UNIVERZA V LJUBLJANI
FAKULTETA ZA DRUZBENE VEDE

Anja JamsSek

Zaposlovanje deficitarnih strokovnjakov — primer strokovnjakov na

podrocju informacijske tehnologije

Diplomsko delo

Ljubljana, 2011



UNIVERZA V LJUBLJANI
FAKULTETA ZA DRUZBENE VEDE

Anja Jamsek

Mentorica:

izr. prof. dr. Aleksandra Kanjuo Mrcela

Zaposlovanje deficitarnih strokovnjakov — primer strokovnjakov na

podrocju informacijske tehnologije

Diplomsko delo

Ljubljana, 2011



ZAHVALA

Posebna zahvala gre starsema za brezpogojno podporo

pri Studiju in Blazu za neprecenljive spodbude.

Hvala vsem ostalim, ki ste me v ¢asu Studija spodbujali

in mi bili v pomo¢ pri diplomskem delu.

Zahvaljujem se mentorici, izr. prof. dr. Aleksandri Kanjuo

Mpréeli za svetovanje pri pisanju diplomskega dela.



Zaposlovanje deficitarnih strokovnjakov — primer strokovnjakov na podroc¢ju
informacijske tehnologije

V ¢asih, ko je trg dela nasi¢en s ponudbo raznovrstnih kadrov in imajo Stevilni iskalci dela
tezave pri pridobivanju zaposlitve, je tezko verjeti, da obstajajo delodajalci, ki za prosto
delovno mesto ne najdejo primernega kandidata. Deficitarnosti kadrov pomeni premajhna
ponudba dolo¢enih kadrov na trgu delovne sile, ki ne more zadostiti povprasevanju
delodajalcev. Med deficitarne kadre spadajo tudi strokovnjaki s podro¢ja informacijske
tehnologije (v nadaljevanju IT strokovnjaki), po katerih je povpraSevanje Ze nekaj let zaradi
razvoja in vseprisotnosti informacijske tehnologije v vsakdanu ljudi v popolnem razmahu.
Posledice gospodarske krize so povprasevanje sicer zacasno nekoliko omilile, vendar se
organizacije kljub temu soocajo s problemom pridobivanja IT strokovnjakov. Preden podjetje
pridobi primernega sodelavca, mine v povpredju ve¢ Casa kot za pridobitev ostalega
strokovnega kadra, dolgo nezapolnjeno prosto delovno mesto pa ima lahko negativen vpliv na
poslovanje podjetja. V diplomskem delu me bo zanimala prisotnost problematike
zaposlovanja deficitarnih IT strokovnjakov v Sloveniji. Sklepam, da podjetja v Sloveniji v
privabljanje IT strokovnjakov v primerjavi z ostalim strokovnjakom vlozijo ve¢ casa,
finan¢nih virov, prav tako pa za IT strokovnjake uporabljajo ve€ razli¢nih metod privabljanja.
Priporocljivo je, da so podjetja pri metodah privabljanja inovativna in namenijo svoj trud tudi
za vnaprejSnje kadrovsko nacrtovanje, s ¢imer priskrbijo bodoci potencialni kader. V
diplomskem delu bom zato podrobneje raziskala metode privabljanja IT strokovnjakov.

Kljuéne besede: deficitarnost kadrov, IT strokovnjaki, metode pridobivanja kadrov.

Recruiting deficient professionals — example of professionals in the field of information
technology

Nowadays when the labor market is saturated with the diverse staff offer and job seekers have
many difficulties in obtaining employment, it is hard to believe that there also exist employers
which cannot find a suitable candidate for certain job vacancies. Deficiency of professions
means a lack of supply of certain professions because labor market offer is unable to satisfy
the demand of employers. Some of the deficient professions are experts in the field of
information technology (hereinafter referred as IT professionals). Demand for IT
professionals is in recent years in full expansion because of development and the ubiquity of
information technology in the daily lives of people. We have to add that this expansion is due
to the economic crisis temporary in some relief, but despite this organizations are faced with
the problem of recruiting of IT professionals. For recruitment of a suitable employee it is
needed on average more time than for other professional staff. Long unfilled vacancies can
have quite a negative impact on the company business. In my thesis I will be interested in the
presence of recruiting issues of deficient IT professionals in Slovenia. I presume that
companies in Slovenia need more time and more financial resources for attracting IT
professionals compared with other professionals. There are also more various methods used
for recruiting IT professionals than for other professionals. It is recommended that companies
are innovative with recruitment methods and devote their efforts to advance human resource
planning for easier providing of potential future staff. Therefore I will investigate methods
which are best for recruiting IT professionals.

Key words: deficiency of professions , IT professionals, recruitment methods.
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1UVOD

Organizacije se vse bolj zavedajo, da so strokovno podkovani, ambiciozni, uspesni, pripadni
in ustrezno motivirani zaposleni klju¢ do poslovne uspeSnosti organizacije. »Najbolj
pomemben nacin, s katerim si lahko organizacija zagotovi, da ima pravi tip ljudi, je da kot
prvo zaposluje ljudi pravega tipa, « pravi Collins (Collins in drugi 2005, 6). Osnovna naloga
kadrovikov je zato, da pridobijo kadre, ki imajo zahtevano znanje, kompetence za opravljanje

dela in izpolnjujejo pricakovanja vodilnih, ter prispevajo h konkuren¢nosti podjetja.

Ce kadrov, ki jih potrebuje podjetje, primanjkuje na trgu delovne sile, je proces pridobivanja
zahtevnejsi. Tovrstnim kadrom pravimo deficitarni kadri. Delodajalci jih tezje pridobijo, ker
je povprasevanje po njih vecje, kakor je njihova ponudba na trgu dela. Pogosto se na
povpraSevanje delodajalca ne javijo ustrezni kandidati, ki jih podjetje nujno potrebuje za
uspesen in nemoten potek dela ter uspesno izvajanje projektov, zato lahko dolgo nezapolnjeno

prosto delovno mesto poslovanju podjetja predstavlja precejSen problem.

Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje vsakoletno objavi seznam deficitarnih kadrov.
Na seznamu se zadnjih nekaj let pojavlja vse veC poklicev, povezanih z informacijsko
tehnologijo, kot so npr. specificni programerji, sistemski inzenirji, analitiki in snovalci
informacijskih sistemov (v nadaljevanju IT strokovnjaki). Kadar se v podjetju pojavi potreba
po omenjenih kadrih, so kadroviki soo€eni z izzivom, kako v kratkem ¢asu s ¢im manj$imi
stroski pridobiti najprimernejSega kandidata.

Informacijsko-tehnoloski razvoj je Ze nekaj let v popolnem razmahu, ki naj bi se v prihodnosti
Se nadaljeval, zato lahko pri¢akujemo Se znatnejSe povpraSevanje po strokovnjakih v
informacijsko-tehnoloski panogi. Posledicno bo tekmovanje konkuren¢nih podjetij za
pridobivanje najbolj kakovostnega strokovnega IT kadra Se izrazitejSe, problematika

pridobivanja deficitarnih kadrov v IT panogi pa bo tako vse bolj aktualna.

Namen diplomskega dela je raziskati metode pridobivanja kadrov in jih prilagoditi IT
strokovnjakom, saj jim deficitarnost daje lastnost specificnosti. Za skrajSanje ¢asa do
zapolnitve prostega mesta oziroma za uspes$no pridobitev kadra pri¢akujem, da je potrebna
vi§ja inovativnost pri metodah pridobivanja kot pri ostalem strokovnem kadru, prav tako pa

veliko vlogo igrajo tudi dolgoro¢nejsi nacini za zagotovitev primernih kandidatov.



1.1 PROBLEM IN HIPOTEZE

Temeljna tema diplomskega dela bo kadrovanje IT strokovnjakov, katerih doloceni profili se
v Sloveniji dojemajo kot deficitaren kader. Podrobneje bom analizirala metode pridobivanja
kadrov in jih prilagodila, saj splosno znane metode, ki se uporabljajo za pridobivanje kadrov,
niso nujno primerne tudi za pridobivanje IT strokovnjakov. V Sloveniji je problematika
pridobivanja deficitarnih IT strokovnjakov sicer znana, ni pa Se podrobneje raziskana, kar pa
menim, da bi koristilo Stevilnim IT podjetjem in kadrovikom, ki se v praksi sreCujejo s

tovrstno problematiko.

Cilj teoreti¢nega diplomskega dela je preko razpoloZzljive znanstvene literature opisati IT
panogo v Sloveniji, raziskati profil IT kandidata, opredeliti pojem deficitarnosti, jo utemeljiti
na primeru IT kadra in preuciti obiajne metode pridobivanja ter jih prilagoditi IT

strokovnjakom.

Cilj empiricnega dela diplomskega dela je ugotoviti, ¢e kadroviki/kadrovski oddelki IT
podjetij v Sloveniji IT strokovnjake sploh dojemajo kot deficitaren kader oziroma ce se
srecujejo s problemom pridobivanja IT kadrov in kako se s problemom soocajo. Zanimale nas
bodo metode privabljanja kadrov, ki jih uporabljajo za IT strokovnjake in ¢e/kako se metode
razlikujejo od metod za preostali strokovni kader v podjetju. Zgoraj nasteto bom ugotavljala s
pomocjo ankete, ki jo bom opravila med predstavniki kadrovskih oddelkov slovenskih IT

podjetij.

Na tem mestu zastavljam naslednje hipoteze, ki jih bom preverila tako s teoreti¢nim kot z
empiri¢nim delom:
1) V Sloveniji so IT strokovnjaki deficitaren kader.
2) Podjetja so pri metodah privabljanja IT strokovnjakov bolj inovativna kot pri
privabljanju ostalega strokovnega kadra.
3) Financni in ¢asovni vlozek IT podjetij v metode privabljanja je za IT strokovnjake

vedji kot za ostali strokovni kader.

1.2 METODOLOGIJA

V diplomskem delu bom za jasnejSo osvetlitev teme uporabila deskriptivno metodo, ki mi bo

v pomoc¢ pri opisovanju pojmov in konceptov. Pri raziskovanju teme se bom oprla na



monografske publikacije, znanstvene in strokovne CcClanke ter na internetne vire (t. i.
sekundarni viri) tujih in slovenskih avtorjev, uporabila pa bom tudi podatke javno dostopnih
baz. Analizirala bom Ze izvedeni raziskavi o IT trgu in IT strokovnjakih v Sloveniji. V
empiriénem delu bom predstavila rezultate ankete, s katero bom ugotavljala zastopanost
omenjene problematike v slovenskih IT podjetjih. V pomo¢ mi bo tudi metoda opazovanja v

kadrovskem oddelku IT podjetja, kjer sem leto in pol delala kot Studentka.

1.3 STRUKTURA DIPLOMSKE NALOGE

V diplomskem delu bom raziskala metode pridobivanja kadrov, jih skuSala nadgraditi in
prilagoditi za primer pridobivanja deficitarnih IT strokovnjakov. Nekatera teoreticna
izhodis¢a bom preverila tudi s pomocjo empiri¢ne raziskave. Naloga je sestavljena iz
naslednjih poglavij; uvoda z opisom problema, hipotez, metodologije in strukture; drugega
poglavja, kjer predstavljam konceptualni okvir, ki bo pripomogel k razumevanju teme
diplomskega dela in bo osvetlil njegovo problematiko — predstavljena bo IT panoga v
Sloveniji in znacilnosti IT strokovnjakov s pomocjo tuje literature in Ze opravljenih raziskav v
Sloveniji, opredeljen pa bo tudi pojem deficitarnosti v povezavi z IT kadri. V tretjem poglavju
bom SirSe in podrobneje preucila metode pridobivanja kadrov, prilagojene IT kadrom. V
Cetrtem poglavju bom predstavila empiri¢ni del in ugotovitve, o katerih bom razpravljala. V
zadnjem poglavju bom potrdila/ovrgla zastavljene hipoteze, zakljucila pa bom s sklepnimi

mislimi, ki bodo vkljucevale predloge za reSevanje izzivov pridobivanja IT strokovnjakov.

2 KONCEPTUALNI OKVIR

2.1 INFORMACIJISKO-TEHNOLOSKA PANOGA

Kratica »IT« je globalno uporabljena kratica za izraz informacijska tehnologija, ki pa ni
enoznacno definiran, ampak je lahko uporabljen na razli¢ne nacine. V diplomskem delu se bo
informacijska tehnologija nanasala na povezavo z racunalniskimi sistemi — tako programsko
kot strojno opremo, poleg tega pa periferne naprave, ki se najbolj tesno navezujejo na
racunalniSke sisteme, kot tudi telekomunikacijsko opremo, ki je povezana oziroma deluje
preko tovrstnih sistemov (Freeman in Aspray 1999, 25). Do dolo¢ene mere IT podrocje torej
vkljucuje tudi telekomunikacije, vendar pa ne v takem obsegu, da bi namesto izraza IT
uporabljali izraz IKT (informacijsko-komunikacijske tehnologije), ki je v druzbi znan kot

razSirjen sinonim za IT.



Izraz »IT panoga« bo torej v diplomskem delu vkljuceval podjetja, katerih temeljne dejavnosti
so dejavnosti programiranja, nacrtovanja, izdelovanja, vzdrzevanja in svetovanja glede
racunalniSkih sistemov — programske in strojne opreme, periferije in telekomunikacijske

opreme, povezane z racunalniskimi sistemi.

IT panoga je Ze nekaj let ena izmed najhitreje rastoCih gospodarskih panog na svetu. Trend
narekuje Se poviSano rast, ki je pricakovana glede na vseobsegajoco vpletenost informacijske

tehnologije v druzbo, tako z vidika podjetij kot posameznikov.

Po podatkih nemsSkega zdruzenja telekomunikacijske in informacijske industrije Bitcom, je
sektor informacijskih tehnologij (IT) v letu 2010 na svetovni ravni zabeleZil 5,3-odstotno rast.
V leto$njem letu v zdruzenju ocenjujejo, da naj bi bila rast zaradi gospodarske krize sicer

malo niZja, in sicer 4,4-odstotna (STA 2011, 10. marec).

Tudi v Sloveniji je IT sektor utrpel dolo¢ene negativne posledice zaradi gospodarske krize. V
primerjavi z letom 2008, je v letih 2009 in 2010 upadla potro$nja za strojno, programsko
opremo in IT storitve, vendar strokovnjaki mednarodne analitske hise IDC Adriatics
napovedujejo, da naj bi se situacija v letu 2011 izboljsala in omogocila ponovno visjo rast IT
trga. V naslednjih petih letih naj bi potrosnja rastla s povprecno 4,4-odstotno letno stopnjo

(Moj Mikro 2010).

Trg in ponudba IT storitev sta sicer v Sloveniji v primerjavi s svetom Se v fazi razvoja,

izjemna rast pa naj bi sledila v prihodnosti (Pozni¢ in Jemec 2010).

2.2 PROFIL IT STOKOVNJAKA

IT strokovnjaki so kader, ki ima specifi¢ne znacilnosti, zato jih je potrebno obravnavati s
posebno pozornostjo tako pri privabljanju v podjetje, kot pri motiviranju pri delu in
sodelovanju z njimi.

V diplomski nalogi bom predstavila svoja opazanja glede IT strokovnjakov, ki sem jih
pridobila v letu in pol dela v kadrovskem oddelku vecjega slovenskega IT podjetja. Pri tem se
zavedam, da situacije v enem podjetju ne smem posploSevati, in bom izsledke svojega

opazovanja predstavila samo kot ilustrativne.
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Pri vecini IT strokovnjakov sem opazila, da so bolj zadrzani in manj komunikacijsko ves¢i v
pogovorih iz o¢i v o€i. Zavedajo se svoje deficitarnosti, zato je v podjetju pogajanje za place
in druge ugodnosti dolgotrajnejSe, saj pogosto postavljajo visoke zahteve. Posledica tega je
lahko manj$a pripadnost do podjetja in s tem vija fluktuacija' tovrstnega kadra, saj v
primeru, da jim je v konkuren¢nem podjetju ponujena boljsa placa ali boljsi pogoji dela, hitro
zamenjajo zaposlitev. Njihovo zanimanje za IT sega tudi v njihov prosti ¢as, zato se vecina
ukvarja z IT-jem tudi izven delovnega casa v obliki hobijev ali dodatnega zasluzka. V
podjetju, kjer sem delala, sem pri vecini strokovnjakov opazila, da njihova specificna znanja
niso nujno pridobljena v okviru fakultet in visokoSolske izobrazbe, temve¢ so bolj produkt
veselja in zanimanja za podrocje, samoizobrazevanja in pridobivanja IT certifikatov. Torej
niti ni nujno, da ima IT strokovnjak visoko univerzitetno izobrazbo. V podjetju, kjer sem
delala, precej vecji delez med IT strokovnjaki predstavlja moski del populacije, vendar sem v
letu in pol zaznala majhen, vendar opazen napredek odstotka zenskih IT strokovnjakinj, ki je

bil razviden tako v povecanju prijav na prosta delovna mesta, kot tudi realiziranih zaposlitev.

2.2.1 Analiza raziskav o IT kadru v Sloveniji

Podatke o profilu IT kadra v Sloveniji ponujata dve raziskavi, ki sta bili opravljeni na ve¢jih
vzorcih. Preden predstavim in analiziram podatke raziskav, je potrebno omeniti, da po
kakovosti niso primerljive z znanstvenimi Studijami, saj je bil njthov namen poleg
raziskovalnega tudi oglasni. Vendar nam lahko ponudita koristne podatke za laZjo predstavo o

slovenskem IT kadru, saj sta edini obseznejsi raziskavi IT trga in kadra v Sloveniji.

Raziskava IT trga dela podjetja Moje delo d.o.o. je zajela 602 kadra s podrocja IT-ja (v
nadaljevanju IT-jevcev) in 82 kadrovskih strokovnjakov, raziskava podjetja Housing d.o.o0. pa
300 zaposlenih na podroc¢ju IT-ja, menedzerjev IT podjetij in IT-jevcev. V nadaljevanju bom
povzela in interpretirala glavne izsledke raziskav, predvsem tistih, ki se dotikajo znacilnosti

IT kadra v Sloveniji.

! Fluktuacija na tem mestu je misljena kot potencialna fluktuacija, ki pomeni nagnjenost zaposlenih k zapustitvi
organizacije, v primeru, da najdejo ugodnejSo zaposlitev (Mozina 2002, 489). Do neke mere je fluktuacija za
organizacijo pozitivna, vendar je v primeru, da je visoka, lahko pokazatelj neurejenih razmer v podjetju, slabe
organizacijske klime itd.
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e Raziskava podjetia Moje delo d.o.o.

Po podatkih raziskave je spolna struktura slovenskih IT-jevcev vzorca prevladujoce moska —
kar 82 % IT-jevcev je moSkega spola, torej je Zensk v IT-ju zelo malo. To potrjuje tudi
spodnja tabela (glej Tabelo 2.1), v kateri so predstavljeni podatki Zavoda RS za zaposlovanje

za dve poklicni skupini, povezani z IT podro¢jem po spolu, za leto 2010.

Tabela 2.1: Delovno aktivno prebivalstvo po spolu za IT poklicne skupine

Delovno aktivno prebivalstvo po skupinah poklicev (SKP- | Moski | Zenske | % %
08) in spolu, Slovenija, letno, 2010 Moski | Zenske

Strokovnjaki za informacijsko-komunikacijsko tehnologijo 8664 1837 82,5% | 17,5%

Informacijsko-komunikacijski tehniki 4778 858 84,8% | 15,2%

Vir: Zavod za zaposlovanje (2011).

Iz tabele lahko razberemo, da je med strokovnjaki za informacijsko-komunikacijsko
tehnologijo in informacijsko-komunikacijskimi tehniki precej ve¢ zaposlenih moskega spola v

primerjavi z Zenskim.

Prenizka zastopanost zensk v IT-ju pa ni specificna samo za Slovenijo, ampak se z njo sreCuje
vecina drugih drzav. Na tem mestu naj omenim tujo raziskavo organizacije internacionalnega
partnerstva 31 ministrstev za Solstvo po Evropi, European Schoolnet, ki je ponudila podobne
izsledke tudi glede Studentske populacije na podrocju racunalnistva. Po njihovih podatkih so
zenske v letu 2004 predstavljale manj kot 25 odstotkov vseh Studentov racunalniske smeri v
27 drzavah c¢lanicah Evropske unije, kar je imelo vpliv tudi na kasnejSo spolno strukturo na
poklicnem podrocju. V letu 2004 je bilo med menedZerji informacijskih sistemov samo 27,8
odstotkov zensk, medtem ko je bil njihov delez med inzenirji racunalniske strojne opreme le

9,6-odstoten (Gras-Velazquez in drugi 2009).
Zensk v IT-ju torej primanjkuje, ker se redkeje odlo¢ajo za $tudij in poklice z IT podrodja.

Raziskava European Schoolnet se je z namenom razumeti, kaj je vzrok temu, da se dekleta ne

odlo¢ijo za S§tudij in kariero na podro¢ju informacijsko-komunikacijske tehnologije (v
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nadaljevanju IKT?), osredotoéila raziskati skupino deklet v starosti od 15 do 18 let, ki so
ravno pred vpisom na univerzo ali izbiro usmeritve nadaljnjega izobrazevanja. Poudarek
raziskave je spremljanje vpliva referencnih oseb na izbiro izobrazbe in kariere na podrocju
IKT ter kakSen je vpliv negativnih stereotipov na odlocitve deklet. Ugotovitve so sledece:
dekleta, ki razmisljajo o nadaljevanju Solanja oziroma gradnje kariere na podro¢ju ITK,
skorajda nimajo podpore referenc¢nih oseb (vzornikov). Referencne osebe, ki imajo vecji vpliv
na dekleta, so najpogosteje Zenskega spola, in ker v vecini razpolagajo z mnenjem, da je
tehnologija bolj primerna za moske kot Zenske, ta pogled s€asoma prevzemajo dekleta. Tako
se stereotip, da je IT sektor izkljuéno domena moskih, obdrzi ¢ez generacije. Dekleta pogosto
s svojim stereotipnim mnenjem do izobrazevanja oziroma kariere na podrocju IKT sektorja
odvracajo poleg druzine tudi uditelji in poklicni svetovalci. Vzrok, zakaj se dekleta ne
odloc¢ajo za IKT, pa naj bi bil tudi zaradi pomanjkanja razumevanja o tem, kakSne so sploh
karierne moZznosti na podrocju IKT sektorja — tako referencne osebe kot tudi dekleta imajo
negativen pogled na delo, ker po njihovem mnenju ne vkljucuje veliko potovanj, ne prispeva
pri izboljSevanju sveta in ne vkljuCuje srecanj s strankami, kar ne drzi. Klju¢na ugotovitev
raziskave je sicer ta, da je IKT na splosno dekletom vSe¢ in so tudi usposobljene uporabnice
racunalnikov in njihovih operacijskih sistemov, vendar jih ne zanima do te mere, da bi na tem

podro¢ju razvijale kariero (Gras-Velazquez in drugi 2009).

Ce se vrnemo nazaj na slovensko raziskavo podjetia Moje delo d.o.o. in na $e nekaj
znacCilnosti IT kadra, je v vzorcu raziskave po izobrazbeni strukturi IT kadra najbolj zastopana
VIIL. stopnja izobrazbe (39 %). Sledi V. stopnja izobrazbe (37 %), VI. stopnjo izobrazbe ima
14 % IT-jevcev, 7 % pa jih ima VIII. stopnjo izobrazbe. NiZjo stopnjo od V. stopnje imata le
2 % anketiranega IT kadra.

Glede na vzorec, IT-jevci prihajajo z razli¢nih izobrazbenih podro¢ij — najvec jih je s podrocja
informatike (35 %), s podroc¢ja elektronike in komunikacij jih je 7 %, 21 % pa jih ima
ekonomsko izobrazbo. Preostalih 27 % prihaja z drugih izobrazbenih podro€ij (Zaletel

2005a).

Rezultate raziskave lahko interpretiramo na nacin, da podjetja pri selekciji in izboru ne dajejo

poudarek samo na to, katero vrsto in stopnjo izobrazbe ima kandidat, ampak bolj na dejansko

? Podrogje informacijsko-komunikacijske tehnologije (IKT) vkljuéuje poleg informacijske tehnologije tudi 8irsi
nabor telekomunikacij, telefonije.
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strokovno-tehni¢no znanje in izkuSnje kandidata. Skupek obojega je seveda najbolj zazelen,
vendar po podatkih raziskave vseeno prednjacijo izkusnje oziroma dovolj dobro strokovno

znanje (32 %), kot pa ustrezna izobrazba kot nujen pogoj za zaposlitev (2 %) (Zaletel 2005a).

Kar 48 % anketirancev je zadnje delovno mesto pridobilo brez aktivnega iskanja — ali je
delodajalec sam navezal stik z njimi ali pa so bili priporoceni delodajalcu preko znanca.
Zaposlitev s prijavo na razpis je dobilo 46 %, 6 % pa se jih je zaposlilo preko Stipendijske
politike (Zaletel 2005a). 1z pozitivnih izkuSenj, ki so jih IT-jevci imeli z iskanjem zaposlitve,
najverjetneje sledi njihovo prepricanje, da tudi v prihodnosti ne bodo imeli vecjih problemov
z iskanjem novega delovnega mesta, ¢e se bodo za to odlocili. Tako meni kar 87 %
anketirancev, kar je pokazatelj njihove samozavesti in ocitnega zavedanja o deficitarnosti na
IT podro¢ju. Deficitarnost je ocitno tudi dobri temelj za pogajanja o obliki delovnega
razmerja, saj so delovne razmere IT-jevcev precej varne — kar 59 % jih je leta 2005 imelo
redno obliko zaposlitve za nedolocen cas, 15 % za doloCen cas, 7 % jih je delalo preko
avtorske pogodbe, 14 % preko Studentskega servisa, 5 % pa preko oblike samostojnega

podjetnika ali d.o.o. (Zaletel 2005a).

Velika vecina anketiranih IT-jevcev (91 %) je pripravljenih zamenjati svojo sedanjo
zaposlitev, povprecna delovna doba, ki jo prezivijo na enem delovnem mestu, je 2,2 leti, kar
je pokazatelj precej visoke fluktuacije. IT-jevci zelo cenijo izobrazevanja, radi so na tekocem
o najnovejsih trendih na podrocju IT-ja, zato tudi od podjetja, kjer so zaposleni, pricakujejo
vlaganja v izobrazevanje. Po podatkih raziskave je velika vecina IT kadra (75 %)

nezadovoljna, ker v podjetju ne vlagajo dovolj v njihovo izobrazevanje (Zaletel 2005a).

Zanimive podatke o IT-jevcih pa so prispevali tudi anketirani kadroviki, in sicer so razkrili, da
IT-jevec tezko prenaSa avtoriteto, posledi¢no je z njimi tezje komunicirati. Kadroviki pri IT
sodelavcih pogreSajo mehke spretnosti, in sicer 44 % kadrovikov najbolj pogreSa vodstvene
sposobnosti. Le-te so pri strokovnjaku, ki je odgovoren za tim sodelavcev na dolo¢enem
projektu, Se posebej pomembne za kvalitetno in pravocasno izvedbo projekta. Naslednje, kar
kadroviki pogresajo pri IT kadru, je zmoznost timskega dela (34 %) in pa kot ze omenjene

komunikacijske sposobnosti (15 %) (Zaletel 2005a).
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e Raziskava podjetia Housing d.o.o.

Raziskava podjetja Housing d.o.o0. je bila opravljena tri leta za raziskavo podjetja Moje Delo
d.o.o., z vec kot polovico manjSim vzorcem, ki je obsegal 300 IT-jevcev.

Raziskana so bila podobna podrocja kot pri raziskavi podjetja Moje Delo. Eno izmed njih je
izobrazbena struktura IT kadra, ki je razkrila, da ima kar 75,7 % anketirancev vec kot V.
stopnjo izobrazbe — znotraj te skupine ima VIII. stopnjo izobrazbe ali ve¢ 13 %, 47,7 % IT-
jevcev ima VII. stopnjo izobrazbe, VI. stopnjo pa 15 % anketirancev. Peto stopnjo izobrazbe

ima 23 % IT-jevcev, niZjo od V. stopnje pa le 1,3 %.

Spolna struktura IT kadra je glede na vzorec prevladujoce moska, 84,3 % je moskih IT-

jevcev, Zensk je le 15,7 % (Housing d.o.o. 2008).

Raziskava je podala tudi podatke glede starostne strukture IT kadra. V strukturi prevladujejo
anketiranci stari med 26 in 35 let (48,7 %), starih med 36 in 45 let je 30 %, najmanj pa je
mlajSih od 26 let (5 %) in starih med 46 in 55 let (12 %). Vecina kadra je torej srednjih let,
odstotek mlajsih pa je tako majhen najverjetneje zaradi razloga, ker v tej starosti navadno Sele
koncajo s Solanjem in zato Se ne razpolagajo z zadostnimi delovnimi izkuSnjami za zaposlitev

(Housing d.o.o. 2008).

Pri obliki delovnih razmerjih, ki jih sklepa IT kader, tudi po podatkih raziskave Housing
d.o.o. prevladuje delovno razmerje za nedolocen Cas (88 %). Za dolocen cas dela 7,7 %
vprasanih, honorarno/pogodbeno le 2 %, preko s.p. ali d.o.o0. pa 2,3 %. O¢itno je izhodisce IT-

jevceev za pogajanje za ugodnejSo obliko delovnega razmerja odlicno (Housing d.o.o. 2008).

Raziskava podjetja Housing je raziskala tudi posebnosti dela z IT-jevci oz. njihovega vodenja.
Pri tem je bil izpostavljen problem komuniciranja z IT kadrom (40,3 %), njihova prevelika
tehni¢na usmerjenost (38,7 %) in zahtevnost (30 %), kar se najverjetneje nanasa na pogajanje

o placah in delovnih pogojih (Housing d.o.0. 2008).

2.3 DEFICITARNOST IT KADROV

Slovar Slovenskega knjiznega jezika (SSKJ) pridevnik deficitaren oznacuje kot tisti, ki ni na

razpolago v dovolj veliki koli¢ini. Ce ta pridevnik dodamo kadru, torej deficitaren kader, to
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pomeni kader, ki ga na trgu dela ni na razpolago v dovolj veliki koli¢ini — torej je njegova

ponudba na trgu dela manjSa kot povprasevanje.

Miro Smrekar, direktor kadrovske agencije Adecco d.o.o., deficitaren kader opisuje kot kader,
po katerem podjetja v dolocenem Casovnem obdobju stalno povprasujejo, pridobijo pa ga
izjemno tezko, ker ga na trgu dela enostavno ni oziroma ga ni dovolj. Alenka Gorse Dolinar iz
Sluzbe za analitiko na Zavodu Republike Slovenije za zaposlovanje deficitaren kader
oznacuje kot kader, ki ga je na trgu dela malo oziroma ga primanjkuje. Razlog je
neravnovesje med ponudbo in povprasevanjem na trgu delovne sile, posledica pa, da
delodajalci za objavljena prosta delovna mesta ne morejo najti (dovolj) ustreznih kandidatov

(Smrekar in Dolinar v Kunstek 2008).

V Sloveniji naj bi po besedah Alenke GorSe Dolinar prihajalo do neskladja na trgu delovne
sile in s tem do deficitarnih poklicev predvsem zaradi preteklih izobrazevalnih politik
(premajhni promociji nekaterih poklicev s strani drzave, neozave$Cenosti o moznostih
izobraZzevanja, moznostih zaposlitve po izobraZevanju), poslediéno manjsi priljubljenosti
dolocenih srednjih Sol, smeri Studija, kot tudi premajhnemu predvidevanju sprememb v
gospodarstvu. Ceprav so zaradi fleksibilnosti trga te teZje predvidljive, je mogode s

spremljanjem razli¢nih dejavnikov pridobiti dolo¢ene napovedi (Dolinar v Kunstek 2008).

Miro Smrekar vzroke deficitarnosti kadrov vidi Ze v samem drzavnem sistemu, njegovih
vzgojnih, izobrazevalnih aparatih ter gospodarski usmerjenosti Slovenije. Premajhna
angaziranost je tudi v smeri promoviranja poklicev, potrebne pa bi bile tudi dolocene
spremembe v sistemu plac¢, nagrajevanja in sami miselnosti ljudi (Smrekar v Kunstek 2008).
Najverjetneje bi bilo deficitarnih kadrov manj, ¢e bi ljudje bolj raziskali svoje karierne
moznosti ter tudi ¢e bi bila druzba manj podvrzena stereotipnim misljenjem o nekaterih

poklicih.

Deficitarnost na slovenskem trgu dela spremlja Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje (v
nadaljevanju ZRSZ), ki vsakoletno izda seznam deficitarnih in suficitarnih® poklicev. Seznam
temelji na ugotovitvah na osnovi podatkov o aktualnem povpraSevanju delodajalcev po

delavcih, iz podatkov o brezposelnih, prijavljenih v evidenci brezposelnih in na podlagi

? Suficitarni poklici so tisti poklici, s katerimi je trg dela nasi¢en oziroma njihova ponudba na trgu dela v
precejsni meri presega povprasevanje po njih.
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izdanih delovnih dovoljenj za zaposlitev tujca. Seznam sicer sluzi kot osnova za vkljucevanje
brezposelnih oseb v posamezne aktivnosti — ukrepe aktivne politike zaposlovanja in v

zaposlitev (ZRSZ, 2011). 4

Na seznamu deficitarnih poklicev se v vecini obmoc¢nih sluzb vsakoletno pojavljajo
raznovrstni  poklici, povezani z IT podro¢jem. Po pregledu aktualnega seznama,
pripravljenega po podatkih za leto 2010, ki ga je ZRSZ objavil januarja 2011, je razvidno, da
je imela skoraj vsaka obmoc¢na sluzba vsaj en deficitaren poklic s podro¢ja IT-ja, pogosto pa

celo ved kot tri.

Tabela 2.2 prikazuje deficitarne poklice, povezane z IT podro¢jem, po obmo¢nih sluzbah v

Sloveniji in Stevilo vseh deficitarnih poklicev v obmocni sluzbi.

Tabela 2.2: Deficitarni poklici, povezani z IT podro¢jem/celotno Stevilo vseh deficitarnih

poklicev po obmoc¢nih sluzbah

OBMOCNE | Sifre Enote podrocnih skupin poklicev/Poklici St. vseh
SLUZBE deficit.
poklicev
Celje 2130 A.nalitiki in  snovalci  informacijskih 70
sistemov
2143 Inzenirji elektrotehnike
2144 Inzenirji elektronike, telekomunikacij
3113 Tehniki za elektrotehniko
3114 Tehniki za elektroniko in telekomunikacije
3121 Tehniki za racunalnisko podporo

3122.01 Racunalniski operater

Ljubljana | 2130.05 Programer, razvijalec programov 47
2143.06 Inzenir elektrotehnike
3113.08 Tehnik za elektrotehniko
3121.01 Programer

Koper 2143 InZenirji elektrotehnike 32
3113 Tehniki za elektrotehniko ipd.
3122 Racunalniski operater;ji

Kranj 2130.05 Programer, razvijalec programov 38

2143.06 Inzenir elektrotehnike
3121.01 Programer

Maribor 2130 Analitiki  in  snovalci  informacijskih 51

* Metodologija za spremljanje deficitarnosti za leto 2011 e ni dolo¢ena (ZRSZ 2011).
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sistemov
2143 Inzenirji elektrotehnike ipd.
2144 InZenirji elektronike, telekomunikacij
Murska 42
Sobota ) )
Nova Gorica 2130 Apalitiki in  snovalci  informacijskih 34
sistemov
2143 Inzenirji elektrotehnike ipd.
Novo mesto | 2130.11 Skrbnik racunalniSkih sistemov 76
2143.06 InZenir elektrotehnike
3113.08 Tehnik za elektrotehniko
3121.01 Programer
Ptuj - - 38
Sevnica 2130 A.nalitiki in  snovalci  informacijskih 48
sistemov
2143 InZenirji elektrotehnike ipd.
Trbovlje 2143 InZenirji elektrotehnike ipd. 51
3121.01 Programer
Velenje Analitiki  in  snovalci  informacijskih 44
2130 sistemov
2143 InZenirji elektrotehnike ipd.

Vir: ZRSZ (2011).

Kot je razvidno iz prilozene tabele, se na seznamu deficitarnih kadrov obifajno nahajajo
programerji, razvijalci informacijskih sistemov, sistemski inZenirtji, inzenirji elektrotehnike,

analitiki in snovalci informacijskih sistemov, torej IT strokovnjaki (ZRSZ 2011).

O pomanjkanju IT strokovnjakov in problematiki njihovega pridobivanja v Sloveniji je s
pomocjo spleta mo¢ zaslediti kar nekaj objav. Objave se pogosto nanasajo na deficitarnost IT
strokovnjakov, problem privabljanja, na ¢ezmerno povprasevanje in ugotovitve, da so poklici
iz IT panoge Se vedno med najbolj iskanimi in perspektivnimi poklici, za katere se
napoveduje, da bo povpraSevanje v prihodnosti Se narascalo.

Kadrovski strokovnjaki v raziskavi podjetjia Moje delo d.o.0. porocajo o problemu
pridobivanja novih ustreznih IT sodelavcev. Vedno ima probleme s tem kar 32 % vpraSanih
kadrovikov, pogosto oziroma navadno pa 54 %. Tudi raziskava podjetja Housing razpolaga s
podobnimi ugotovitvami, saj se problematika, kako sploh poiskati in zaposliti IT

strokovnjaka, vedno pojavlja kar pri 33,3 % podjetjih, navadno/pogosto pa ima probleme 40,7
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% anketirancev. Delez tistih, ki imajo redko probleme s pridobivanjem IT strokovnjakov, je
nizek (18,3 %), Se nizji pa je delez tistih, ki se s tovrstno problematiko ne soocajo nikoli (6,7

%) (Zaletel 2005a; Housing d.o.0. 2008).

Tudi drugje po svetu problematika privabljanja IT strokovnjakov ni tuja. Govora je celo o
krizi IT kadrov, v Evropski uniji naj bi po podatkih za leto 2008 primanjkovalo vec kot
200.000 IT kadrov. Sicer se je zaradi krize in posledicno odpuscanja zaposlenih
povprasevanje nekoliko zmanjsalo, vendar se bo trend visoke rasti kmalu nadaljeval (Reding
2009a).

V Nemciji poro¢ajo o problemu pomanjkanja usposobljene delovne sile na IT podrocju celo
do te mere, da naj bi se zaradi nezapolnjenih delovnih mest upocasnila rast IT sektorja. Pred
zacetkom mednarodnega racunalniS$kega sejma v Nemciji je Bitcom (nemSko zdruZenje
telekomunikacijske in informacijske tehnologije) opravil raziskavo, v kateri je na moznost
upocasnitve rasti sektorja zaradi pomanjkanja IT kadra opozoril skoraj dve tretjini sodelujocih
podjetij. Zdruzenje nemskih inZenirjev (VDI) pa je ob tem ocenilo, da v Nemciji trenutno
primanjkuje 16.500 strokovnjakov za IT (STA 2011, 10. marec).

Tudi v ZDA je zaznan velik porast povprasevanja po IT strokovnjakih, kot so ra¢unalniski
programerji, inzenirji omreznih sistemov, analitiki podatkovnih komunikacij in sistemski
analitiki ter administratorji. Leta 2009 so zabelezili kar 500.000 nezapolnjenih delovnih mest
s podrocja informacijske tehnologije, potrebe po IT poklicih naj bi rastle dvakrat hitreje kot
po drugih poklicih (Bureau of labour statistic 2010).

Pomanjkanje IT strokovnjakov je torej globalno prisotno, iz ¢esar lahko sklepamo, da se
podjetja oziroma kadroviki tudi drugje po svetu srecujejo z izzivom privabljanja deficitarnih

IT kadrov.

3 METODE PRIDOBIVANJA KADROV

Proces zaposlovanja kadrov je sestavljen iz razlicnih faz. Zacetna faza je nacrtovanje
¢loveskih zmoznosti ali ljudi, sledi faza privabljanja, nato je na vrsti selekcija, ki se zakljuci z
izbiro kandidata. Po tej fazi nastopi faza orientacije oziroma uvajanja v delo, cemur pa sledi

razvoj, napredovanje in uresnicevanje kariere kandidata (Lipi¢nik 1998, 82).
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Da je pridobivanje kadrov u¢inkovito, mora biti podprto z dobrim kadrovskim nacrtom, ki se
mora zaceti z analizo potreb podjetja, katere namen je razbrati potrebe po bodocih zaposlenih,
tako glede njihove Stevilénosti, kot njihovih delovnih vlog in kompetenc, ki bodo iskane v
prihodnosti. Nacértovanje potreb po kadrih je smiselno, ¢e je usklajeno z realnostjo, okoljem in
s trgom, ne sme iti zgolj samo za predvidevanja. Nacrtovanje kadrov sluzi tudi kot podlaga za
kasnejSe strategije, ki jih bo uporabilo podjetje oziroma oddelek za upravljanje s ¢loveskimi
viri v prihodnosti (Lipi¢nik 1998, 92). Pri pridobivanju deficitarnih kadrov je jasna slika in
vizija o zelenih kadrih, ki jih bo podjetje potrebovalo v prihodnosti, Se bolj klju¢nega pomena

(Smrekar v Kunstek 2009).

K nacrtovanju kadrov Stejemo tudi nacin ugotavljanja, kje se potencialni kandidati nahajajo
oziroma kje jih lahko i8¢emo, ter korake za njihovo pridobitev. Med samo selekcijo in
kadrovskim nacrtovanjem torej obstaja moc¢na povezava. Produkt procesa nacrtovanja
oblikuje smernice za selekcijo kadrov — njihove kvalitete in kvantitete, v smislu specifikacije
potrebnega Stevila kandidatov, njihovih kompetenc ter vlog in delovnih nalog, ki jih bodo

opravljali (Roberts 2003).

V primeru deficitarnih kadrov je proces nacrtovanja kadrov lahko Ze sama osnova faze
privabljanja kadrov oziroma metod iskanja novih kandidatov. Pridobivanje lahko oznacCimo
kot skupek postopkov, s katerimi organizacija privabi oziroma pripravi kandidate, da se

prijavijo na odprt razpis in pokaZzejo interes za sodelovanje z organizacijo (Lipic¢nik 1998, 92).

LoCimo pridobivanje iz notranjih in zunanjih virov. Pridobivanje iz notranjih virov je
usmerjeno k zaposlenim v organizaciji, ki imajo interes delati na drugem delovnem mestu
znotraj podjetja, pridobivanje iz zunanjih virov pa je pridobivanje zunaj organizacije (MoZina

2002, 288).

V diplomskem delu se bom v vecji meri posvetila metodam pridobivanja iz zunanjih virov,
izmed katerih pa ne bom omenila pridobivanja s pomocjo Zavoda za zaposlovanje RS in
lokalnih uradov za delo, saj se podjetja za IT strokovnjake tega nacina prakticno ne

posluzujejo, ker med kandidati v bazi brezposelnih oseb ni ustreznih kandidatov.

Pomembno vprasanje, ki si ga je potrebno zastaviti pred izborom metode privabljanja kadrov,

je, kje najverjetneje se nahajajo najboljsi kandidati in kako jih bomo nasli v zadostnem
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Stevilu. Svoj trud je potrebno usmeriti na takSne kandidate, za katere verjamemo, da imajo
interes za pridruzitev k organizaciji. Pri izboru metod pridobivanja kadrov pa je potrebno biti
pozoren tudi na financ¢ni vidik, torej, da je karseda stroSkovno ugodno za podjetje in da se

izvr$i v doglednem casu (Chambers 2001, 57-60).

V IT panogi v primerjavi z drugimi panogami pretece relativno ve¢ €asa od trenutka, ko podjetje
pri¢ne iskati novega sodelavca, do njegove izbire. Glede na raziskavo Housing d.o.0. v manj kot
treh mesecih to uspe 48 % anketiranim organizacijam, 52 % pa jih potrebuje ve¢ kot tri mesece,
tudi do pol leta. Klju¢no za nemoten delovni proces v IT podjetjih je poleg pravilnega izbora in
prilagoditve metod privabljanja IT kadrom tudi vnaprejsnje kadrovsko nacértovanje, pripravljanje

potencialnih kadrov preko Stipendij, honorarnega in Studentskega dela (Housing d.o.0. 2009).

3.1 PRIVABLJANJE KANDIDATOV S POMOCJO KLASICNIH MEDIJEV

3.1.1 Oglasevanje v c¢asopisih

Oglasevanje v casopisih je klasi¢en nacin privabljanja kandidatov v organizacijo, ki ga
Stejemo za enega izmed najbolj finan¢no obremenjujocih. Njegova prednost je zagotovo, da
doseze veliko ljudi, kot slabost pa bi lahko izpostavili omejenost oglasnega prostora,
posledi¢no pa tako z oglasom ni mogoce dovolj jasno in privlatno predstaviti delovnega
mesta. Obenem pa je oglas aktualen le kratek ¢as in ni nujno, da se na oglas javijo kandidati,
kateri so ciljna skupina, temve¢ dobimo mnozico neprimernih prijav (Mozina 2002; Zaletel
2000).

Casopisi igrajo manj$o vlogo pri pridobivanju IT strokovnjakov, saj je za njih $e posebej
znacilno, da informacije glede prostih delovnih mest pogosteje iS¢ejo preko spleta, kot preko

klasi¢nih medijev.

3.1.2 Oglasevanje v specializiranih revijah

Za vec¢jo moznost dosega ciljne skupine kandidatov in zmanjSanje neustreznih prijav je
smiselno, da podjetje oglasuje prosto delovno mesto v revijah, ki so posebej specializirane za
podrocja, s katerih se iS¢ejo kandidati. Kot pomanjkljivost tovrstne metode bi lahko navedli
ceno in vezanost na izdaje revij, saj vecinoma izhajajo enkrat do dvakrat mese¢no. Problem
pa je tudi, da nekatere revije ne namenjajo oglasnega prostora za zaposlitvene oglase (Zaletel
2006).

Za IT podjetja bi bilo primerno oglasevanje v specializiranih ra¢unalniskih revijah, tistih za

prosti ¢as (npr. Software Power, Monitor, Moj Mikro, Joker, Racunalniske novice), kot bolj
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strokovnih, saj za IT strokovnjake velja, da njihovo delo zahteva stalno spremljanje novosti na
IT podrocju tudi v prostem Casu. Revije s podro¢ja IT-ja imajo navadno tudi svojo internetno
stran, na kateri je moznost objave zaposlitvenih oglasov, zato bi bila za vecjo aZurnost in
nevezanost na datum izdaje revije mogoce bolj smiselna objava na njihovih internetnih

straneh.

3.2 PRIVABLJANJE KANDIDATOV S POMOCJO INTERNETA

E-kadrovanje je kadrovska aktivnost, ki poteka s pomo¢jo interneta. Ce je bilo pred nekaj leti
e-kadrovanje novost, je danes to ze uveljavljena metoda pridobivanja kadrov, ¢e ne kar
najpogostejsa. Veliko podjetij s pomocjo spleta objavlja kadrovske oglase, kar je relativno
cenovno ugodno, enostavno za azurirati, hitrejSe, prisotnost oglasa je lahko poljubna.
Odzivnost kandidatov pa je navadno tudi dobra, saj v kratkem casu doseze veliko Stevilo
kandidatov (Zaletel 2006). Glavna prednost oglaSevanja prostih delovnih mest na internetu v
primerjavi z nacini oglaSevanja v klasi¢nih medijih pa je ta, da je oglas objavljen navadno ze
nekaj ur po zahtevku za objavo, dostop do oglasa pa je 24-uren, 7 dni v tednu (Kumar 2003).
Sicer obstajajo tudi slabosti, kot so preobsezen odziv na oglas, ki prinese veliko neustreznih
prijav in s tem dela kadrovikom, vendar prednosti pretehtajo slabosti, Se posebej pri IT
strokovnjakih. Kandidat sicer mora obvladati racunalniske osnove, ¢e zeli najti oglas, podjetje
in se prijaviti nanj preko spleta, vendar je obvladanje informacijskih tehnologij pri IT
strokovnjakih ve¢ kot samoumevno, lahko bi celo trdili, da jim je tovrstna metoda najblizja in

se jo posluzujejo najpogosteje (Zaletel 2006).

Podjetja, ki iS¢ejo IT strokovnjake, morajo biti ¢im bolj inovativna in slediti novi tehnologiji
in trendom tudi na podrocju e-kadrovanja, da Se bolj pritegnejo pozornost kandidatov.
Kadrovska sluzba mora imeti v mislih, da najverjetneje kandidat, ki ga i$¢ejo, tudi v prostem
casu veliko Casa prezivi za racunalnikom in v povezavi z informacijsko tehnologijo.

Zato je smiselna pogosta pojavnost podjetja, njegovih oglasov oziroma same blagovne
znamke® podjetja na spletu. Dejstvo je, da e-kadrovanje zaradi vse $irSe uporabe interneta
narasca, zato je razlog, zakaj biti ¢im bolj viden na svetovnem spletu, pri iskanju kandidatov,

kot so IT strokovnjaki, Se posebej upravicen.

> Blagovna znamka delodajalca pomeni imidZ organizacije kot delodajalca v o¢eh zaposlenih in kandidatov na
trgu dela. Imidz je skupek potencialnega obnasanja in zaznanih lastnosti podjetja kandidata o organizaciji oz.
delu v organizaciji. Mo¢na blagovna znamka delodajalca lahko sluzi k uspe$nem pridobivanju in zadrzevanju
zaposlenih v organizaciji (Collins in Stevens 2002).
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3.2.1 OglaSevanje na internetni strani podjetja

Urejena in pregledna internetna stran zaposlovalca lahko igra veliko vlogo, ¢e se bo kandidat
prijavil na delo oziroma mu bo vzbujen interes za podjetje. Ce bo kandidatov prvi vtis dober —
na primer, da bo ze preko internetne strani veliko izvedel o podjetju, storitvah, viziji in se
poistovetil s tem, je ve¢ moznosti, da bo celo sam vzpostavil kontakt s podjetjem. Seveda je
predpogoj, da kandidat poiS¢e in raziS¢e internetno stran podjetja, da podjetje sploh pozna.
Bolj kot bo podjetje utrjevalo svojo blagovno znamko delodajalca in skrbelo za ¢im vecji

ugled in prepoznavnost, ve¢ja bo moznost, da ga bodo interesenti za zaposlitev kontaktirali.

Pogosto podjetja v okviru svoje internetne strani predstavijo skrb za svoje sedanje in bodoce
kadre, vlaganja v razvoj in izobrazevanja zaposlenih, kulturo in vrednote, ter certifikate
oziroma dosezke s podroc¢ja upravljanja s ¢loveskimi viri. Vedenje o tem, na kakSen nacin je
poskrbljeno za kadre v podjetju, lahko predstavlja Se dodatno motivacijo kandidatom, da se

prijavijo na delo.

Kot e-kadrovanje lahko ozna¢imo tudi objavo e-naslova podjetja na svoji internetni strani,
kamor lahko kandidati v primeru interesa za delo, neodvisno od zaposlitvenih potreb podjetja,
posljejo svojo predstavitev z zivljenjepisom. Sicer podjetje na ta nacin pridobi veliko
neustreznih prijav, vendar se poveca verjetnost, da obstaja kak samoiniciativen kandidat z
znanji, ki jih bo podjetje iskalo v prihodnosti. Tako lahko delodajalec kandidate z zanimivimi
znanji, ki jih navadno i$¢e ali katere po navadi tezje pridobi, shrani oziroma arhivira v svojo

bazo potencialnih kandidatov (Zagar in Petri¢ 2004).

Veliko podjetij ima preko svoje internetne strani za bodoCe kandidate moznost izpolnitve
internetnega obrazca, v katerega vpisejo zahtevane podatke, npr. osebne podatke, informacije
o dosedanjih delovnih izku$njah in pridobljeni izobrazbi ... Tovrsten obrazec poenostavi delo
kadrovske sluzbe (pridobijo se tocno tisti podatke, ki so potrebni), kandidati pa prihranijo na
Casu, prav tako pa jim je prihranjen stres, kaj napisati v Zivljenjepis, oziroma razmisljanje o
tem, na katerih podatkih daje podjetje poudarek. Internetni obrazec je prikladen tudi za IT
kader, ki je precej specifi¢en in slovi po navajanju dejstev, narava njihovega dela pa tudi ni

kreativna v smislu, da bi se preko zZivljenjepisa morali izrazati ustvarjalno.
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3.2.2 Oglasevanje na zaposlitvenih portalih

Zaposlitveni portali so osnova storitev e-kadrovanja, ponudniki le-teh so specializirana
podjetja, ki poleg moznosti oglasevanja prostih delovnih mest delodajalcev, ponujajo moznost
tudi iskalcem zaposlitve, da se predstavijo preko Zivljenjepisa. Torej so tovrstni portali
zaposlitvene oglase ponudnikov zaposlitev ¢im SirSi skupini ustreznih iskalcev zaposlitve.
Seveda je ozadje spletnih zaposlitvenih portalov oglasevanje, predvsem Se dodatnih storitev,

ki jih ponujajo (Pervanje in Kragelj 2009, 37).

Na slovenskem trgu obstaja vse ve¢ ponudnikov e-kadrovanja, podjetij, na katere se
organizacija lahko obrne, ¢e Zeli del ali celotno kadrovsko funkcijo izvajati zunaj podjetja.
Storitve, ki jih nudijo agencije, so navadno: moZnost objave zaposlitvenih oglasov v okviru
spletnih zaposlitvenih portalov (na primer Moje delo.com, Borza dela, Zaposlitev.net);
vpogled v bazo Zivljenjepisov kandidatov, ki mora biti azurna in dovolj §tevil¢na; informacije
oziroma oglasevanje podjetij, ki objavljajo prosta delovna mesta; informacije o trendih na
podro¢ju kadrovanja; dodatna izobrazevanja; e-headhunting (elektronsko obvescanje o
dolocenih profilih kandidatov); orodja za selekcijo ter korespondenco kadrov; shranjevanje
prijav potencialnih kandidatov ...

Portal mora biti privlacen iskalcem zaposlitve, za vecjo opaznost oglasov pa poskrbijo
modernej$a orodja, kot so spletne pasice in oglasi v obliki kratkih video predstavitev (Zagar in

Petrié 2004).

Storitve agencij so za podjetja placljive, za iskalce zaposlitve pa veinoma brezplacne, kar
omogoca StevilénejSo bazo kandidatov, s tem pa vecjo izbiro delodajalcem ter moZnost
iskanja po to¢no zelenih kompetencah kandidatov. Na primer IT podjetje se lahko prijavi le na
prejemanje zivljenjepisov kandidatov z dolo¢enimi programskimi znanji, ki so za njih
navadno aktualna.

Prav IT panoga je ena izmed panog, v kateri je iskanje kandidatov preko spletnih portalov

najpogostejSe uporabljeno (Pervanje in Kragelj 2009).
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3.2.3 Oglasevanje prostih delovnih mest preko javnih spletnih mest

Ce Zzelijo biti podjetja prepoznaven in privladen delodajalec, morajo biti seznanjena tudi z
modernejSimi metodami privabljanja kandidatov. Eden od nacinov je ustvarjanje profila na
spletnem mestu, kot je na primer Facebook. Ustvarjanje profila je popolnoma brezplacno,
vendar pa je potrebno povabiti ¢im veC ljudi, katere bi lahko zanimalo podjetje in njegove
storitve. Na ta nacin se povecuje krog potencialnih kandidatov za zaposlitev, prav tako pa
potencialnih strank.

Podjetje Facebook tako za boljSe promoviranje narocnikove Facebook ali internetne strani
ponuja tudi placljive storitve oglasevalske kampanje na svojem spletnem mestu, v okviru
Cesar si lahko podjetje izbere svoje obcinstvo glede na lokacijo, starost in zanimanja.
Delodajalci imajo moznost placljivega oglaSevanja prostih delovnih mest preko Facebooka
tudi preko oglasnih pasic®, ki so vidne vsem uporabnikom spletnega mesta na desni strani, ne
glede na to, ali je oboZevalec oziroma prijatelj podjetja. Enako velja tudi za nekatere
priljubljene brskalnike, kot so Google oglasni prostor, Najdi.si, Bolha.si in podobno. Slabost
tovrstne metode je le ta, da ni nujno, da doseze Zeleno ciljno skupino, vendar so za primer IT
strokovnjakov moznosti precej boljse, ker le-ti veliko Casa prezivijo za racunalniki in

spremljajo trende na podroc¢ju informacijske tehnologije.

Na tem mestu naj omenim tudi Linkedin, spletho mesto, namenjeno poslovnemu
povezovanju, izmenjavi informacij in iskanju poslovnih priloznosti. Tu se nahajajo tako
podjetja kot posamezniki, kateri pogosto javno objavijo svoj Zzivljenjepis ali pa vsaj

kompetence in delovne izkusnje.

3.2.4 Oglasevanje s pomocjo spletnih forumov in spletnih blogov

Po pregledu nekaterih forumov (forumov izobrazevalnih ustanov, racunalniskih forumov) sem
ugotovila, da se nekatera IT podjetja posluzujejo oglasevanja prostih delovnih ali Studentskih
mest na forumih, kjer navedejo svoj kontaktni naslov, opis, pogoje in pricakovanja delovnega
mesta. Bistvena prednost objave je, da je popolnoma brezpla¢na, vendar pa pritegne
razmeroma majhno Stevilo kandidatov (le uporabnike foruma), ki pa so sicer z zelenega

podrocja. Slabost tovrstne metode je tudi, da je takSen oglas izpostavljen odprti kritiki in

% Spletne pasice so ena od metod oglasevanja na internetu. Njihov namen je navadno gradnja in utrjevanje
blagovne znamke, podjetij, informiranje potro$nikov, spodbujanje k potrosnji ali neposrednega vabila k obisku
oglasevalCeve strani. Na oglasnem prostoru se lahko pojavljajo samostojno ali izmenjujoCe z ostalimi oglasi
(Skrt 2002).
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izmenjavi mnenj, ki pa ni nujno, da je vedno le v prid podjetja, zato lahko za podjetje ustvari
negativno reklamo.

Pred kakr$nokoli objavo je potrebno najprej preveriti pravila foruma, ker je na nekaterih
tovrstno oglasevanje prepovedano, vendar redko. Edina stvar, ki jo podjetje mora narediti za

dostop do foruma, je registracija osebe, mogoce smiselno sodelavca iz kadrovske sluzbe.

Z iskanjem objav prostih delovnih mest na podro¢ju IT-ja po spletnih forumih sem naletela na
blog, ki vsebuje rubriko zaposlitev, kjer so objavljena prosta delovna mesta. Objavljanje
prostih delovnih mest na spletnih blogih’ oziroma spletnih dnevnikih lahko predstavlja nov
trend, ki sicer Se ni tako pogost, vendar pa ocitno obstaja v slovenskem spletnem okolju.
Bloggerji (t. 1. pisci blogov) na svojem blogu objavljajo aktualna prosta delovna mesta, katera
jim preko elektronske poste posljejo delodajalci, ki iS¢ejo nove sodelavce. Glede na pregled
bloga so objave prostih delovnih mest v veliki vecini pretezno za IT podro¢je oziroma za IT
strokovnjake (Had Blog 2011, 20. april), zato sklepam, da je vecina bralcev kot tudi
ustvarjalcev blogov skupina, ki se spozna na IT in je nadpovprecno racunalniSsko pismena.
Metodo objavljanja oglasov na spletne bloge zaradi tega razloga ocenjujem kot primerno za
iskanje kadrov, kot so IT strokovnjaki. Slabosti tovrstne metode so pogojenost odziva na
oglas z branostjo bloga in pa moznost, da se ne doseze prava ciljna skupina kandidatov.
Podobno kot pri objavi oglasov na spletnih forumih, je tudi objava oglasa na blogu odprta

izmenjavi mnenj in komentiranjem, kar lahko podjetju prinese tudi negativno reklamo.

3.3 METODE PRIVABLJANJA S POMOCJO KADROVSKIH AGENCIJ

Storitev zaposlovanja v Sloveniji izvajajo Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje kot
drzavna agencija za zaposlovanje brezposelnih in zasebne zaposlitvene agencije. Zasebne
agencije s koncesijo Ministrstva za delo, druzino in socialne zadeve RS se poleg dejavnosti
posredovanja zaposlitve in dela brezposelnim, ukvarjajo tudi z iskalci zaposlitve, ki zZe imajo
delo. Delo agencij za zaposlovanje obsega tudi svetovanje delodajalcem in iskalcem
zaposlitve, iskanje in izbiro kadra za delodajalce, ter namescanje oseb in delo v zvezi z
njihovim zaposlovanjem in §tevilne druge storitve (MDDSZ 2011). Storitve zasebnih agencij
so za delodajalca navadno placljive in prilagodljive njegovim potrebam — na primer naro¢nik

(delodajalec) si lahko sam izbere, do katere mere bo vkljucen v iskanje kandidatov, selekcijski

7 Spletni blog je specifi¢no spletno mesto, kjer je uporabniku omogoéeno upravljanje vsebin. Osrednji del bloga
so kronoloska besedila avtorja (ideje, komentarji, mnenja ...), na katera lahko obiskovalci bloga odgovarjajo
oziroma jih komentirajo. Avtor na blogu objavlja tudi razne aktualne povezave s podro¢ja druzbenega,
politicnega Zivljenja, potrosnje itd. (Oblak in Petri¢ 2005,11).
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proces, testiranja, kadrovske razgovore in podobno. Agencije so razli¢no specializirane, na
primer lahko so usmerjene bolj v iskanje vodstvenih kadrov, v iskanje kadrov z doloCenih

strokovnih podrocij ali na iskanje kadrov manj zahtevnih profilov.

3.3.1 Kontingencni model iskanja kadrov

Delodajalec lahko z agencijo za iskanje kadrov naveze stik, da v svojem imenu objavi oglas
za prosto delovno mesto in med prijavami izvede zacetno selekcijo oziroma izbere o0zji krog
potencialnih kandidatov za naro¢nika. Agencija izvede iskanje kandidatov v bazi aktivnih
iskalcev zaposlitve, z oglaSevanjem v Casopisih in internetnih portalih.

Tovrstna metoda se imenuje kontigenéni model, ker gre za kratkotrajno sodelovanje med
narocnikom in agencijo, tveganje za uspeSnost metode nosi agencija, zato tudi placilo storitve
sledi ob zaposlitvi kandidata ali celo po preteku dolo¢enega Casa delovnega razmerja
kandidata (Pervanje in Kragelj 2009, 49). Kontingen¢ni model se v stroki iskanja in selekcije
kadrov dojema kot mnozi¢na produkcija, izvaja pa se hitro, brez poznavanja podrobnih
znacCilnosti podjetja, natannega opisa delovnih nalog in odgovornosti, strategij, vrednot
podjetja, zato se navadno uporablja za iskanje manj zahtevnih delovnih mest, ki jih trg

delovne sile ponuja v obilju (Pervanje 2007).

Ocenjujem, da je kontingen¢ni model za IT strokovnjake manj primeren, razen ¢e gre le za del
storitev, na primer, da agencija poskrbi le za oglaSevanje prostega delovnega mesta ali izvede
zacetno selekcijo glede na poslane prijave, Zivljenjepise ali pa pripravi ozji krog primernih
kandidatov iz svoje baze. Menim, da agencija s kontingenénim modelom iskanja v zadostni
meri ne more preveriti strokovnih znanj, ki so precej specificna in za navadne laike tezko
ocenljiva, razen ¢e podjetje iS¢e kandidata z zelo sploSnimi in standardnimi znanji ali ¢e
naro¢nik oziroma delodajalec ni zahteven glede celostnega preverjanja bodoc¢ega kandidata in

zeli hitro, z manj$imi stroski zapolniti prazno delovno mesto v podjetju.

3.3.2 Lov na glave (ang. Headhunting)

Headhunting je pogovorni izraz, ki oznacuje eno od metod iskanja s pomocjo zunanje
agencije. Slovenska svetovalka za iskanje in selekcijo kadrov imenuje metodo ciljano iskanje
(Pervanje 2007). Naroc¢nik oz. podjetje, ki zeli medse pridobiti prav doloCene sodelavce,
vzpostavi stik z agencijo, ki ponuja iskanje kadrov. Agencija od naroc¢nika prejme spisek
oseb, za katere je le-ta zainteresiran, da bi zapolnile prosto delovno mesto. Agencija za

iskanje kadrov pristopa k potencialnim kandidatom z neposrednim stikom, katerega namen je
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vzbuditi interes za zaposlitev pri narocniku (Cotton in Robbins 1999, 164-165). Prvi stik je
najprej obiCajno telefonski, nato pa v primeru izraZzenega interesa s strani kandidata sledi
neposredni, osebni stik.

Potencialni kandidati so navadno Ze zaposleni, v poslovnem svetu so priznani in uspesni pri
opravljanju svojega dela, torej niso aktivni iskalci zaposlitve in mogoce sploh ne razmisljajo o
menjavi delodajalca, zato je potrebno za uspeh s strani agencije veliko prepri¢evanja in
pogajanja (Mihajlovi¢ 2010). Za tovrstno metodo je nujno potrebna diskretnost s strani
naro¢nika in agencije, imena so strogo tajna, agencije se navadno tudi ne hvalijo z imeni

»trofej« oz. kandidatov, katere so uspele prepricati za zamenjavo sluzbe (Jakli¢ 2002).

Proces iskanja in selekcije poteka po tocno dolo€enih postopkih, pri prvem stiku se naro¢nik
in agencija dogovorita za natancen potek procesa — obicajno se pred izvedbo iskanja in
selekcije kandidatov izvedejo podrobni sestanki z bodo€imi najozjimi sodelavci potencialnega
kandidata, lastniki, nadrejenimi, izvede se tudi podrobna analiza panoge in konkurence.
Preuci se strategija razvoja podjetja in doloci, kakSna bo pri tem vloga prostega delovnega
mesta, za katerega se iSCe kandidata. Skupek teh aktivnosti da dokaj natan¢no podobo
bodocega sodelavca, ki ga bo agencija iskala. Naro¢nik in agencija se dogovorita pred
iskanjem kandidata tudi za placilo, ki se praviloma izvede v treh delih — ob podpisu pogodbe
sodelovanja, ob predstavitvi kandidatov in ob sklenitvi pogodbe po zaposlitvi s kandidatom.
Proti pavSalnem znesku agencija nudi tudi storitev stalnega spremljanja trga delovne sile in

dolocenih strokovnjakov, talentov (Pervanje 2007).

Lov na glave se najpogosteje uporablja za iskanje klju¢nih in vodilnih kadrov podjetja,
iskanje strokovnjakov in za iskanje deficitarnih kadrov. IT kader spada kar v dve od naStetih
kategorij, zato je uporaba metode za njihov profil smiselna, Ceprav je precej finan¢no
obremenjujoca za podjetje. V primeru, da podjetje ima ali predvideva izjemne tezave pri
pridobivanju specificnega IT kadra, je priporo€ljivo, da podjetje z ostalimi metodami
privabljanja raje ne zapravlja ¢asa in s tem povezanega denarja, ampak se obrne na
headhunterje. Tudi storitev spremljanja talentov oziroma strokovnjakov na podrocju IT-ja je
lahko za podjetja izjemno koristna in predstavlja odloc¢ilno prednost podjetja v boju za

dolocenega strokovnjaka.
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3.4 DRUGE METODE PRIVABLJANJA KADROV

3.4.1 Zaposlitveni sejmi

vvvvv

so vsakoletno organizirani zaposlitveni dogodki, kot so Studentska arena, sejem Kariera,
Informativa, Moje delo. Tudi Zavod za zaposlovanje po svojih obmoc¢nih sluzbah veckrat
letno organizira zaposlitvene sejme za zainteresirane kandidate, ki i§¢ejo nove zaposlitvene
priloznosti na trgu dela. Na sejmih lahko delodajalec in iskalec zaposlitve vzpostavita stik, se
vzajemno predstavita, na samem kraju prireditve pa so na voljo tudi sobe, kjer se lahko v

primeru vzajemnega interesa izvede kadrovski razgovor.

3.4.2 »Pospeseno rekrutiranje« kadrov (ang. Speed recruting)

Posebno oziroma specializirano obliko zaposlitvenih sejmov predstavlja speed recruting, ki je
razmeroma nov, sodoben model iskanja kandidatov, prevzet iz tujine. Organiziran je kot
sejemski dogodek, le da praviloma ni namenjen Sir$i populaciji, ampak skupinam iz
specifi¢nih poklicnih panog oz. delovnih mest. Primeren je za delodajalce, ki Zelijo v kratkem
Casu spoznati ¢im ve¢ potencialnih kandidatov in jih hitro izlo€iti, kar nam pove Ze samo ime
metode — torej »speed recruiting«, cemer bi lahko rekli tudi pospeSeno rekrutiranje kadrov ali

hitrostno prepoznavanje kadra.

V Sloveniji je bil prvi speed recruiting izveden v okviru podjetja Moje delo d.o.o. leta 2010,
do konca marca 2011 so bili izvedeni Ze Stirje tovrstni dogodki. Izveden je na nacin, da je v
enem prostoru zbranih 20 podjetij, ki v 1 uri spoznajo 20 kandidatov, ki jih izbere organizator
dogodka izmed vec kot 100 prijavljenih. Vsak delodajalec ima na voljo 5 minut za kadrovski
razgovor s kandidatom. V primeru medsebojnega interesa kandidatov in podjetij se lahko
kasneje opravijo poglobljeni intervjuji in dogovori za morebitno zaposlitev/sodelovanje.
Udelezba podjetij je brezplacna, vendar Steviléno omejena, podjetje pa placa le, ¢e katerega
izmed kandidatov dejansko zaposli. V primeru, da se kandidat po 3 mesecih izkaze za
neprimernega, organizator speed recruitinga vine denar delodajalcu (Moje delo 2010a; Moje

delo 2010b).

Speed recruiting se navadno izvaja za naslednje profile poklicev: trzniki, prodajniki, skrbnik
klju¢nih strank, finan¢ni svetovalec, zavarovalni agent, knjigovodja, ra¢unovodja, strojnik,

farmacevt in tudi programer (Moje delo 2010a).
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V Sloveniji so bili tovrstni dogodki doslej organizirani za trznike, najverjetneje zaradi tega,
ker je bilo tako dovolj kandidatov kot delodajalcev zainteresiranih za sodelovanje na
dogodku, prav tako pa je v petih minutah lazje oceniti trznika, ker se je pri tem poklicu
klju¢no v ¢im krajSem casu, ¢im bolje »iztrziti. Za poklice s podrocja informacijske
tehnologije se dogodek Se ni izvedel, najverjetneje zaradi tezjega ocenjevanja znanja IT-
jevcev v tako kratkem casu in tudi zaradi manjSe pripravljenosti kandidatov za sodelovanje,
ker jih je brezposelnih manj in nimajo tezav s pridobitvijo ali z menjavo zaposlitve, Ze
zaposleni pa se najverjetneje ne zelijo izpostavljati na tovrsten nacin, ki je precej javni, saj je

na tovrstnem dogodku prisotnih ve¢ podjetij.

3.4.3 Pridobivanje kandidatov preko organizacije nagradnih tekmovanj

Delodajalec si lahko pri iskanju bodo¢ega kadra pomaga tudi z manj tradicionalnimi in manj
pogostimi metodami, na primer s pomocjo organizacije nagradnih tekmovanj na podroc¢ju IT-

ja, kjer lahko poleg formalno izobrazenega kadra sodelujejo tudi samouki.

V okviru Studije Ministrstva za visoko Solstvo, znanost in tehnologijo RS (MVZT) o
poklicnih standardih s podro¢ja racunalniStva in informatike je bila raziskana stopnja
znanja/koristnosti formalno izobraZenih kadrov v primerjavi s samouki. Odgovori na
vprasanje, kakSna je stopnja znanja/koristnosti formalno izobraZenih kadrov v primerjavi s

samouki, so prikazani v Tabeli 3.4 in na Grafu 3.4.

Tabela 3.1: Kaksna je stopnja znanja/koristnosti formalno izobrazenih kadrov v primerjavi s

samouki?

Odgovor Oznaka Stevilo Delez
Formalno izobraZeni kadri v vsem Veliko boljSa 45 5,5%
presegajo samouke

Formalno izobraZeni kadri Boljsa 218 26,5 %
pogosto presegajo samouke

Znanje/koristnost obojih je Primerljiva 256 31,1 %
povsem primerljiva

Samouki presegajo Slabsa 122 14,8 %

znanje/koristnost formalno

izobraZenih kadrov

Ne zaposlujemo kadrov iz obeh Brez odgovora 182 22,1 %
kategorij

Vir: MVZT (2011).
30



Graf 3.1: Kaksna je stopnja znanja/koristnosti formalno izobrazenih kadrov v primerjavi s

samouki?

Stopnja znanja/koristnosti formalno izobrazenih kadrov v
primerjavi s samouki
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Vir: MVZT (2011).

Studija ponuja statisti¢no zadostne® rezultate, ki presenetljivo kazejo, da precejien del
delodajalcev (31,1 %) meni, da je samouki kader vsaj tako dober kot formalno izobrazen ITK
kader. Stevilo samoukih ITK strokovnjakov, ki so »primerljivi« s formalno izobrazenimi, je

enak Stevilu »boljSemu« formalno izobrazenemu ITK kadru (MVZT 2006).

Zato je smiselno, da podjetje ni osredotoc¢eno le na kandidate s to¢no dolo¢eno izobrazbo in se
tudi v razpisu izogne zahtevkom z nujnim nazivom dokoncane izobrazbe. Podjetje lahko
organizira tekmovanja za ljubitelje programiranja, amaterje, in mogoce najuspesnejse
kandidate, poleg s simboli¢no nagrado, nagradi tudi s povabilom na razgovor. Sicer
organizacija tekmovanj od podjetja zahteva dolo¢en finan¢ni in ¢asovni vlozek, je pa dobra
promocija za podjetje in odpira moznost pridobitve najbolj talentiranih posameznikov, ki ni

nujno, da prihajajo s fakultet, ki izobrazujejo IT strokovnjake.

Dobri programerji, sistemski inZenirji, analitiki itd. torej ne prihajajo nujno s Fakultete za

racunalnistvo in informatiko, ampak jih organizacija lahko is¢e tudi med matematiki, fiziki,

¥ Stevilo zbranih ovrednotenih odgovorov pri omenjenem vprasanju v §tudiji je dovolj visoko (741), da je
statisti¢no zadostno (MVZT 2006).
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strojniki in tehniki brez dokonéane visje ali visoke izobrazbe. Ce kandidat izpopolnjuje svoje
znanje preko hobija, npr. v prostem Casu programira za lastno veselje, in je samoiniciativen
pri Sirjenju svojih znanj, lahko pridobi Se ve¢jo moznost za zaposlitev kot kandidat, ki ima le
ustrezno formalno izobrazbo. Poudarek naj bi bil bolj na tem, da kandidat poseduje neko
kompetenco, ki je oznaCena kot talent oz. »inzenirska pamet«, kot pa formalno pridobljeno
izobrazbo. Inzenirska pamet je sposobnost za sistemati¢no uporabo znanja za izdelavo
delujoce naprave ali programa. Tovrstno sposobnost oziroma talent lahko ustrezno Solanje

sicer do dolocene mere razvije, ne more pa ga v dijaka ali Studenta vsaditi (Kovac 2008).

Podjetje lahko pri tekmovanjih sodeluje le kot sponzor. Tako mu je omogocCena vecja
prepoznavnost pri udelezencih tekmovanja, ki so lahko njegov potencialni kader. Ne da bi bil
potreben financen vlozek, pa lahko podjetje le spremlja rezultate tekmovanj in zmagovalce,
saj so le-ti pogosto javno objavljeni, kar je lahko smernica metodi »headhunting« oziroma

»lova na glave«.

3.5 ISKANJE KANDIDATOV S POMOCJO ZAPOSLENIH

Bistvo metode iskanja kandidatov s pomocjo zaposlenih je, da podjetje svoje zaposlene
vklju¢i v proces privabljanja kandidatov. Podjetje zaposlene vzpodbudi, da priporocijo
kvalitetnega strokovnjaka, ki ga poznajo, ali pa jih motivira, da s katerim od njih navezejo stik

na konferencah, seminarjih, izobrazevanjih.

Nekatere organizacije tovrstno metodo izvajajo kot redno prakso ob obstoju potrebe po
kandidatu, urejeno pa imajo tudi nagrajevanje oziroma stimulacijo za sodelavce, ki v podjetje
privabijo kandidate (Lozar 1999).

Seveda se nacini nagrajevanja razlikujejo, na primer nekatere organizacije sodelavcu
namenijo nagrado Ze za samo uspeSno zaposlitev primernega kandidata, druge pa le po
doloCenem casu, ¢e se izkaze, da bo novi kandidat res primeren. Podjetja uporabljajo tudi
kombinacijo obojega, na primer sodelavec, ki je v organizacijo pripeljal novega kandidata,
dobi del nagrade ob zakljuceni zaposlitvi le-tega, del nagrade pa po uvajalni dobi kandidata,
¢e je uspesna. Nekatera podjetja pa nagradijo sodelavca, ¢e kandidat ostane zaposlen vsaj eno
leto. Na ta nacin tudi zaposleni, ki je predlagal sodelavca, le-temu pomaga, da se hitro in

uspesno vkljuci v podjetje.
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Nacin pridobivanja s pomocjo sodelavcev je relativno poceni. Zaposleni, ki pomagajo
podjetju na tak nacin, so najverjetneje visoko pripadni podjetju, da sprejmejo vlogo
promotorja blagovne znamke podjetja. Klju¢na prednost je tudi v tem, da lahko bodocemu
kandidatu iz prve roke predstavijo morebitno bodoce delovno mesto in je potem prihaja do
manjs$ega razcepa med pri¢akovanji kandidata in dejanskim stanjem v podjetju. Poleg tega se
navadno sodelavci pri izbiri zares potrudijo, saj predlagajo takSnega kandidata, ki se jim zdi
najprimernejsi, ker bodo oni tisti, ki bodo z njim delali v istem podjetju. Ko se sodelavcem
podeli takSna odgovornost, se jim s tem pokaze, da se ceni njithovo mnenje, prihrani pa se tudi
na Casu in stroSkih, ki bi jih imela kadrovska sluzba pri selekciji, pa tudi pri uvajanju
sodelavca, saj so obicajno predlagani kandidati in predlagatelji znanci ali kolegi, ki so si lahko
v veliko podporo. Velika verjetnost je, da bodo predlagani kandidati cutili posebno
odgovornost do znancev, ki so jih priporocili, ter do organizacije, zato naj bi bili tudi manj

nagnjeni k fluktuaciji (Svetlik in Zupan 2009).

Zagovorniki zgoraj opisanega nafina so mogoce preveC optimisticni, saj pozabljajo na
probleme, ki se lahko ob tem pojavijo predvsem v medosebnih odnosih, ¢e pride do zapletov,
pritiskov, sporov med udelezenimi osebami ali nezadovoljstva z izbiro sodelavca pri drugih
zaposlenih. Po mnenju avtorjev Wertherja in Bermana (Ban in drugi 2003) naj bi bila
potencialna slabost te metode v primeru prekomerne uporabe predvsem oblikovanje zaprtih
klik, saj zaposleni najpogosteje predlagajo kandidate, podobne sebi, s tem pa je zmanjSana
raznolikost v podjetju, kar pripomore k zmanjSanju morebitnih konfliktov, ki so lahko

kreativni in prispevajo k razvoju podjetja.

Slabost metode predstavlja tudi velika verjetnost za pojav nepotizma, kar pomeni, da nekdo
dobi zaposlitev samo na podlagi vez, poznanstev ali sorodstvenih vezi, dejansko pa ne ustreza
kriterijem, navedenim v razpisu. Zato mora biti kadrovska sluzba v metodo privabljanja
kandidatov s pomocjo sodelavcev moc¢no vkljuena ter nadzorovati in preverjati, da bo

kandidat izbran izklju¢no zato, ker dejansko ustreza pogojem delovnega mesta.

Chambers (2001:64) predlaga, da se sploh na zacetku, ko podjetje zaposli tistega, ki ga je
sodelavec priporocil, sodelavca nagradi bolj skromneje, ne v denarni obliki, Sele po preteku
pol leta ali enega leta pa naj bo sodelavec nagrajen denarno. Ker so Casi krizni tudi za
slovenska podjetja, menim, da bi zadostovala tudi nedenarna nagrada, ki je bolj oseben nacin,

da se zaposlenemu pokaze, da podjetje ceni njegovo pomo¢. Na primer krajsi izlet ali
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potovanje za vikend po izboru predlagatelja kandidata, povratna vozovnica za doloceno
pocitnisko destinacijo, dodatni dan placanega dopusta so lahko ene izmed mnogih idej za

nagrajevanje predlagatelja kandidata (Chambers 2001, 67).

3.6 PRIVABLJANJE BODOCEGA KADRA

Privabljanje bodocega kadra zahteva, da kadrovska sluzba dolgorocno nacrtuje svoje
prihodnje kadrovske potrebe oziroma planira, kakSne kandidate bo podjetje potrebovala v
prihodnosti. Je precej tvegan nacin pridobivanja, saj ni mogoce zagotovo vedeti, da bodo
nacrtovane potrebe res enake dejanskim, obenem pa je prisotno tudi financno tveganje, saj se
v kandidata dolgoro¢no finan¢no in tudi ¢asovno vlaga (Zaletel 2005b).

Obicajno taksen kandidat (dijak, Student) Se nima izkuSenj, zato mora imeti mentorja, ki ga
uvaja in uci, kar zahteva precejs$ni ¢asovni vlozek in s tem tudi denarni, vendar pa je prednost
ta, da ga lahko podjetje vzgoji na svoj nacin in vpne v organizacijsko kulturo. To je praksa
Stevilnih japonskih podjetij, ki dajejo organizacijski kulturi in pripadnosti velik pomen,
izogibajo pa se pridobivanju kandidatov iz drugih podjetij, saj pri takSnih kandidatih
predvidevajo manjSo verjetnost poistovetenja s podjetjem in ve¢jo moznost, da bodo hitreje

zapustili podjetje (Robinson 2003, 445-447).

Kljuéna prednost nudenja Studentskega/dijaskega dela je, da podjetje preveri primernost
kandidata za zaposlitev — ¢e Student/dijak ni primeren, podjetje enostavno prekine

sodelovanje, v primeru vzajemnega interesa pa ga podjetje v prihodnosti zaposli.

Metode privabljanja dijakov in Studentov so koristne predvsem za podjetja, ki potrebujejo
deficitaren kader, torej tudi za IT podjetja. S tovrstnimi metodami se lahko ublazi
pomanjkanje kandidatov, saj kandidata podjetje vnaprej nauci in izobrazi za delovno mesto, ki
ga bo potrebovalo v prihodnosti. Izobrazevalne ustanove se tudi zavedajo pomembnosti

sodelovanja s podjetji, zato ga podpirajo z nekaterimi aktivnostmi.

3.6.1 Moznost opravljanja prakse

Nekatera podjetja so odprta do sodelovanja z dijaki in s Studenti Ze na zacetku njihove
izobrazevalne poti, in sicer jim ponujajo moznost pridobivanja izkuSenj z opravljanjem

prakse, ki se lahko kasneje razvije tudi v dolgoro¢nejSe sodelovanje. Nekatere izobrazevalne
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ustanove imajo na posameznih programih doloCeno obvezno prakticno usposabljanje in tudi
poiscejo podjetja, ki bodo ponudniki prakse njihovim Studentom, vendar je v vecini primerov
na dijaku/Studentu, da prevzame samoiniciativo in kontaktira podjetja, kjer Zeli opravljati

prakso.

Glede na prakti¢ne izkuSnje v kadrovskem oddelku IT podjetja je bilo podjetje v vecinoma
dovzetno za nudenje prakse, vendar imajo navadno ve¢jo moznost kandidati, ki so se preko
Studentskega dela ze srecali z dolo¢enimi programskimi jeziki, torej niso popolni zacetniki, ki
so se srecali z IT-jem le preko fakultete. Le-ti imajo ve¢jo moznost za pridobitev prakse le, ce
imajo izreden uspeh na fakulteti in so se ukvarjali s kakSnim raziskovalnim/prakti¢nim
projektom zaradi lastnega zanimanja. Podjetja so tudi bolj dovzetna za daljSe opravljanje
prakse, na primer vsaj 6-mesecno, saj se kandidat v tem ¢asu lahko Ze kaj nauci in je koristen

za kasnejSe Studentsko delo in morebitno zaposlitev.

3.6.2 Kadrovsko Stipendiranje

V Sloveniji poznamo dva nacina kadrovskega Stipendiranja in sicer neposredno financiranje
kadrovskih Stipendij delodajalcem in posredno sofinanciranje kadrovskih Stipendij nosilcem
enotnih regijskih Stipendijskih shem ali samoupravnim lokalnim skupnostim. Sredstva za obe
vrsti financiranja podeljuje Javni sklad RS za razvoj kadrov in Stipendije na podlagi razpisa,
in sicer sofinancira 50 % dodeljene kadrovske $tipendije. Stevilo sofinanciranih §tipendij je
odvisno od potreb delodajalca oziroma v primeru samoupravnih lokalnih skupnosti od indeksa
razvojne ogrozenosti regije. Kandidat oziroma Stipendist, kateremu podjetje podeli Stipendijo,
se zaveze, da se bo po koncu Solanja za dolo¢en ¢as zaposlil v podjetju, ki ga je Stipendiralo

(Javni sklad RS za razvoj kadrov in Stipendije 2009).

Delodajalci vsako Solsko/studijsko leto prijavijo prosto Stevilo mest za Stipendije in zahtevano
smer izobrazbe kandidata. Za IT podro¢je je vsakoletno razpisanih precej kadrovskih
Stipendij, Ceprav so posledice gospodarske krize povzrocile zmanjSanje interesa podjetij za
nudenje Stipendij. Za prikaz, v Studijskem letu 2008/2009 je bilo samo za univerzitetnega
diplomiranega inzenirja racunalniStva in informatike razpisanih 34 kadrovskih Stipendij, v
Studijskem letu 209/2010 osem, 2010/2011 pa le stiri, kar je vseeno ve¢ kot za nekatere druge
nazive izobrazbe (Javni sklad RS za razvoj kadrov in Stipendije 2009; MDDSZ 2011).
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Stevilne kadrovske $tipendije s podro&ja IT-ja ponuja tudi Ministrstvo za javno upravo. Od 42
razpisanih Stipendij jih je 11 za kandidate z izobrazbo raCunalniStva in informatike in
podobnih smeri (telekomunikacij in druzboslovne informatike), iz ¢esar je razvidno, da se tudi
drzava posluzuje tovrstne metode za privabljanje bodocih IT strokovnjakov (Ministrstvo za

javno upravo 2010).

Za podjetje naj bi bilo najbolj koristno, da poisce Stipendiste, ki imajo do konca izobrazevanja
maksimalno dve leti. Tako ima podjetje manjsi stroSek, saj kandidata ne Stipendira Zze od
prvega letnika na fakulteti, obenem je kandidat ze bolj izoblikovan, lazje je ugotoviti njegove

interese, nekateri pa imajo Ze pridobljene dolocene strokovne izku$nje (Zaletel 2005b).

3.6.3 Pridobivanje studentov preko razpisov ali natecajev

Nekatera podjetja v sodelovanju s fakultetami razpiSejo teme raziskovalnih, diplomskih,
magistrskih nalog in podelijo tudi nagrade za najboljSe. Med sodelovanjem se lahko stkejo
vezi, ki lahko vodijo k dolgoro¢nejSem sodelovanju, obenem pa lahko S$tudent pridobi
dragocene izkusnje s sodelovanjem na projektu, podjetje pa sveze znanje, ki lahko doprinese k
novosti ali izpopolnitvi na dolo¢enem podroc¢ju. Tudi na podroc¢ju IT-ja obstaja kar nekaj
podjetij, ki nudijo sodelovanje Studentom pri pisanju diplomskih, magistrskih in raziskovalnih
nalog. Ta podjetja delimo na ve¢ vrst, in sicer na tista, ki imajo na internetni strani sama
objavljena teme in podrocja nalog; tista, ki imajo le omenjeno moznost, da nudijo sodelovanje
s Studenti; in tista, ki javno ne objavljajo sodelovanja s Studenti, vendar vseeno nekajkrat letno

sprejmejo sodelovanje, ¢e jih kandidati samoiniciativno kontaktirajo.

3.6.4 Sponzorstvo Studentskih zvez, drustev, kontaktiranje alumnih klubov

Podjetje lahko pridobi kandidate s pomocjo sponzorstva razlicnim druStvom, Studentskim
zvezam, zdruZenjem. Navadno Studentska drustva v zameno za sponzorstvo omogocajo

objavo aktualnih oglasov ter oglasevanje podjetja na njihovi strani.

Alumni klubi so klubi, ki jih sestavljajo diplomanti fakultet. Namen je razlicnim generacijam
diplomantov omogociti druzenje (mrezenje) in sodelovanje, vzpostaviti in razvijati
sodelovanje ter povezovanje fakultete s svojimi diplomanti, posledi¢no pa tudi s poslovnim
svetom, katerega pomemben del le-ti predstavljajo (Huber 2006). Podjetja, ki is¢ejo IT kader,

se lahko povezejo z alumnim klubom Studentov Fakultete za racunalniStvo, elektrotehniko in
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podobnih fakultet preko svojih Ze zaposlenih sodelavcev, ki so dokoncali Solanje, ali pa preko

razpisov projektov za ¢lane alumnih klubov (Fakulteta za racunalnistvo in informatiko 2011).

3.5.6 Promoviranje podjetja v izobrazevalnih institucijah

S promocijo podjetja in predvidenih poklicev, ki so trenutno deficitarni, trend pa napoveduje,
da bodo tudi v prihodnosti, je prakti¢no navdusiti potencialne kandidate ze zgodaj na njihovi
izobrazevalni poti. Sodelovanja podjetja z izobraZevalnimi institucijami so tudi v primeru IT

strokovnjakov zelo zazZelena.

Nekatera podjetja zacnejo iskati talente Ze v zaCetnih letnikih srednjih Sol. Podjetje lahko
organizira na primer predstavitve poklicev in panoge v zaklju¢nih razredih osnovnoSolskega
izobrazevanja, po srednjih Solah, gimnazijah, fakultetah. Priporo€ljiva je tudi poudarjena
promocija poklicev s podrocja IT-ja za Zenski del populacije, saj se le-ta v precej manjSem
odstotku odloca za izobrazevanje in gradnjo kariere na podro¢ju IT-ja. Promocija, usmerjena
in prilagojena posebej za dekleta, bi mogoce pripomogla k zmanjSanju stereotipnega
misljenja, da je IT podro¢je domena moskih, vse ve¢ deklet bi se odlocilo za kariero na
podro¢ju IT-ja, kar bi ublazilo problem deficitarnosti IT strokovnjakov. Evropska unija ze
izvaja promocije, ki naj bi pripomogle k zviSanju interesa Zensk za IT — ena od promocij je
kampanja za spodbujanje razvoja IT kompetenc pri zenskah; »Cyberellas are IT!« (Reding

2009b).

Menim, da bi bila promocija na nain organiziranih predstavitev posameznih IT podjetij na
samem sedezu podjetja Se ucinkovitejSa za privabljanje bodocega kadra. Sicer bi bilo za
organizacijo predstavitve potrebnih ve¢ organizacijskih spretnosti in vloZenega truda ter Casa,
vendar bi lahko Studentje oziroma dijaki dobili realnejsi vpogled v delo oziroma boljSo
predstavo, kako dejansko poteka delo na podrocju, za katerega se izobrazujejo oziroma se

nameravajo izobrazevati.

Sodelovanje IT podjetij z izobrazevalnimi institucijami bi prispevalo k boljSi prakticni
usposobljenosti Studentov in posledicno k visjemu Stevilo bodocih primernih kandidatov.
Koristi bi bile obojestranske, saj bi tudi izobrazevalne institucije s pomocjo podjetij lahko
primerneje oblikovale in izboljSale predmetnike Studijskih programov. Podjetja bi lahko tudi
sodelovala pri vajah, mogoce bi ob¢asno po skupinah Studentje lahko sodelovali na projektnih

nalogah, ki bi jih ponudilo podjetje.
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Podjetja se lahko z izobrazevalnimi institucijami dogovorijo za zakup oglasnega prostora za
oglasevanje prostih Studentskih del na oglasnih deskah ali v drugih prostorih po fakulteti, kar

je razmeroma cenovno ugodni nacin.

4 EMPIRICNI DEL

4.1 ZBIRANJE PODATKOV IN METODOLOGIJA

V okviru empiri¢nega dela sem s pomocjo anketnega vprasalnika vzpostavila kontakt z IT
podjetji v Sloveniji. Pridobivanje podatkov je potekalo preko elektronske poSte. Pri
sestavljanju vprasalnika sem si pomagala s pomocjo prebrane literature, izkuSenj dela v
kadrovskem oddelku in z ze obstojeCimi raziskavami podjetij Moje delo d.o.o. in Housing
d.o.o.. IT podjetjem sem poslala anketni vpraSalnik meSanega tipa, torej z vpraSanji tako
odprtega kot zaprtega tipa. Tematika vprasalnika je bila vezana na deficitarnost IT
strokovnjakov in ugotavljanje obstoja/neobstoja problematike privabljanja IT strokovnjakov.
Z empiri¢nim delom sem zelela predvsem pridobiti informacijo, ali se IT podjetja v Sloveniji
srecujejo s problemom privabljanja IT strokovnjakov in ¢e glede na ostali strokovni kader
vlozijo v privabljanje IT strokovnjakov ve¢ Casa in finan¢nih virov. Zanimale so me tudi

razlike v pogostosti uporabe posameznih metod privabljanja kadra za IT kader in ostali kader.

Vprasalnik sem poslala 50 organizacijam oziroma osebam, ki so v organizacijah odgovorne za
kadrovsko podrocje. Podatke o podjetjih sem pridobila v katalogu ZdruzZenja za informatiko in
telekomunikacije. Izbrala sem podjetja, delujo¢a na podroc¢ju ra¢unalnistva in informatike, ki
se ukvarjajo vsaj z eno ali ve¢ od naslednjih dejavnosti: razvoj programske opreme, razvoj in
nacrtovanje informacijskih ali/in telekomunikacijskih sistemov, sistemske integracije, spletne
reSitve in storitve. V celoti sem prejela izpolnjenih 9 vpraSalnikov, kar je relativno malo.
Sklepam, da je Stevilo nizko zato, ker podjetja ne Zelijo javnosti in drugim podjetjem razkriti
njihovega nacina spoprijemanja s problemom privabljanja deficitarnih kadrov. ReSevanje
problematike je lahko kljub sploSno znanim metodam pridobivanja za IT strokovnjake
edinstveno od podjetja do podjetja, zato lahko nerazkrita strategija kadrovske sluzbe pri
metodah privabljanja pripomore, da so podjetja vsaj v rahli, vendar ne neznatni prednosti v
tekmi za najboljSe IT strokovnjake, Se posebej, ker trg dela ni ravno nasi¢en z njimi in jih je

tezko najti.
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Omejitev oziroma slabost empiri¢nega dela je bil ze pricakovan malo Steviléni odziv podjetij
na anketni vpraSalnik. Zaradi tega razloga je posploSevanje tezko mogoce, vendar pa nam
pridobljeni podatki nudijo veliko zanimivih podatkov in vsaj okviren vpogled v realno stanje

problematike privabljanja deficitarnih IT strokovnjakih v slovenskih IT podjetjih.

4.2 REZULTATI IN INTERPRETACIJA

Raziskovan vzorec podjetij po velikosti oziroma Stevilu zaposlenih sestavlja najve¢ velikih
podjetij, najmanj pa mikro podjetij. Med vzorcem se pojavljajo tudi mala in srednja podjetja.
Ce gledamo po $tevilu zaposlenih, so se na anketni vprasalnik odzvala zelo razli¢na podjetja,
tista z minimalno 35 zaposlenimi in tista z nad 300 zaposlenimi, kar je Se en razlog za
nezmoznost generalizacije, saj je vzorec zelo raznolik. Analiza ni namenjena opazanju razlik
med mikro podjetji in velikimi podjetji, seveda pa je potrebno omeniti, da doloc¢ene razlike
najverjetneje obstajajo, vendar niso bile opaZene in analizirane.

Osnovni podatki o slovenskih IT podjetjih, ki nam nudijo vpogled v spolno strukturo IT
strokovnjakov, so glede precej visjega odstotka IT strokovnjakov moskega spola pricakovani.
okrog tega odstotka), pogosto pa ne presega 10 %. V vzorcu se pojavljata celo podjetji, ki

nimata nobene zenske IT strokovnjakinje.

Prvo pomembno vprasanje, na katerega so podjetja odgovarjala, je Casovna opredelitev

trajanja pridobitve IT strokovnjaka od trenutka pricetka iskanja do njegove izbire. Podjetja so

lahko izbirala med Stirimi odgovori — 1-2 meseca, 2-3 mesece, 3-6 ali ve¢ kot 6 mesecev.

Graf 4.1: Cas, ki je potreben za pridobitev IT strokovnjaka

Koliko ¢asa potrebujete za pridobitev IT strokovnjaka?

Manj kot mesec dni
M 1-2 meseca

2-3 mesecev
M 3-6 mesecev

B VeC kot 6 mesecev
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Kot je razvidno z grafa, kar pet podjetij za pridobitev IT strokovnjaka potrebuje ve¢ kot 3
mesece, torej 3-6 mesecev potrebujejo Stiri podjetja, eno podjetje pa kar pol leta. V manj kot
mesecu dni nobeno podjetje ne pridobi IT strokovnjaka, najmanjsi ¢as je od enega do dveh

mesecev (2 podjetji) in dva do tri mesece (2 podjetji).

Tudi naslednje vprasanje je vezano na Cas pridobivanja IT strokovnjakov, in sicer zanimala

nas je ocena podjetja, ali je za pridobitev IT strokovnjaka potrebnega ve¢ &asa kot za

pridobitev ostalega strokovnega kadra (npr. za strokovnjake za finance, kadre, trzenje ...). Od

devetih podjetij kar sedem slovenskih IT podjetij za pridobitev IT strokovnjaka potrebuje vec
Gasa kot za ostali strokovni kader, le dve podjetji pa¢ ne. Casovni vlozek za iskanje IT

strokovnjakov je pri vecini podjetij torej visji kot za ostali strokovni kader.

Glede na odgovore pri obeh vprasanjih sklepamo, da je za pridobitev IT kadra potrebno ve¢
Casa, ker jih je malo na trgu dela in je povpraSevanje po njih visoko. Boljsi strokovnjaki so
najverjetneje ze zaposleni in niso prvi iskalci zaposlitve, zato je pogajanje z njimi za
zaposlitev dolgotrajnejSe in se postopek izbire tudi zato zavlece. Ker je tezko najti IT
strokovnjaka, se morajo kadroviki posledi¢no bolj potruditi pri iskanju primernih metod
privabljanja. Zaradi tega je pri IT strokovnjakih casovni vlozek vi§ji kot pri ostalih

strokovnjakih.

V povezavi s tem nas je zanimalo tudi, ¢e je finan¢ni vlozek v metode privabljanja IT

strokovnjakov ve¢ji kot za ostale strokovnjake. Najpogosteje (pri Stirih podjetjih) je finan¢ni

vlozek za IT strokovnjake v primerjavi z ostalim strokovnim kadrom visji, predvsem zaradi
vecjega vlozka Casa kadrovikov v privabljanje in s tem povezanimi vecjimi stroSki dela.
Dvakrat so podjetja porocala, da so stroski privabljanja IT strokovnjakov vi§ji zaradi
oglasevanja, ki je obseznejSe za ostali strokovni kader, dvakrat pa je finan¢ni vlozek visji, ker
se za iskanje IT strokovnjakov pogosteje posluzuje storitev kadrovskih agencij kot za ostali

strokovni kader.

Dve podjetji, ki ocenjujeta, da ne potrebujeta ve¢ Casa za iskanje IT kadra kot za ostali
strokovni kader, ocenjujeta, da tudi finan¢ni vlozek ni ni¢ visji. Finan¢ni vlozek ni visji pri IT
strokovnjakih le pri enem podjetju, ki pa sicer potrebuje ve¢ ¢asa, da pridobi IT strokovnjaka,

a ocitno vecji vlozek Casa ne vpliva na to, da je stroSek pri metodah privabljanja visji.
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Vecina podjetij (Sest od devetih) torej ocenjuje, da je za pridobivanje IT strokovnjakov

evee

finan¢ni vlozek ne bi bil potreben, ¢e s privabljanjem IT strokovnjakov podjetja ne bi imela

tezav.

KaksSno je stanje slovenskih IT podjetij glede problematike privabljanja IT kadrov, smo

ugotavljali pri naslednjem vprasanju. S problematiko pridobivanja IT strokovnjakov se po
podatkih izvedene ankete srecujejo vsa podjetja, vendar razlicno pogosto. Anketirancem so

bile podane razli¢ne moznosti odgovorov — nikoli, redko, pogosto, vedno.

Graf 4.2: Pogostost srecevanja s problematiko pri pridobivanju IT strokovnjakov

Kako pogosto se srecCujete s problematiko pri
pridobivanju ustreznih IT strokovnjakov?
4
4
3
3
2
2
1
0
O T
Nikoli Redko Pogosto Vedno

Z grafa je razvidno, da se tri podjetja le redko sreCujejo s problematiko privabljanja IT
strokovnjakov. Glede na informacijo, ki sta jo dve izmed teh treh podjetij podali v okviru 16.
vpraSanja, da v casovnem obdobju dveh let ne planirajo zaposlovanja IT kadra, ocenjujem, da
sta ti dve podjetji najverjetneje bolj utrpeli za posledicam gospodarske krize kot druga, saj je
manj priloznosti za privabljanje kadra, ker se manj ali sploh ni¢ ne zaposluje, zato se tudi
redkeje sreCujejo s problemom pridobitve IT kadra. Le tretje podjetje, ki srecevanje s
problematiko pridobivanja IT kadrov ocenjuje kot redko, zadnji dve leti prav zaradi krize
lazje pridobi ustrezen kader. Pogosto se s problemom pri privabljanju IT kadra sreuje najvec

podjetij — stiri, pri dveh podjetjih pa je privabljanje IT strokovnjakov vedno problematicno.
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Sklepamo lahko, da imajo slovenska IT podjetja probleme pri privabljanju IT strokovnjakov —

za vecino podjetij je privabljanje tezavno pogosto ali vedno.

Glede na standardno klasifikacijo poklicev anketirana podjetja najveckrat navajajo, da tezje

pridobijo naslednje strokovnjake — najbolj pogosto programerje oz. razvijalce programov,

razvijalce informacijskih sistemov, pogosto pa so omenjeni tudi analitiki in snovalci
informacijskih sistemov, sistemski inzenirji, skrbniki podatkovnih baz in tehniki za
racunalniSko podporo. Vecina teh poklicev je tudi na seznamu deficitarnih kadrov za leto
2010, iz Cesar je razvidno, da se realno stanje glede IT kadrov, ki jih je tezje privabiti, v prvi

polovici leta 2011 ujema s statisticnimi podatki ZRSZ.

V sklopu devetega vprasanja so anketirana podjetja glede na lestvico od 5 (oznacuje vedno)

do 1 (oznacuje nikoli) metodam privabljanja pripisala razlino pogostost uporabe najprej za

IT strokovnjake. potem pa za ostale strokovnjake.

Edina metoda, ki jo nobeno od podjetij ne uporablja, tako za privabljanje IT strokovnjakov
kot ostalih strokovnjakov, je oglasevanja s pomocjo spletnih blogov. O¢itno v slovenskem
okolju ideja o objavljanju prostih delovnih mest in privabljanju na ta nacin Se ni zazivela, kar
smo ugotovili Ze s pomocjo poizvedbe na internetu, kjer je bil najden le en slovenski blog, ki
azurno objavlja prosta delovna mesta s podro¢ja IT-ja. Za ostale strokovnjake ni nikoli
uporabljeno tudi oglasevanje prostih delovnih mest s pomocjo spletnih forumov. Razlika med
privabljanjem IT strokovnjakov in ostalih strokovnjakov, je, da podjetja v primeru IT

strokovnjakov uporabljajo spletne forume, sicer redko, vendar jih.

Metode, ki jih uporabljajo vsa anketirana podjetja za privabljanje IT strokovnjakov, so
oglasevanje v Casopisih, oglaSevanje na internetni strani podjetja, oglaSevanje na
zaposlitvenih portalih in privabljanje kandidatov s pomocjo zaposlenih. Edina metoda
privabljanja, ki jo uporabljajo vsa podjetja v primeru strokovnega kadra, pa je oglaSevanje na
internetni strani podjetja. Ocitno so podjetja za privabljanje IT strokovnjakov bolj inovativna
in pogosteje kombinirajo veC razlicnih metod, pri privabljanju ostalega kadra pa se bolj
nagibajo k uporabi Ze preizkusene metode, ki je tudi stroSkovno najbolj ugodna. Drugih
metod najverjetneje ne potrebujejo tako pogosto, ker ze prva, o€itno preverjena, zadostuje za

pridobitev zelenih strokovnjakov. V primeru IT strokovnega kadra pa le ena metoda navadno
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ne zadostuje, ker velja, da ima podjetje, ki uporablja razlicno kombinacijo metod, vec

moznosti, da bo pridobilo ustreznega kandidata.

Metode privabljanja IT strokovnjakov, ki so bile najveckrat izbrane po vrednosti lestvice
vedno, so oglaSevanje na internetni strani podjetja (7 podjetij vedno uporablja tovrstno
metodo), metoda oglaSevanja na zaposlitvenih portalih (4 podjetja) ter privabljanje s pomocjo
zaposlenih (4 podjetja). Vrednost vedno je pri privabljanju ostalega strokovnega kadra
najveckrat podana prav tako za oglasevanje na internetni strani podjetja (6 podjetij).

Sklepam, da se vrednost vedno najveckrat uporablja pri tovrstni metodi za IT in ostali
strokovni kader, ker je najbolj ugodna in enostavna, podjetje prakti¢no ne stane nic, ¢e oglas
prostega mesta doda na svojo internetno stran, ¢e predpostavljamo, da ima ze izdelano
internetno stran, kar pa je v dana$njih casih ze samoumevno. Pri ostalem strokovnem kadru je
bila vrednost vedno uporabljena v primeru treh podjetij za oglaSevanje na zaposlitvenih
portalih, pri privabljanju zaposlenih s pomocjo zaposlenih in pa pri dveh podjetjih pri

oglasevanju v Casopisih.

Ce izpostavimo tudi drugo najmoénej$o vrednost, in sicer pogosto, pri metodah privabljanja
IT strokovnjakov prednjacijo oglasevanje na zaposlitvenih portalih pri treh podjetjih, po dve
podjetji pa pogosto uporabljata oglasevanje v specializiranih revijah, oglaSevanje delovnih
mest preko javnih spletnih mest (Facebook, Twitter) in pa privabljanje kandidatov s pomocjo
zaposlenih.

Vrednost pogosto so pri ostalih strokovnih kadrih najveckrat obkrozila Stiri podjetja pri
metodi oglasevanj na zaposlitvenih portalih, po dve podjetji pa pogosto uporabljata
oglasevanje v Casopisih, oglasevanje na internetni strani podjetja, oglaSevanje s pomocjo
zaposlenih in s pomocjo spletnih mest.

Pri pogosti uporabi je med privabljanjem IT strokovnjakov in ostalega strokovnega kadra
vecja razlika ta, da se za IT strokovnjake poleg oglasevanja preko spletnih mest uporablja tudi
oglasevanje v specializiranih revijah, za ostali strokovni kader pa bolj oglasevanje v

Casopisih.
Vrednost redko so podjetja najveckrat podala pri naslednjih metodah privabljanja pri IT

strokovnjakih: lov na glave oz. headhunting so podala Stiri podjetja, po tri podjetja pa

oglaSevanje v Casopisih in specializiranih revijah. Za ostali strokovni kader pa je redko
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najveckrat uporabljen v treh podjetjih za privabljanje s pomo¢jo Zavoda za zaposlovanje RS

in headhunting.

Glede na rezultate ankete, sem izdelala Tabelo 4.1, iz katere so razvidne vse metode

privabljanja, ki smo jih vkljuili v anketi. V drugem stolpcu sem vkljucila vrednost, ki je bila

pri posamezni metodi najveckrat zavedena za IT strokovnjake, v tretjem stolpcu pa za ostali

strokovni kader.

Tabela 4.1: Metode privabljanja IT strokovnjakov in ostalega strokovnega kadra po

najpogostejsi vrednosti

Metode privabljanja Najveckrat doseZzena Najveckrat doseZena
vrednost pri IT pri ostalem strokovnem
strokovnjakih kadru

Privabljanje s pomo¢jo ZRSZ  Nikoli Nikoli

OglaSevanje v ¢asopisih Vedno,redko, v€asih*  Nikoli

OglaSevanje v specializiranih Nikoli, v¢asih* Nikoli

revijah

OglasSevanje na internetni Vedno Vedno

strani podjetja

OglasSevanje na zaposlitvenih Vedno Pogosto

portalih

OglasSevanje preko javnih Redko Nikoli

spletnih mest

Oglasevanje s pomocjo spletnih  Nikoli Nikoli

forumov

OglasSevanje s pomocjo spletnih Nikoli Nikoli

blogov

Oglasevanje s pomocjo Nikoli Nikoli

zaposlitvenih sejmov

Hitrostno rekrutiranje Nikoli Nikoli

(speedrecruiting)

Iskanje kadrov s pomocjo V¢asih Nikoli

kadrovskih agencij

Lov na glave (headhunting) Redko Nikoli

Privabljanje kandidatov s Vedno Vedno

pomocjo zaposlenih

*Navedene vrednosti se pojavljajo v enakem §tevilu, nobena ne prednjaci.

Iz tabele so razvidne razlike med privabljanjem IT kandidatov in ostalega strokovnega kadra.

Ocitno podjetja uporabljajo ve¢ raznovrstnih metod za IT strokovnjake kot pa za ostali

strokovni kader.
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Ce analiziramo vsako metodo privabljanja, se privabljanje s pomo&jo ZRSZ, tako za IT
strokovnjake kot za ostali strokovni kader, najveckrat nikoli ne uporablja. Razlika je le ta, da
jo podjetja za ostali strokovni kader veckrat uporabljajo redko in vcasih, kot pa pri IT

strokovnjakih.

Pri privabljanju IT strokovnjakov za oglasevanje v Casopisih nobena vrednost ne izstopa, v
enaki meri se uporablja vedno, redko in vcasih, pri ostalem kadru izstopa odgovor nikoli, ki

so ga podala §tiri podjetja.

Oglasevanje v specializiranih revijah se za IT strokovnjake v enakem Stevilu najvecCkrat
uporabljata nikoli in vcasih, za ostali strokovni kader pa se tovrstna metoda ne uporablja

nikoli.

Oglasevanje na internetni strani podjetja se najveCkrat vedno uporablja tako za IT

strokovnjake kot za ostali strokovni kader.

Oglasevanje na zaposlitvenih portalih se najveckrat uporablja vedno za IT strokovnjake, za

ostali strokovni kader pa se najveckrat uporablja pogosto.

Metoda oglasevanje delovnih mest preko javnih spletnih mest se za IT strokovnjake
najveckrat uporablja redko, v primeru ostalega strokovnega kadra pa so podjetja najpogosteje

podala odgovor nikoli.
Oglasevanje s pomocjo spletnih forumov je tako za IT strokovnjake kot ostali strokovni kader
najveckrat uporabljeno nikoli, enako je pri metodi oglaSevanja s pomocjo spletnih blogov,

privabljanju s pomocjo zaposlitvenih sejmov in pri hitrostnem rekrutiranju (speedrecruiting).

Iskanje kadrov s pomocjo kadrovskih agencij so podjetja v primeru IT strokovnjakov navedla

najveckrat v€asih, za ostale strokovnjake pa najveckrat nikoli.

Metoda lov na glave oziroma headhunting se za IT strokovnjake najveckrat uporablja redko,

za ostali strokovni kader pa nikoli.
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Privabljanje kandidatov s pomocjo priporocil zaposlenih so podjetja najveckrat podala

odgovor vedno tako pri IT strokovnjakih kot pri ostalem kadru.

Podjetja torej za IT strokovnjake uporabljajo razlicne kombinacije metod pridobivanja kot za
ostale strokovnjake. Najbolj razvidna razlika je, da podjetja pri privabljanju IT strokovnjakov
uporabljajo ve¢ metod, ki jih sicer za privabljanje ostalih strokovnih kadrov nikoli ali pa
redkeje, torej lahko sklepamo, da so pri metodah privabljanja IT strokovnjakov bolj
inovativna. Sicer obstajajo tudi podobnosti glede metod privabljanja za IT kader in ostali
kader — na primer oglaSevanje na internetni strani podjetja in privabljanje s pomocjo
zaposlenih so edine od metod, ki se jih podjetje tako za IT strokovnjake kot za ostale
strokovnjake najveckrat posluzuje vedno, prav tako so nekatere podobnosti pri metodah,

katerih se najveckrat nikoli ne posluzujejo.

V anketnem vprasalniku sem zelela pridobiti informacijo, katere tri metode podjetja

ocenjujejo kot najbolj uspeSne za privabljanje IT strokovnjakov. Sklepala sem, da bodo to

metode, ki jih podjetja v povprecju najbolj pogosto uporabljajo; torej oglaSevanje na
internetni strani podjetja, na zaposlitvenih portalih, s pomo¢jo zaposlenih. Predvidevanja
lahko delno potrdim — podjetja so glede ocene najuspesnejSih metod precej enotna; kot
najuspesnejSe metode ocenjujejo tudi tiste, ki jih v povprecju najpogosteje uporabljajo, torej
oglasevanje na zaposlitvenih portalih, na internetni strani podjetja in privabljanje s pomocjo
zaposlenih. Vendar pa so anketirana podjetja kot eno izmed najbolj uspesnih metod navedla
tudi posluzevanje storitev agencije (Se posebej headhunting), ki pa ga sicer podjetja ne
uporabljajo pogosto, nekatera le v€asih. Sklepam, da zato, ker so storitve agencij, Se posebe;]
headhunting, ene izmed finan¢no najbolj obremenjujo¢ih metod in se je zato podjetja
posluzujejo le, ¢e je nujno potrebno. Metoda je dojeta kot zelo uspesna najverjetneje, ker jo
izvajajo strokovnjaki, posebej specializirani tudi za iskanje kadrov, ki jih je tezje pridobiti- za
t. 1. deficitarne kadre. Sklepamo lahko, da v kolikor bi imela podjetja neomejen proracun za
iskanje kadrov oz. ne bi bili omejeni s financami, bi se najverjetneje posluzevala tovrstne

metode zelo pogosto.

Sicer pa se podjetja, Ce se Ze posluzujejo storitev agencij, najveckrat posluzujejo oglasevanja s
pomocjo kadrovske agencije in zacetne selekcije kandidatov. Omenjene so bile tudi naslednje
storitve, in sicer ozji nabor kandidatov, headhunting in pa obdobno obvescanje o primernih

kandidatih na trgu dela.
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Kot Se eno izmed najuspesnejSih metod, pa so organizacije omenile zaposlovanje Studentov,

ki predhodno v podjetju opravljajo Studentsko delo, prakso ali pa so kadrovski Stipendiranci

podjetja. Na tem mestu naj omenim rezultate 14. anketnega vprasanja, pri katerem so podjetja

glede na pogostost uporabe o$teviléila posamezne metode privabljanja bodocega kadra za IT

podrocje. V povprecju podjetja najpogosteje pridobijo bodoc¢i kader na IT podrocju z
nudenjem moznosti opravljanja Studentskega ali honorarnega dela, kar je ocitno za podjetja
precej koristno, saj imajo moznost, da predhodno spoznajo svoj bodoc¢i kader, ga usposobijo
in usmerijo na podro¢ja, kjer v prihodnje pricakujejo primanjkovanje kadra. Sledi nudenje
opravljanja prakse in kadrovskih Stipendij ter promoviranje podjetij preko predstavitev v
izobrazevalnih institucijah. Sponzorstvo S$tudentskim klubom, zvezam in druStvom se
najredkeje pojavlja, prav tako pa je redko sodelovanje s Studenti preko natecajev in razpisov

(po)diplomskih del.

S pomocjo raziskave sem pridobila informacijo o pogostosti priprave kadrovskega nacrta.

Skoraj vsa podjetja ga pripravijo enkrat letno, le eno oceni potrebo po novih zaposlenih ob
sklepanju novih poslov. Vnaprej$nje kadrovsko nacrtovanje se je pri treh podjetjih izkazalo
kot najbolj pomembno za programerje, pri dveh podjetjih za IT kader in ostali tehni¢ni kader
na splosno, posamezna podjetja pa so omenila tudi vodje projektov, sistemske analitike in
prodajne inZenirje kot kader, za katerega je kadrovski nacért Se posebej pomemben. Tri

podjetja so izpostavila kadrovsko na¢rtovanje pomembno za vse kadre v podjetju.

V anketo sem vkljucila tudi vpraSanje, ali je po mnenju podjetij danes lazje pridobiti IT

strokovnjaka kot pred nekaj leti (3 leta nazaj). Dejansko me je zanimala primerjava s asom

pred gospodarsko krizo. Odgovori so zelo deljeni, polovica podjetij oznacuje, da je IT
strokovnjaka lazje pridobiti v podjetje kot pred leti, polovica podjetij pa, da ni lazje, da je
enako tezko. Le eno podjetie nam ni moglo podati odgovora, ker zaradi razmer v

gospodarstvu Ze dolgo niso imeli potreb po novih kadrih in zato ne morejo oceniti razlike.

Podjetja, ki so navedla, da je v danasnjih ¢asih lazje pridobiti strokovnjaka, so najpogosteje to
argumentirala s tem, da je kriza sprostila ve¢ dobrega IT kadra, ker je nekaj podjetij propadlo,
poleg tega pa so trenutne gospodarske razmere omogocile lazje pogajanje za place. Zaradi
krize naj bi bilo na trgu delovne sile ve¢ primernih kandidatov, ki pogosteje povprasujejo po

tovrstnih delovnih mestih.
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Podjetja, ki dojemajo privabljanje IT strokovnjakov enako tezko kot pred tremi leti, so kot
razlog navedla, da se pri njih pojavljajo potrebe po IT strokovnjakih s specifi¢nimi znanji, ki
jih na trgu Se vedno enako mo¢no primanjkuje kot pred gospodarsko krizo.

Sklepam, da bi anketirana podjetja, v primeru, da bi bila anketa izvedena pred tremi leti (0z. v
casu pred gospodarsko krizo), Se pogosteje navajala, da imajo probleme pri privabljanju IT
strokovnjakov. To bi lahko pripisali vsaj tistim Stirim podjetjem, ki privabljanje v dana$njih
casih ocenjujejo kot laZje. Glede na prejSnja vpraSanja smo sicer razbrali, da se podjetja s
problematiko privabljanja IT kadrov ze tako srecujejo precej pogosto, ampak bi se, ¢e ne bi

bilo posledic gospodarske krize, sre¢evali najverjetneje Se pogosteje.

Z zadnjim vpraSanjem v anketi sem Zelela okvirno izvedeti, kaj lahko pri¢akujemo na trgu
delovne sile glede povprasevanja po IT strokovnjakih v prihodnje, zato sem podjetja vprasala,

kaksne imajo nacrte glede zaposlovanja IT strokovnjakov v obdobju dveh let. O¢itno podjetja

optimisti¢no gledajo na prihodnost, saj nameravajo v naslednjih dveh letih kar tri podjetja
zaposliti Stevilne nove strokovnjake. Dve podjetji predvidevata, da bosta nekaj potreb po
novih delovnih mestih resili delno z menjavami znotraj podjetja, nekaj pa z zaposlovanjem
novih sodelavcev. Z menjavami znotraj podjetja bosta potrebe po novih delovnih mestih
pokrili dve podjetji, dve podjetji pa ne nacrtujeta zaposlovanja novih IT strokovnjakov. Glede
na to, da nobeno od podjetij ne predvideva zmanjSevanja Stevila IT strokovnjakov v
prihodnjih dveh letih, lahko predvidevamo, da se pri¢akuje izboljSanje gospodarskih razmer,
kar pa bo sprozilo ponovno naras¢anje povprasevanja po IT strokovnjakih in po vsej

verjetnosti pogostejSo pojavnost problematike privabljanja IT strokovnjakov.
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5. SKLEP

Pomembna ugotovitev diplomskega dela je, da v Sloveniji obstaja pomanjkanje IT
strokovnjakov, zato lahko potrdim svojo prvo hipotezo, da so IT strokovnjaki v Sloveniji
deficitaren kader. To potrjujejo tako podatki Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje,
kot tudi podatki, ki sem jih pridobila s pomoc¢jo lastne raziskave. Dejstvo je, da se podjetja
srecujejo s problemi pri privabljanju IT strokovnjakov, ker le-teh ni dovolj na trgu dela,
morajo zato za pridobitev IT strokovnjakov vloziti ve€ truda kot za ostali strokovni kader. Da
se morajo slovenska IT podjetja bolj potruditi pri privabljanju IT kadra kot pa pri privabljanju
ostalega strokovnega kadra, sem ugotovila s pomocjo raziskave, ki je potrdila tretjo hipotezo,
da je financni in casovni viozek IT podjetij v metode privabljanja za IT strokovnjake vecji kot

za ostali strokovni kader.

Po podatkih, pridobljenih s pomocjo ankete, mora vecina podjetij za privabljanje IT
strokovnjakov vloziti ve¢ ¢asa in tudi finan¢nih virov kot pa za ostale strokovnjake. Navkljub
temu se lahko zgodi, da se privabljanje IT strokovnjaka ¢asovno zavlece in preseze predviden
nacrtovan rok za pridobitev. Mozen scenarij je celo, da prosto delovno mesto ostane
nezapolnjeno toliko Casa, da ovira poslovanje podjetja. V izogib temu je potreben dober
kadrovski nacrt, ki pa bi se po mojem mnenju za deficitaren kader, kot so IT strokovnjaki,

moral izvajati pogosteje kot le enkrat letno.

Ker je na slovenskem trgu kar nekaj IT podjetij, katerih klju¢en kader so IT strokovnjaki, je
boj za najboljSe oster. Pomembno prednost, ki jo lahko podjetje pridobi pred ostalimi
konkurenti, vidim v prilagoditvi metod privabljanja posebej za IT strokovnjake. Ti so zaradi
strokovnega podrocja, s katerega prihajajo, kot tudi zaradi deficitarnosti na trgu dela precej
specifi¢en kader.

S pomocjo raziskave sem ugotovila, da se podjetja za privabljanje IT strokovnjakov
posluzujejo raznovrstnejSih metod kot za ostale strokovnjake, torej lahko potrdim drugo
hipotezo, in sicer, da so podjetja pri metodah privabljanja IT strokovnjakov bolj inovativna
kot pri privabljanju ostalega strokovnega kadra. Posluzevanje nekaterih novejSih oziroma
nestandardnih metod privabljanja se sicer za IT strokovnjake pojavlja, vendar pa po mojem
mnenju nezadostno. Podjetja najverjetneje raje uporabljajo Ze preverjene metode pridobivanja

in se novosti na tem podroc¢ju zaradi pricakovanih vecjih stroSkov in tveganja neuspeha ne
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posluzujejo. Vendar je potrebno vedeti, da lahko ze majhne spremembe pri metodah
privabljanja, ki ne zahtevajo vec¢jih finan¢nih vlozkov, prispevajo k vi§ji uspesnosti
privabljanja kandidatov. Po mojem mnenju lahko kadroviki z vi§jo inovativnostjo pri metodah
pridobivanja IT strokovnjakov pridobijo Zelen kader uspeSneje, torej hitreje in z manjSimi
stroski. Kadrovikom oziroma osebam, ki so v podjetjih zadolzene za iskanje kadra,
priporocam, da se pred izbiro metod privabljanja kadrov poskusijo postaviti v vlogo kadra, ki
ga i8Cejo, oziroma poskusijo gledali z njegove perspektive, kakSen nacin ga najbolj pritegne v
podjetje oziroma kje iS¢e, poizveduje za zaposlitev. Dejstvo je, da so IT strokovnjaki tako na
delovnem mestu kot v prostem ¢asu zelo aktivni na spletu, zato jih informacija najlazje doseze
tu. Na tem mestu naj omenim predvsem oglaSevanje s pomocjo spletnih forumov, blogov in
spletnih mest, kot so Google, Twitter, Linkedin.

Slovenska IT podjetja so glede na izvedeno raziskavo o koristnosti privabljanja bodocega
kadra dobro ozave$¢ena. Nudenje moznosti opravljanja Studentskega dela, prakse in moznosti
kadrovskega Stipendiranja so precej pogosti na¢ini pridobivanja bodocega kadra. Kar bi bilo
koristno okrepiti, je Se sodelovanje z izobrazevalnimi institucijami, na primer s predstavitvami
podjetja v izobrazevalnih ustanovah, s povabilom na ogled podjetja, sodelovanjem na vajah
itd. S tem bi lahko podjetja vidnejSe prispevala k ozaveScenosti o deficitarnih poklicih in bi
posledi¢no v prihodnosti imela na voljo vecjo ponudbo morebitnih potencialnih kadrov. Ti bi
bili zelo koristni, glede na to, da je IT panoga zelo perspektivna panoga z velikim potencialom
za Se nadaljnji razvoj. Zato sklepam, da bo povprasevanje po IT strokovnjakih Se narascalo,

problematika privabljanja tovrstnih kadrov pa bo le Se aktualnejsa.
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PRILOGA A: ANKETNI VPRASALNIK

Sem Anja Jamsek, Studentka Fakultete za druzbene vede, smer sociologija-kadrovski
menedzment. Pisem diplomsko delo z naslovom Privabljanje deficitarnih »IT strokovnjakov*«
v organizacijo. *(IT strokovnjak i= strokovnjaki s podrocja informacijske tehnologije)

V okviru empiricnega dela zelim raziskati zastopanost problematike privabljanja deficitarnih
IT strokovnjakov v slovenskih IT/ITK podjetjih, zato vas prosim za sodelovanje v obliki
izpolnitve prilozenega vprasalnika. Odgovori, ki jih boste podali, bodo uporabljeni izkljucno
za namen mojega diplomskega dela, ime vasega podjetja v diplomskem delu ne bo omenjeno,
razen ce to izrecno Zelite.

Vprasalniki so namenjeni predstavnikom kadrovskega oddelka oziroma zaposlenim, ki se v
podjetjiu ukvarjajo s kadrovskimi zadevami. Prosim, posljite izpolnjeno anketo na e-naslov
anjal95@gmail.com ali pa na naslov Anja JamSek, Renke 9, 1282 Sava pri Litiji.

Najlepsa hvala za sodelovanje.
VPRASALNIK
Podatki o podjetju

Prosim navedite $tevilo/odstotek.

1. Stevilo vseh zaposlenih v podjetju: .

2. Odstotek zaposlenih, katerih strokovno podrocje je IT, glede na vse zaposlene: .
3. Odstotek zaposlenih ZENSKEGA SPOLA in MOSKEGA SPOLA glede na
zaposlene, katerih strokovno podrodje je IT.

Pridobivanje IT strokovnjakov

Prosim, obkroZite.

4. Koliko ¢asa obicajno potrebujete, da pridobite primernega IT strokovnjaka (od trenutka, ko ga
pri¢nete iskati, do izbire)?

a)Manj kot mesec dni

b)1-2 meseca

¢)2-3 mesece

d)3—-6 mesecev

e)Vec kot 6 mesecev

5. Ali v vasem podjetju za pridobitev IT strokovnjaka (od trenutka, ko zacnete iskati novega
sodelavca, do izbire) v povpredju potrebujete vec ¢asa kot za ostali strokovni kader (npr. strokovnjake
za finance, kadre, trzenje ...)?

a)Da b)Ne

6. Ali v pridobivanje IT strokovnjakov vlozite ve¢ finanénih sredstev kot v pridobivanje ostalih
strokovnih kadrov? (Lahko obkroZite ve¢ odgovorov.)

a)Ne.

b)Da, zaradi obseZnejsega oglasevanja prostih delovnih mest.
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¢)Da, zaradi pogostejsega posluZevanja storitev agencij za pomoc pri iskanju kadrov.

d)Da, vendar le zaradi vecjega vloZka ¢asa kadrovikov oz. sodelavcev, ki so vkljuceni v postopek
privabljanja (stroski dela).

d)Drugo:

7. Kako pogosto se srecujete s problematiko pri pridobivanju ustreznih IT strokovnjakov?
a)Nikoli

b)Redko

c)Pogosto

d)Vedno

8. Prosim, glede na standardno klasifikacijo poklicev (SKP), navedite, katere IT strokovnjake tezje
privabite v podjetje? (Lahko si pomagate s tabelo SKP, priloZzeno na zadniji strani ankete.)

9. Spodaj so nastete nekatere metode privabljanja kadrov. Prosim, ¢e jih oStevilCite (obkroZite
Stevilko) glede na pogostost uporabe za IT strokovnjake in za preostali strokovni kader. V kolikor
obstaja metoda, ki ni navedena in jo uporabljate ali za iskanje IT strokovnjakov ali za iskanje ostalega
strokovnega kadra, jo/jih, prosim, dodajte pod ¢rko n/o.

Lestvica — (5 — vedno, 4 — pogosto, 3 — véasih, 2 — redko, 1 — nikoli, /— ne poznamo tovrstne metode)

IT strokovnjaki

a)Privabljanje s pomocjo ZRSZ 5 4
b)Oglasevanje v ¢asopisih 5 4
c)Oglasevanje v (specializiranih) revijah 5 4

d)Oglasevanje na internetni strani podjetja 5 4

e)Oglasevanje na zaposlitvenih portalih 5 4

(MojeDelo, Kariera, Zaposlitev ...)

f)Oglasevanje delovnih mest preko javnih 5 4 3 2 1
spletnih mest (npr. Facebook, Twitter ...)

HHHHH

3 2
3 2
3 2
3 2
3 2

~

g)Oglasevanje s pomocjo spletnih forumov 5 4 3 2 1 /
h)Oglasevanje s pomocjo spletnih blogov 5 4 3 2 1 /
i)iskanje kadrov s pomocjo kadrovskih agencij 5 4 3 2 1 /
j)»Lov na glave« (headhunting) 5 4 3 2 1 /
k)Zaposlitveni sejmi 5 4 3 2 1 /
)Speedrecruiting (hitrostno rekrutiranje) 5 4 3 2 1 /
m)Privabljanje kandidatov s pomocjo zaposlenih 5 4 3 2 1 /
(zaposleni priporocijo kandidate)
n) 5 4 3 2 /
o) 5 4 3 2 /
Ostali strokovni kader v podjetju
a)Privabljanje s pomocjo ZRSZ 5 4 3 2 1 /
b)Oglasevanje v ¢asopisih 5 4 3 2 /
¢)Oglasevanje v (specializiranih) revijah 5 4 3 2 1 /
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d)Oglasevanje na internetni strani podjetja 5 4 3 2 1 /
e)Oglasevanje na zaposlitvenih portalih 5 4 3 2 /
(MojeDelo, Kariera, Zaposlitev ...)

f)Oglasevanje delovnih mest preko javnih 5 4 3 2 1 /

spletnih mest (npr.Facebook)

g)Oglasevanje s pomocjo spletnih forumov 5 4 3 2 1 /
h)Oglasevanje s pomocjo spletnih blogov 5 4 3 2 1 /
i)iskanje kadrov s pomocjo kadrovskih agencij 5 4 3 2 1 /
j)»Lov na glave« (headhunting) 5 4 3 2 1 /
k) Zaposlitveni sejmi 5 4 3 2 1 /
)Speedrecruiting (hitrostno rekrutiranje) 5 4 3 2 /
m)Privabljanje kandidatov s pomocjo zaposlenih 5 4 3 2 1 /
(zaposleni priporocijo kandidate)

n) 5 4 3 2 /
o) 5 4 3 2 /

10. Prosim, navedite tri metode, ki jih ocenjujete kot najbolji uspesne za pridobivanje IT

strokovnjakov.

11. V kolikor pri iskanju IT strokovnjakov kdaj sodelujete s kadrovsko agencijo, prosim, navedite, za
kaksno obliko sodelovanja najpogosteje gre (npr. agencija v svojem imenu za naSe podjetje objavi
oglas, ali izvede zacetno selekcijo, oZji nabor kandidatov, »headhunting«, agencija nas obdobno
obvesca o primernih kandidatih na trgu dela ...).

12. Kako pogosto v vasem podjetju pripravite nacrt kadrovanja? (Prosim, obkroZite ali navedite, ce

med odgovori ni ustreznega.)
a)Na pol leta

b)Letno

c)Na pet let

d)Drugo:

13. Pri katerih strokovnih kadrih v podjetju se je vnaprejSnje kadrovsko nacrtovanje izkazalo kot
najbolj pomembno? (Prosim, navedite.)

14. Spodaj so nasteti nekateri nacini privabljanja bodocega kadra. Prosim, Ce jih oStevilCite (obkrozZite
Stevilko) glede na pogostost uporabe za IT strokovno podrocje.

Lestvica: (5 — vedno, 4 — pogosto, 3 — véasih, 2 — redko, 1 — nikoli, / — ne poznamo tovrstne metode)
a)Moznost opravljanje prakse v podjetju 5 4 3 2 1 /

za Studente in dijake

b)Nudenje kadrovskih Stipendij 5 4 3 2 1 /
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c)MozZnost opravljanja Studentskega ali 5 4 3 2 1 /
honorarnega dela

d)Sodelovanje s Studenti in dijaki preko 5 4 3 2 1 /
natecajev in razpisov (po)diplomskih del

e)Promoviranje podjetja preko 5 4 3 2 1 /
predstavitev v izobraZzevalnih institucijah

f)Sponzorstvo studentskim klubom, 5 4 3 2 1 /
zvezam, drustvom

15. Ali je po vasem mnenju danes laZje pridobiti IT strokovnjaka kot pred nekaj leti (npr. 3 leta nazaj)
in zakaj? Prosim, obkroZite in utemeljite svoj odgovor.

a) Da,

ker

b)Ne,

ker

16. Kaksne kadrovske nacrte ima vas IT oddelek (za naslednji 2 leti)? (ObkroZite lahko vec odgovorov,
v kolikor ni ustreznega, prosim, navedite.)

a)Nadrtujemo zmanjsanje Stevila IT strokovnjakov v podjetju

b)Ne bomo zaposlovali novih IT strokovnjakov

c)Potrebe po novih strokovnjakih se bodo pojavile, vendar jih bomo skusali resiti z menjavami znotraj
podjetja

d)Pricakujemo, da bomo zaposlili Stevilne nove IT strokovnjake

e)Drugo:

Priloga: STANDARDNA KLASIFIKACIJA POKLICEV, ki se nanasa na IT podrocje

Sifra Sifra . . ve. . Sifra
. .. |Deskriptor Deskriptor v anglescini .
ravni |kategorije starsSa
3 213 INFORMATIKI/INFORMATICARKE IN COMPUTING 27
RACUNALNIKARJI/RACUNALNIKARKE PROFESSIONALS
e ey . . Computer systems
4 2130 Analitiki/analiti¢arke in snovalci/snovalke e 213

informacijskih sistemov
programmers

5 9130.00 .Analltlkl/?na.lltlc.:arke in snovalci/snovalke 2130
informacijskih sistemov, n.o.

5 2130.01 InZenir/inZenirka razvoja komunikacij 2130

5 9130.02 Qrganlzator/organ|zatorka informacijskih 2130
sistemov

5 2130.03 Poda'tlfovm administrator/podatkovna 2130
administratorka

5 2130.04 Podatkovni analitik/podatkovna analiti¢arka 2130

5 2130.05 Programer, razvijalec/programerka, razvijalka 2130

programov
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Sifra
ravni

(G2 BN O, RO, B -

2130.06
2130.07

2130.08
2130.09
2130.10
2130.11
2130.12

2130.13

2130.14
Sifra
kategorije

312

3121

3121.00

3121.01
3121.02

3121.03
3121.04

3122

3122.00

3122.01

3123

3123.00
3123.01
3123.02

Razvijalec/razvijalka informacijskih sistemov

Sistemski administrator/sistemska
administratorka

Sistemski analitik/sistemska analiti¢arka
Sistemski inZenir/sistemska inZenirka
Skrbnik/skrbnica podatkovnih baz
Skrbnik/skrbnica raéunalniskih sistemov
Skrbnik/skrbnica tokov podatkov

Svetovalec/svetovalka tehni¢ne pomoci za
uporabnike

Vzdrzevalec/vzdrzevalka in skrbnik/skrbnica
racunalniskih aplikacij

Deskriptor Deskriptor v anglescini

TEHNIKI/TEHNICE ZA RACUNALNISKO |COMPUTER ASSOCIATE
PODPORO IPD. PROFESSIONALS

Tehniki/tehnice za racunalnisko
podporo

Tehniki/tehnice za racunalnisko
podporo, n.o.

Programer/programerka
Vzdrzevalec/vzdrzevalka programov

Tehnik/tehnica za sistemsko
programsko opremo

Tehnik/tehnica za pomo¢ uporabnikom

Racunalniski operaterji/racunalniske Computer equipment
operaterke operators

Racunalniski operaterji/racunalniske
operaterke, n.o.

Racunalniski operater/racunalniska
operaterka

Kontrolorji/kontrolorke robotov
Kontrolorji/kontrolorke robotov, n.o.
Kontrolor/kontrolorka robotov

Tehnik/tehnica robotov
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Computer assistants

Industrial robot controllers

2130
2130

2130
2130
2130
2130
2130

2130

2130

Sifra
starsa

31

312

3121

3121
3121

3121
3121

312

3122

3122

312

3123
3123
3123



