооны 
хүрээнд чиг үүрэг, хариуцлага шилжүүлэх /
deconcentration/, улс төрийн тогтолцооны хүрээнд 
шийдвэр гаргах эрх мэдэл, хариуцлага шилжүүлэх 
/devolution / гэсэн үндсэн 2 хэлбэртэй. 

Төрийн алба /Civil service/
Cīvis гэж латин хэлний иргэн, иргэний төлөөлөл 
гэсэн утгатай үг юм. Хүний түүхийн явцад улс, 
орныг хаан, язгууртан, шашны мяндагтан, цэргийн 
жанжин захирдаг байсан бол өнөө үед ихэвчлэн ард 
иргэдийн төлөөлөл удирдлагыг хэрэгжүүлж байна. 
Манай улсад төрийн алба гэж нэрлэж хэвшжээ.

Төрийн албан тушаалд нэр дэвшигчийг судлах үйл 
явц /Reference checks/
Төрийн албан тушаалд нэр дэвшигчийг судлах үйл 
явц. 

Төрийн албан тушаалд сэлгэн ажиллах /Rotation/
БНСУ-д авлигаас урьдчилан сэргийлэх болон 
шаардлагатай үед хэн нэг төрийн албан хаагчийн 
ажил үүргийг орлох чадвартай байхын тулд бүх 
чиглэлд мэргэшүүлэх зорилгоор тухайн төрийн 
албан хаагчийг нэг албан тушаалд 2 жилээс дээш 
ажиллуулахгүй байх зарчимтай. 

Төрийн албан хаагчдын халаа, сэлгээ /Turn over of 
public servants /

Гүйцэтгэлийг үнэлж байгаа субъект /Evaluator/
Төрийн албан хаагчийн гүйцэтгэлийг үнэлж байгаа 
алба, нэгжийн дарга.

Тэтгэврийн төлөвлөгөө /Pension plan/
Төрийн албанаас тэтгэвэрт гарах төрийн албан 
хаагчийн төлөвлөгөө.

Ажлаас чөлөөлөгдөхөд олгох 1 удаагийн буцалтгүй 
тусламж /Leave allowance/
Төрийн албанаас чөлөөлөгдөхөд олгодог нэг 
удаагийн буцалтгүй тусламж.

Төрийн албанд ажилд авах тогтолцоо /Type of 
recruitment system/
Төрийн албанд ажилд авах тогтолцоо нь карьерын 
болон албан тушаалын гэсэн 2 төрөлтэй.

Төрийн албанд татах /Attract /
Төрийн албанд татах үйл явц гэдэг нь тухайн албан 
тушаалд тавигдах болзол, шаардлагыг хангахуйц 
чадварлаг ажил горилогчдын сонирхлыг өдөөж, 
итгэл төрүүлэх үйлдлийг хэлнэ. 

Төрийн албаны сонгон шалгаруултад тэнцсэн иргэн 
/Recruits/

Төрийн албаны үнэт зүйлс /Public service values/
Төрийн эрхэмлэн дээдлэх үзэл баримтлал, 
харилцааны хэм хэмжээ, зарчим, холбогдох хууль 
тогтоомжийг хэлнэ. Үүнд төрийн байгууллагаас 
иргэнд үзүүлэх төрийн үйлчилгээ, чиг үүргийн 
хүрээнд хэрэгжүүлэх үйл ажиллагаанд баримтлах 
ёс зүйн хэм хэмжээ орно. 

Төрийн албаны шинэтгэл /Civil service reform/

Төрийн байгууллагыг нэгтгэх, татан буулгах 
байдлаар бүтцийн өөрчлөлтөд оруулах /Merging or 
abolishing arm’s-length bodies/

Төрийн жинхэнэ алба /Core public service/
Төрийн жинхэнэ алба гэж нийт иргэний ашиг 
сонирхлын үүднээс төрийн байгууллагын өдөр 
тутмын ажлыг улс төрөөс ангид, мэргэшлийн 
өндөр түвшинд зохион байгуулдаг албан хаагчдын 
бүрэлдэхүүнийг хэлнэ. Тасралтгүй хэвийн 
ажиллагаа, төрийн ажлын залгамж чанарыг 
хангадаг. Үүнд захиргааны болон тусгай алба орно. 

Төрийн захиргаа /Public administration/

Төрийн албан дахь мэргэжлийн ур чадвар 
шаарддаггүй ажил /Non-ongoing and casual 
employment in the public sector/
Төрийн албан дахь мэргэжлийн ур чадвар 
шаарддаггүй ажил  (Түр албан тушаал)

Төрийн удирдах ажилтны баг /Senior Civil Service/
Төрийн удирдах ажилтны баг нь хариуцлагатай 
төрийн албан тушаалд томилогдон ажиллаж буй 
яамдын дэд сайд, агентлагуудын дарга, түүнтэй 
адилтгах албан тушаалтнуудаас бүрддэг. АНУ 
анх 1978 онд “Төрийн удирдах ажилтны баг”-
ийн тогтолцоог нэвтрүүлснээс хойш уг тогтолцоо 
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Хөнгөн хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй хүн /
Minor disabilities/

Хувийн ашиг сонирхол /Private interest/
Хувийн ашиг сонирхол гэж нийтийн албан 
тушаалтан албаны бүрэн эрхээ хэрэгжүүлэхэд 
өөрөө болон түүнтэй хамаарал бүхий этгээдийн 
зүгээс нөлөөлж болохуйц эдийн болон эдийн бус 
ашиг сонирхлыг хэлнэ.

Хувь хүнд чиглэсэн туслах үйлчилгээ /Personal 
assistance service/
Төрийн албанд ажиллаж буй хөгжлийн бэрхшээлтэй 
иргэнд зориулсан үйлчилгээ. Үүнд: Хариуцсан 
ажил, үүргээ жигд гүйцэтгэхэд нь туслах тоног 
төхөөрөмж, программ хангамж, хэрэгслүүд орно.

Хувьцааг битүүмжлэх, бусдад итгэмжлүүлэх /Blind 
stock trusts/
Төрийн албан хаагчийн эзэмшиж байгаа хувьцаа 
эрхэлж байгаа ажил, үүрэгтэй нь холбоотой эсэхээс 
үүдэн үүсэж болзошгүй ашиг сонирхлын зөрчлийг 
шийдвэрлэх зорилготой арга хэмжээ юм. 

Хугацаа заагаагүй гэрээ /Open end contact/
Тухайн гэрээг дуусгавар болох хугацааг 
хязгаарлаагүй тохиролцоо. 

Хүмүүн капитал /Human capital/
Тухайн байгууллагад ажиллагсдын хамтын мэдлэг, 
ур чадвар, авьяас чадварын үнэ цэн юм. 

Хүнд хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй иргэн 
/Severe disabilities/

Хүний нөөц /Human resources/
Тухайн байгууллагын зорилго, зорилтыг 
хэрэгжүүлэх үйл ажиллагаанд хувь нэмрээ оруулж 
байгаа хүмүүс. 

Хүний нөөцийн аудит /Human Resource Audit/
Тухайн байгууллагын хүний нөөцөө удирдахад 
баримталж буй бодлого. Төрийн албанд чадахуйн 
зарчим, холбогдох хууль тогтоомжийн хэрэгжилтэд 
хяналт тавих зорилгоор  байгууллагын үйл 
ажиллагаанд хараат бус, бие даасан үнэлгээ хийж, 
дүгнэлт, зөвлөмж гаргах үйл ажиллагаа. Түүнчлэн 
байгууллага дахь хүний нөөцийн үнэ цэнийг 
нэмэгдүүлэхэд чиглэл зөвлөмж өгч, тусгай шалгуур 
бүхий мэргэжлийн, хараат бус үйл ажиллагааг 
хэрэгжүүлдэг. 

Хүний нөөцийн төлөвлөлт /Workforce planning/
Байгууллага ажиллах хүчний хэрэгцээндээ дүн 
шинжилгээ хийж, системтэй төлөвлөх үйл явц юм. 
Тайлбар: Энэхүү үйл явц нь тухайн байгууллага 
ирээдүйд үүсэж болох гадаад, дотоод орчны 
шинэ нөхцөл байдал, соёлын өөрчлөлтөд бэлэн 
байж, улмаар үйл ажиллагаагаа бэхжүүлж хөрвөх 
чадвартай байх боломжийг олгодог. 

Хүний нөөцийн тэнцвэртэй бодлого /Balanced HR 
policy/

Хүний нөөцийн удирдлага /Human resources 
management/
Байгууллага тавьсан зорилго, зорилтдоо хүрэхийн 
тулд ажиллах хүчний бүрэлдэхүүнээ бүтээмжтэй, 
үр ашигтай удирдах үйл явц.

1. Хүний нөөцийн удирдлагын талаарх 
үндсэн ойлголтод  ажиллагсдын ур чадварыг 
хөгжүүлэх, цалин хөлс, идэвх урам зоригийг 
сэргээх урамшуулал олгох, ажил үүргийн 
биелэлт болох гүйцэтгэлийг нь тууштай удирдах, 
ажлаас чөлөөлөх, хөдөлмөрийн харилцаанд 
үүссэн маргаан, санал хүсэлтийг  шийдвэрлэхэд 
баримтлах зарчим, хүний нөөцийн бодлого, 
шийдвэрлэх арга барил зэрэг асуудлууд багтдаг.
2. Хүний нөөцийн удирдлага- Байгууллагын 
зорилго, зорилтыг амжилттай хэрэгжүүлэхэд 
оролцогч талуудын ажил үүргийн хуваарилалтыг 
оновчтой болгох, оруулах хувь нэмрийг 
нэмэгдүүлэх.

Хүний нөөцийн удирдлагын цахим систем
/Human resources management system/
Байгууллага дахь хүний нөөцийн бүрэлдэхүүнийг  
цаг хугацаа, орон зайн хязгаарлалтад өртөхгүйгээр 
цахимаар удирдахад дэмжих зорилго бүхий 
программ хангамж. Үүнд, цалин хөлс, сонгон 
шалгаруулалт, сургалт, хөгжил, ажиллах 
хүчний төлөвлөлт, ажлын байрны шинжилгээ, 
гүйцэтгэлийн удирдлага зэрэг хүний нөөцийн бүх 
чиг үүрэг орно. 

Хүний нөөцийн хөгжил /Human resource 
development/

Хээл хахууль /Graft/

Хяналт-шинжилгээ /Monitoring/

Х
Харилцааны цогц чадамж /Relational Competency/
Харилцааны цогц чадамж гэдэгт хэрэглэгчийн 
сэтгэл ханамж, аливаа асуудлыг зохицуулах болон 
нэгтгэн дүгнэх цогц чадамжууд багтдаг. 

Харьцангуй үнэлгээ /Relative Evaluation/
Харьцангуй үнэлгээ нь “Төрийн албаны удирдах 
ажилтны баг”-т хамаарах албан тушаалтнуудын 
ажлын гүйцэтгэлийг илүү нарийвчлалтай үнэлэх 
зорилготой бөгөөд  таван дүнгээр үнэлдэг. Нийт 
удирдах албан тушаалтны 20 хувьд “Маш сайн” 
буюу хамгийн өндөр үнэлгээ, 10 орчим хувьд 
“Хангалтгүй” буюу хамгийн муу үнэлгээтэй байх 
квоттой.  Уг үнэлгээний дүн Төрийн албаны 
удирдах ажилтны багт хамаарах албан тушаалтанд 
олгох урамшууллын хэмжээг тодорхойлдог.

Үнэмлэхүй үнэлгээ /Absolute Evaluation /
Үнэмлэхүй үнэлгээний арга нь төрийн албаны 
удирдах ажилтны гүйцэтгэлийг гурав ба түүнээс 
дээш дүнгээр үнэлдэг үнэлгээ бөгөөд яамд, 
агентлагууд алба, нэгж, газрын даргын гүйцэтгэлийг 
үнэлэх шалгуурыг бие даан шийдвэрлэдэг. 

Хичээлийн агуулга /Course content/
Суралцагчийн эзэмших ёстой мэдлэг, чадвар, 
дадал болон үзэл санааны тогтолцоо. Хөтөлбөрт 
тодорхойлсон мэдлэг, чадвар, хандлагыг 
эзэмшүүлэх тогтолцоог хэлнэ. Агуулга нь шинжлэх 
ухааны үндэслэлтэй, хүртээмжтэй, ойлгомжтой, 
практик ач холбогдолтой, олон улсын түвшинд 
хүрсэн, хэтийн төлөв нь тодорхой байх зэрэг 
шалгуурыг хангасан байх ёстой. 

Холбогдох ажил эрхлэлтийн туршлага /Relevant 
experience/

Хосолмол, холимог сургалт /Hybrid, blended 
learning/
Онлайн болон танхимын сургалтыг хослуулан 
мэдлэг эзэмшүүлэх үйл явц. Тухайн суралцагчдад 
сургалтын агуулгыг онлайнаар урьдчилж хүргүүлэн 
цахим хэлэлцүүлэг хийх, эсхүл танхимын 
сургалтаар зохион байгуулдаг. Cүүлийн үед 
танхимын сургалтыг онлайн сургалттай хослуулан 
ижил түвшинд явуулах нь түгээмэл болсон. 
Өөрөөр хэлбэл, хичээлийн хөтөлбөрт танхимаар 
судлах хэсэг, онлайнаар судлах хэсгийг хослуулан 
төлөвлөж зохион байгуулах явдал юм.

Хөгжлийн бэрхшээлтэй иргэнд хэл, яриагаар 
туслалцаа үзүүлдэг компьютер /Computer with voice 
assistance/ 

Хөгжлийн бэрхшээлтэй иргэнийг төрийн албанд 
ажилд авах квотын хэмжээ /Recruitment quotas of 
people with disabilities /
Латин хэлний quota гэдэг нь нэг бүхэл зүйлд 
оногдох хувь хэсэг гэсэн утгатай. Монгол хэлний 
тайлбар толь бичигт хувь, хэмжээ гэж тайлбарласан 
ч энэ тохиолдолд ногдол, хувь хэмжээ, хэсэг гэж 
орчуулсан. Манай улсын Хөдөлмөрийн тухай 
хуулийн 144.2 дах хэсэгт “Өмчийн төрөл, хэлбэрээс 
үл хамаарч 25 ба түүнээс дээш ажилтантай аж 
ахуйн нэгж, байгууллага нийт ажлын байрныхаа 
дөрвөн хувиас доошгүй орон тоонд хөгжлийн 
бэрхшээлтэй хүнийг ажиллуулах” үүрэгтэй гэж 
заасан. Жишээлбэл, БНСУ-ын Засгийн газар жил 
бүр хөдөлмөр эрхлэлт зорилтот түвшнээс хоёр 
дахин олон хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсийг 
төрийн албанд авч байна (2019 онд 3.4 хувийн 
квоттой байв). 

Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсийн хөдөлмөр 
эрхлэлтийг дэмжих, мэргэжлийн нөхөн сэргээлт 
/Vocational rehabilitation of persons with disabilities /

Хөдөлгөөний эсхүл тулгуур эрхтний хөгжлийн 
бэрхшээлтэй иргэн / Physical disabilities/

Хөдөлгөөнт сургалт /Mobile learning/
Гар утас, таблет, зөөврийн компьютер зэрэг бага 
оврын хэрэгслүүдийг ашиглан суралцагчдад 
боловсрол, мэдлэг эзэмшүүлэх үйл явц юм. 

Хөдөлмөр эрхлэлт /Employment/

Хөдөлмөр эрхлэлтийн ерөнхий хүрээ /General 
employment framework/

Хөдөлмөр эрхлэлтийн хүрээнд заавал баримтлах 
квот /Mandatory employment ratio/

Хөдөө, орон нутгийн чадварлаг иргэдийг төрийн 
албанд ажилд авах квотын хэмжээ /Recruitment 
quotas for regional talent/
БНСУ-д хөдөө, орон нутгийн чадварлаг иргэдийг 
төрийн албанд ажилд авах квотын хэмжээ V 
зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд 20%; VII 
зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд 30%; IX 
зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд 10% тус тус 
байна. 
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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Management

 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Хөнгөн хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй хүн /
Minor disabilities/

Хувийн ашиг сонирхол /Private interest/
Хувийн ашиг сонирхол гэж нийтийн албан 
тушаалтан албаны бүрэн эрхээ хэрэгжүүлэхэд 
өөрөө болон түүнтэй хамаарал бүхий этгээдийн 
зүгээс нөлөөлж болохуйц эдийн болон эдийн бус 
ашиг сонирхлыг хэлнэ.

Хувь хүнд чиглэсэн туслах үйлчилгээ /Personal 
assistance service/
Төрийн албанд ажиллаж буй хөгжлийн бэрхшээлтэй 
иргэнд зориулсан үйлчилгээ. Үүнд: Хариуцсан 
ажил, үүргээ жигд гүйцэтгэхэд нь туслах тоног 
төхөөрөмж, программ хангамж, хэрэгслүүд орно.

Хувьцааг битүүмжлэх, бусдад итгэмжлүүлэх /Blind 
stock trusts/
Төрийн албан хаагчийн эзэмшиж байгаа хувьцаа 
эрхэлж байгаа ажил, үүрэгтэй нь холбоотой эсэхээс 
үүдэн үүсэж болзошгүй ашиг сонирхлын зөрчлийг 
шийдвэрлэх зорилготой арга хэмжээ юм. 

Хугацаа заагаагүй гэрээ /Open end contact/
Тухайн гэрээг дуусгавар болох хугацааг 
хязгаарлаагүй тохиролцоо. 

Хүмүүн капитал /Human capital/
Тухайн байгууллагад ажиллагсдын хамтын мэдлэг, 
ур чадвар, авьяас чадварын үнэ цэн юм. 

Хүнд хэлбэрийн хөгжлийн бэрхшээлтэй иргэн 
/Severe disabilities/

Хүний нөөц /Human resources/
Тухайн байгууллагын зорилго, зорилтыг 
хэрэгжүүлэх үйл ажиллагаанд хувь нэмрээ оруулж 
байгаа хүмүүс. 

Хүний нөөцийн аудит /Human Resource Audit/
Тухайн байгууллагын хүний нөөцөө удирдахад 
баримталж буй бодлого. Төрийн албанд чадахуйн 
зарчим, холбогдох хууль тогтоомжийн хэрэгжилтэд 
хяналт тавих зорилгоор  байгууллагын үйл 
ажиллагаанд хараат бус, бие даасан үнэлгээ хийж, 
дүгнэлт, зөвлөмж гаргах үйл ажиллагаа. Түүнчлэн 
байгууллага дахь хүний нөөцийн үнэ цэнийг 
нэмэгдүүлэхэд чиглэл зөвлөмж өгч, тусгай шалгуур 
бүхий мэргэжлийн, хараат бус үйл ажиллагааг 
хэрэгжүүлдэг. 

Хүний нөөцийн төлөвлөлт /Workforce planning/
Байгууллага ажиллах хүчний хэрэгцээндээ дүн 
шинжилгээ хийж, системтэй төлөвлөх үйл явц юм. 
Тайлбар: Энэхүү үйл явц нь тухайн байгууллага 
ирээдүйд үүсэж болох гадаад, дотоод орчны 
шинэ нөхцөл байдал, соёлын өөрчлөлтөд бэлэн 
байж, улмаар үйл ажиллагаагаа бэхжүүлж хөрвөх 
чадвартай байх боломжийг олгодог. 

Хүний нөөцийн тэнцвэртэй бодлого /Balanced HR 
policy/

Хүний нөөцийн удирдлага /Human resources 
management/
Байгууллага тавьсан зорилго, зорилтдоо хүрэхийн 
тулд ажиллах хүчний бүрэлдэхүүнээ бүтээмжтэй, 
үр ашигтай удирдах үйл явц.

1. Хүний нөөцийн удирдлагын талаарх 
үндсэн ойлголтод  ажиллагсдын ур чадварыг 
хөгжүүлэх, цалин хөлс, идэвх урам зоригийг 
сэргээх урамшуулал олгох, ажил үүргийн 
биелэлт болох гүйцэтгэлийг нь тууштай удирдах, 
ажлаас чөлөөлөх, хөдөлмөрийн харилцаанд 
үүссэн маргаан, санал хүсэлтийг  шийдвэрлэхэд 
баримтлах зарчим, хүний нөөцийн бодлого, 
шийдвэрлэх арга барил зэрэг асуудлууд багтдаг.
2. Хүний нөөцийн удирдлага- Байгууллагын 
зорилго, зорилтыг амжилттай хэрэгжүүлэхэд 
оролцогч талуудын ажил үүргийн хуваарилалтыг 
оновчтой болгох, оруулах хувь нэмрийг 
нэмэгдүүлэх.

Хүний нөөцийн удирдлагын цахим систем
/Human resources management system/
Байгууллага дахь хүний нөөцийн бүрэлдэхүүнийг  
цаг хугацаа, орон зайн хязгаарлалтад өртөхгүйгээр 
цахимаар удирдахад дэмжих зорилго бүхий 
программ хангамж. Үүнд, цалин хөлс, сонгон 
шалгаруулалт, сургалт, хөгжил, ажиллах 
хүчний төлөвлөлт, ажлын байрны шинжилгээ, 
гүйцэтгэлийн удирдлага зэрэг хүний нөөцийн бүх 
чиг үүрэг орно. 

Хүний нөөцийн хөгжил /Human resource 
development/

Хээл хахууль /Graft/

Хяналт-шинжилгээ /Monitoring/

Х
Харилцааны цогц чадамж /Relational Competency/
Харилцааны цогц чадамж гэдэгт хэрэглэгчийн 
сэтгэл ханамж, аливаа асуудлыг зохицуулах болон 
нэгтгэн дүгнэх цогц чадамжууд багтдаг. 

Харьцангуй үнэлгээ /Relative Evaluation/
Харьцангуй үнэлгээ нь “Төрийн албаны удирдах 
ажилтны баг”-т хамаарах албан тушаалтнуудын 
ажлын гүйцэтгэлийг илүү нарийвчлалтай үнэлэх 
зорилготой бөгөөд  таван дүнгээр үнэлдэг. Нийт 
удирдах албан тушаалтны 20 хувьд “Маш сайн” 
буюу хамгийн өндөр үнэлгээ, 10 орчим хувьд 
“Хангалтгүй” буюу хамгийн муу үнэлгээтэй байх 
квоттой.  Уг үнэлгээний дүн Төрийн албаны 
удирдах ажилтны багт хамаарах албан тушаалтанд 
олгох урамшууллын хэмжээг тодорхойлдог.

Үнэмлэхүй үнэлгээ /Absolute Evaluation /
Үнэмлэхүй үнэлгээний арга нь төрийн албаны 
удирдах ажилтны гүйцэтгэлийг гурав ба түүнээс 
дээш дүнгээр үнэлдэг үнэлгээ бөгөөд яамд, 
агентлагууд алба, нэгж, газрын даргын гүйцэтгэлийг 
үнэлэх шалгуурыг бие даан шийдвэрлэдэг. 

Хичээлийн агуулга /Course content/
Суралцагчийн эзэмших ёстой мэдлэг, чадвар, 
дадал болон үзэл санааны тогтолцоо. Хөтөлбөрт 
тодорхойлсон мэдлэг, чадвар, хандлагыг 
эзэмшүүлэх тогтолцоог хэлнэ. Агуулга нь шинжлэх 
ухааны үндэслэлтэй, хүртээмжтэй, ойлгомжтой, 
практик ач холбогдолтой, олон улсын түвшинд 
хүрсэн, хэтийн төлөв нь тодорхой байх зэрэг 
шалгуурыг хангасан байх ёстой. 

Холбогдох ажил эрхлэлтийн туршлага /Relevant 
experience/

Хосолмол, холимог сургалт /Hybrid, blended 
learning/
Онлайн болон танхимын сургалтыг хослуулан 
мэдлэг эзэмшүүлэх үйл явц. Тухайн суралцагчдад 
сургалтын агуулгыг онлайнаар урьдчилж хүргүүлэн 
цахим хэлэлцүүлэг хийх, эсхүл танхимын 
сургалтаар зохион байгуулдаг. Cүүлийн үед 
танхимын сургалтыг онлайн сургалттай хослуулан 
ижил түвшинд явуулах нь түгээмэл болсон. 
Өөрөөр хэлбэл, хичээлийн хөтөлбөрт танхимаар 
судлах хэсэг, онлайнаар судлах хэсгийг хослуулан 
төлөвлөж зохион байгуулах явдал юм.

Хөгжлийн бэрхшээлтэй иргэнд хэл, яриагаар 
туслалцаа үзүүлдэг компьютер /Computer with voice 
assistance/ 

Хөгжлийн бэрхшээлтэй иргэнийг төрийн албанд 
ажилд авах квотын хэмжээ /Recruitment quotas of 
people with disabilities /
Латин хэлний quota гэдэг нь нэг бүхэл зүйлд 
оногдох хувь хэсэг гэсэн утгатай. Монгол хэлний 
тайлбар толь бичигт хувь, хэмжээ гэж тайлбарласан 
ч энэ тохиолдолд ногдол, хувь хэмжээ, хэсэг гэж 
орчуулсан. Манай улсын Хөдөлмөрийн тухай 
хуулийн 144.2 дах хэсэгт “Өмчийн төрөл, хэлбэрээс 
үл хамаарч 25 ба түүнээс дээш ажилтантай аж 
ахуйн нэгж, байгууллага нийт ажлын байрныхаа 
дөрвөн хувиас доошгүй орон тоонд хөгжлийн 
бэрхшээлтэй хүнийг ажиллуулах” үүрэгтэй гэж 
заасан. Жишээлбэл, БНСУ-ын Засгийн газар жил 
бүр хөдөлмөр эрхлэлт зорилтот түвшнээс хоёр 
дахин олон хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсийг 
төрийн албанд авч байна (2019 онд 3.4 хувийн 
квоттой байв). 

Хөгжлийн бэрхшээлтэй хүмүүсийн хөдөлмөр 
эрхлэлтийг дэмжих, мэргэжлийн нөхөн сэргээлт 
/Vocational rehabilitation of persons with disabilities /

Хөдөлгөөний эсхүл тулгуур эрхтний хөгжлийн 
бэрхшээлтэй иргэн / Physical disabilities/

Хөдөлгөөнт сургалт /Mobile learning/
Гар утас, таблет, зөөврийн компьютер зэрэг бага 
оврын хэрэгслүүдийг ашиглан суралцагчдад 
боловсрол, мэдлэг эзэмшүүлэх үйл явц юм. 

Хөдөлмөр эрхлэлт /Employment/

Хөдөлмөр эрхлэлтийн ерөнхий хүрээ /General 
employment framework/

Хөдөлмөр эрхлэлтийн хүрээнд заавал баримтлах 
квот /Mandatory employment ratio/

Хөдөө, орон нутгийн чадварлаг иргэдийг төрийн 
албанд ажилд авах квотын хэмжээ /Recruitment 
quotas for regional talent/
БНСУ-д хөдөө, орон нутгийн чадварлаг иргэдийг 
төрийн албанд ажилд авах квотын хэмжээ V 
зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд 20%; VII 
зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд 30%; IX 
зэрэглэлийн төрийн албан тушаалд 10% тус тус 
байна. 
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Ш
Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах 
тогтолцоо /Qualification screening System/
Ажил, үүргээ зохих ёсоор гүйцэтгэж чадахгүй 
байгаа нь тогтоогдсон төрийн албаны удирдах 
ажилтныг чөлөөлөх, халах боломжийг “Шаардлага 
хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалтын 
тогтолцоо”-гоор шийдвэрлэдэг. Төрийн удирдах 
албан тушаалд томилон шалгах хороо тухайн 
удирдах ажилтан албан тушаалдаа тэнцэх эсэхийг 
шалган тодорхойлж, “Шаардлага хангасан”, 
“Шаардлага хангаагүй”, “Нөхцөлтэйгөөр хангасан” 
гэсэн шийдвэр гаргадаг.

Шан харамж /Solicitation/

Шатлан дэвших /Promotion/

Шилжилт, хөдөлгөөн /Mobility/

Шилжин ажиллах /Transfer/

Шинээр ажилд авахыг зогсоох /Hiring freeze/

Шударга байх /Fairness/
Хүнийг ялгаварлан гадуурхахгүй, ижил тэгш 
хандах. 

Э
Эргэх холбоо /Feedback/
Төрийн албан хаагч, алба, нэгжүүдэд гүйцэтгэл, 
үйл ажиллагаа, биелэлтийнх нь талаар өгч буй 
мэдээлэл бөгөөд энэ үйл явцад өгч буй санал, 
зөвлөмжийг төрийн албан хаагч ажлаа сайжруулах, 
дараагийн хийх ажлаа тодорхойлох, төлөвлөх, 
ажлын арга барилаа өөрчлөхөд ашигладаг.

Эрүүл мэндийн шалтгаанаар ажлаас чөлөө авах 
/Sick leave/

Эрх мэдлийг шилжүүлэх /Devolution of authority/
Засаглалын өөр түвшинд эрх мэдлээ шилжүүлэх, 
төлөөлүүлэх, итгэмжлэх үйл явцыг хэлнэ.

Эрх мэдэл /Power/

Ээлжийн амралт /Basic annual leave/
Ээлжийн үндсэн амралтын хугацаан дээр нэмэгдэл 
хоног тооцдог.

Ц
Цагийн ажил /Part-time emloyment/

Цалин, хөлс /Renumeration/

Цалин, хөлсийг тогтоох /Pay setting/

Цалингийн сүлжээ, нэмэгдэл хөлс (тусламж, 
тэтгэмж) /Salary levels and benefits/

Цалингийн цэс /Payroll/

Цалингийн шатлал /Pay grade/

Цалингийн шатлал, урамшууллыг тодорхойлох 
/Define salary levels and benefits/

“Цахим Сарам” хүний нөөцийн мэдээллийн систем 
/“E-saram” Human resources management system/

Цахим засаглал /E-government/

Цахим сургалт /e-Learning/
Цаг хугацаа, орон зайн хязгаарлалтгүй мэдээлэл, 
харилцаа холбооны технологийг ашиглан 
урьдчилан боловсруулсан цахим хичээлээр мэдлэг 
эзэмшүүлэх үйл явц. 

Цогц чадамж /Competence/ 
Үгийн үндэс нь латин хэлний competere буюу 
өрсөлдөх гэсэн утгатай. Эрдэмтэн R. White (R.White, 
R. W. (1959). «Motivation reconsidered: The concept 
of competence”. Psychological Review. 66 (5): 
297–333. doi:10.1037/h0040934. PMID 13844397) 
бүтээлдээ анх гүйцэтгэлийн сэдэл болгон асуудал 
дэвшүүлжээ. Д.Байгалийн “Төрийн захиргааны 
албан тушаалын мэдлэг чадварын шаардлагын 
шинжилгээ /үзэл баримтлал, уламжлал, орчин 

үе/”, 2013 оны диссертацын ажилд “мэдлэг 
чадвар” гэж бичсэн ба Удирдлагын академийн нэр 
бүхий судалгааны ажлын тайланд уг нэр томьёог 
ашиглаж байв (http://data.stf.mn/Publication/Thesis/
ThesisViewPublic.aspx?id=126566). Орчин үеийн 
хүний нөөцийн удирдлагад “Компетенц” гэдэг нь 
мэдлэг, ур чадвар, хандлага гурвын цогц нэгдэл 
бөгөөд Монгол Улс цогц чадамжид суурилсан хүний 
нөөцийн удирдлагын арга барилыг нэвтрүүлэх 
зорилгоор ТАЗ-ийн  сүүлийн үеийн баримт бичигт 
цогц чадамж гэж бичих болсон тул энэ нэр томьёог 
уг бүтээлд ашиглав.

Цогц чадамжийн үнэлгээ /Competency assessment/

Ч
Чадахуйн зарчим /Merit-based principle/
“Merit” латин хэлний шилдэг, үнэ цэнтэй гэсэн утга 
агуулсан хүндэтгэл сайшаалтай холбоотой “Mereо”  
гэдэг нэр үг бөгөөд эртний Грекийн “Kratos” хүч, 
эрх мэдэл, ноёрхол гэсэн утгатай үгний холбоосоор 
бүтсэн “Шилдгүүдийн засаглал” гэсэн утгыг 
агуулдаг.  
Чадахуйн зарчим гэдэг нь иргэнийг нээлттэй, 
өрсөлдөөний зарчмаар сонгон шалгаруулж 
томилох, ажлын гүйцэтгэлийг нь үнэлэх, албан 
тушаалд дэвшүүлэх, шагнаж урамшуулах, төрийн 
албанаас чөлөөлөхдөө боловсрол, мэргэжил, 
мэргэшил, ур чадвар, туршлага, ажлын үр дүнд 
тулгуурлан шийдвэрлэхийг хэлнэ. Энэ нь хэн нэг 
албан тушаалтны хувь хүний үзэмж болон улс 
төрийн нөлөөллөөс хараат бус байдлаар тухайн 
ажилтны мэргэшил, ур чадварт нь үндэслэх зарчим 
юм. 

Чиглүүлэх сургалт /Orientation training/
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Back in 2000, the HR management of the one million public servants of 

the Republic of Korea was based on paper records and manual work, 

and as a result multiple issues were generated. To resolve such issues, 

an electronic HR management system was introduced.

Human resources, time, and financial resources were wasted and systematic 
human resource management proved difficult as the work undertaken by public 
servants was often redundant in simple and repetitive tasks and also in terms of 
document management

Duplication of 
Simple, Repetitive 
Works

By conducting manual HR management based on paper documents, seamless 
data management was unavailable from recruiting, appointment, training records 
to preservation (resignation), and this resulted in mis-recording, missing and 
overlapping of data. 

Mis-recording, 
Missing, 
Overlapping of Data

Among approximately 26,000 agencies, 20,117 processed compensation 
payments individually, resulting in an inefficient resources management including 
the use of excessive resources.

Inefficient Resource 
Management 

Salary miscalculation and payouts were possible from a lack of or problematic 
automatic IT system and potential for fraud existed from insufficient systematic 
management. 

Lower Reliability in 
Salary Management

It was difficult to calculate exact statistics over human resources composition and 
issues occurred in HR policy decisions from inaccurate data including recruiting, 
promotion, transfer, and labor cost planning.

Inaccurate 
Statistical Data 

Lack of services for stakeholders in HR management resulted in lower reliability 
from reasons including individual public officials being unable to browse their own 
human resource data such as personnel records, evaluations, promotions, and 
salaries.

Poor Human 
Resources 
Management
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 Background of Introducing “e-Saram” “Цахим Сарам” систем нэвтрүүлэх үндэслэл

Бүгд Найрамдах Солонгос Улсад 2000 он хүртэл 1 сая 
төрийн албан хаагчийн хувийн хэргийг цаасан хэлбэрээр бүртгэн 
гараар хөтөлж байснаас үүдэн олон асуудал тулгарч байв. Эдгээр 
асуудлыг шийдвэрлэхийн тулд Хүний нөөцийн удирдлагын 
цахим системийг нэвтрүүлсэн юм.

“Ц
ахим

 Сарам
” систем

ийн түүх

Олон дахин 
давтагдах  энгийн 
үйлдэл

Мэдээллийг 
буруу бүртгэх, 
орхигдуулах, 
давхардуулах

Үр ашиггүй нөөцийн 
удирдлага

Цалингийн 
удирдлагын 
системийн 
найдваргүй байдал 

Бодит  бус 
статистикийн 
өгөгдөл

Хүний нөөцийн 
удирдлага
хангалтгүй
байдал

Албан хаагчийг сонгон шалгаруулах, томилох, хөгжүүлэх, чөлөөлөх 
хүртэлх бүхий л үйл явцын бүртгэл, мэдээллийг цаасан баримт бичгээр 
хөтөлж байв. Үүний улмаас өгөгдлийг буруу бүртгэх, орхигдуулах, 
давхардуулах зэрэг алдаа гарч хүний нөөцийн талаар шийдвэр гаргахад 
мэдээллийг бүрэн дүүрэн ашиглах боломжгүй болгож байв.

Хүний нөөц хариуцсан албан хаагч цаасан баримт бичиг дээр дахин 
давтагдах энгийн үйлдлийг олон удаа гүйцэтгэж, үүндээ асар их цаг 
хугацаа, санхүүгийн нөөцийг үр ашиггүй ашиглаж байсан. Хүний нөөцийг 
системтэй удирдахад төвөгтэй байв.  

Хүний нөөцийн статистикийг бодитой тооцоход төвөгтэй байв. Сонгон 
шалгаруулах, шатлан дэвших, шилжих, цалингийн зардлыг төсөвлөх 
зэрэгт бодит бус статистикийн өгөгдлийг ашиглаж байснаас  хамаарч 
хүний нөөцийн удирдлагын шийдвэр гаргахад хүндрэлтэй байжээ. 

Хүний нөөцийн удирдлагын оролцогч талуудад үзүүлэх үйлчилгээ дутмаг 
байсны улмаас нийтийн албан хаагч хувийн хэрэг, үнэлгээ, томилсон 
тушаал, цалин зэрэг өөрийн хүний нөөцийн мэдээллийг үзэх боломжгүй 
байв. Эдгээр асуудлууд нь мэдээллийн найдвартай байдал буурахад 
хүргэсэн юм.

Нийт 26000 төрийн байгууллагаас 20117 нь тухай бүр ажилтан болгоны 
цалин хөлсийг шилжүүлэхэд цаг хугацаа, хүн хүчийг ихээр зарцуулж байв.

Цалингийн системийн алдаанаас үүдэж албан хаагчдын цалинг буруу 
бодох, шилжүүлэх тохиолдол байв.
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Ш
Шаардлага хангаж байгаа эсэхийг нягтлах 
тогтолцоо /Qualification screening System/
Ажил, үүргээ зохих ёсоор гүйцэтгэж чадахгүй 
байгаа нь тогтоогдсон төрийн албаны удирдах 
ажилтныг чөлөөлөх, халах боломжийг “Шаардлага 
хангаж байгаа эсэхийг нягтлах шалгалтын 
тогтолцоо”-гоор шийдвэрлэдэг. Төрийн удирдах 
албан тушаалд томилон шалгах хороо тухайн 
удирдах ажилтан албан тушаалдаа тэнцэх эсэхийг 
шалган тодорхойлж, “Шаардлага хангасан”, 
“Шаардлага хангаагүй”, “Нөхцөлтэйгөөр хангасан” 
гэсэн шийдвэр гаргадаг.

Шан харамж /Solicitation/

Шатлан дэвших /Promotion/

Шилжилт, хөдөлгөөн /Mobility/

Шилжин ажиллах /Transfer/

Шинээр ажилд авахыг зогсоох /Hiring freeze/

Шударга байх /Fairness/
Хүнийг ялгаварлан гадуурхахгүй, ижил тэгш 
хандах. 

Э
Эргэх холбоо /Feedback/
Төрийн албан хаагч, алба, нэгжүүдэд гүйцэтгэл, 
үйл ажиллагаа, биелэлтийнх нь талаар өгч буй 
мэдээлэл бөгөөд энэ үйл явцад өгч буй санал, 
зөвлөмжийг төрийн албан хаагч ажлаа сайжруулах, 
дараагийн хийх ажлаа тодорхойлох, төлөвлөх, 
ажлын арга барилаа өөрчлөхөд ашигладаг.

Эрүүл мэндийн шалтгаанаар ажлаас чөлөө авах 
/Sick leave/

Эрх мэдлийг шилжүүлэх /Devolution of authority/
Засаглалын өөр түвшинд эрх мэдлээ шилжүүлэх, 
төлөөлүүлэх, итгэмжлэх үйл явцыг хэлнэ.

Эрх мэдэл /Power/

Ээлжийн амралт /Basic annual leave/
Ээлжийн үндсэн амралтын хугацаан дээр нэмэгдэл 
хоног тооцдог.

Ц
Цагийн ажил /Part-time emloyment/

Цалин, хөлс /Renumeration/

Цалин, хөлсийг тогтоох /Pay setting/

Цалингийн сүлжээ, нэмэгдэл хөлс (тусламж, 
тэтгэмж) /Salary levels and benefits/

Цалингийн цэс /Payroll/

Цалингийн шатлал /Pay grade/

Цалингийн шатлал, урамшууллыг тодорхойлох 
/Define salary levels and benefits/

“Цахим Сарам” хүний нөөцийн мэдээллийн систем 
/“E-saram” Human resources management system/

Цахим засаглал /E-government/

Цахим сургалт /e-Learning/
Цаг хугацаа, орон зайн хязгаарлалтгүй мэдээлэл, 
харилцаа холбооны технологийг ашиглан 
урьдчилан боловсруулсан цахим хичээлээр мэдлэг 
эзэмшүүлэх үйл явц. 

Цогц чадамж /Competence/ 
Үгийн үндэс нь латин хэлний competere буюу 
өрсөлдөх гэсэн утгатай. Эрдэмтэн R. White (R.White, 
R. W. (1959). «Motivation reconsidered: The concept 
of competence”. Psychological Review. 66 (5): 
297–333. doi:10.1037/h0040934. PMID 13844397) 
бүтээлдээ анх гүйцэтгэлийн сэдэл болгон асуудал 
дэвшүүлжээ. Д.Байгалийн “Төрийн захиргааны 
албан тушаалын мэдлэг чадварын шаардлагын 
шинжилгээ /үзэл баримтлал, уламжлал, орчин 

үе/”, 2013 оны диссертацын ажилд “мэдлэг 
чадвар” гэж бичсэн ба Удирдлагын академийн нэр 
бүхий судалгааны ажлын тайланд уг нэр томьёог 
ашиглаж байв (http://data.stf.mn/Publication/Thesis/
ThesisViewPublic.aspx?id=126566). Орчин үеийн 
хүний нөөцийн удирдлагад “Компетенц” гэдэг нь 
мэдлэг, ур чадвар, хандлага гурвын цогц нэгдэл 
бөгөөд Монгол Улс цогц чадамжид суурилсан хүний 
нөөцийн удирдлагын арга барилыг нэвтрүүлэх 
зорилгоор ТАЗ-ийн  сүүлийн үеийн баримт бичигт 
цогц чадамж гэж бичих болсон тул энэ нэр томьёог 
уг бүтээлд ашиглав.

Цогц чадамжийн үнэлгээ /Competency assessment/

Ч
Чадахуйн зарчим /Merit-based principle/
“Merit” латин хэлний шилдэг, үнэ цэнтэй гэсэн утга 
агуулсан хүндэтгэл сайшаалтай холбоотой “Mereо”  
гэдэг нэр үг бөгөөд эртний Грекийн “Kratos” хүч, 
эрх мэдэл, ноёрхол гэсэн утгатай үгний холбоосоор 
бүтсэн “Шилдгүүдийн засаглал” гэсэн утгыг 
агуулдаг.  
Чадахуйн зарчим гэдэг нь иргэнийг нээлттэй, 
өрсөлдөөний зарчмаар сонгон шалгаруулж 
томилох, ажлын гүйцэтгэлийг нь үнэлэх, албан 
тушаалд дэвшүүлэх, шагнаж урамшуулах, төрийн 
албанаас чөлөөлөхдөө боловсрол, мэргэжил, 
мэргэшил, ур чадвар, туршлага, ажлын үр дүнд 
тулгуурлан шийдвэрлэхийг хэлнэ. Энэ нь хэн нэг 
албан тушаалтны хувь хүний үзэмж болон улс 
төрийн нөлөөллөөс хараат бус байдлаар тухайн 
ажилтны мэргэшил, ур чадварт нь үндэслэх зарчим 
юм. 

Чиглүүлэх сургалт /Orientation training/
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