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Problem zaposlovanja v SploSni bolniSnici Novo mesto

Zaposlovanje predstavlja aktualno temo, ki nikoli ne zastara. Splosna bolisnica Novo mesto
je javni zavod in je pri zaposlovanju omejena z zakoni, ki veljajo za javni sektor. Zavod se
soo¢a s premajhnim Stevilom zaposlenih, zaposlovanje pa je omejeno S Strani drzave.
Posledi¢no to pripelje do preobremenjenosti zaposlenih, saj se vse delo porazdeli med ze
zaposlene. Belezijjo tudi velik odstotek odsotnosti z dela, predvsem porodniskih dopustov in
bolniskega staza. Na podlagi teorije in lastne raziskave na koncu diplomskega dela, predlagam
spremembe, ki bi reSile oziroma vsaj omilile kadrovski problem v Splo$ni bohiSnici Novo
mesto. Najprej bi bila potrebna sprememba zakonodaje na podro¢ju zaposlovanja v javnem
sektorju, ki pa ni v pristojnosti bolniSnice. K resitvi problema bi pripomoglo ozave$éanje
zaposlenih o zdravem zivljenjskem slogu, ki bi pomembno wplivalo tako na fizicno kot psihi¢no
pocutje zaposlenih. IzboljSanje opreme bi zaposlenim olajSalo njihovo delo ter razbremenilo
preobremenjene delavce. Pomembna tema, ki bi se je morali lotiti v Splo$ni boliSnici Novo
mesto, so medsebojni odnosi. Moznosti za reSitev kadrovskega problema je veliko, tako na
strani drzave kot na strani samega zavoda.

Kljucne besede: javni sektor, zaposlovanje, bolnisnice.

The problem ofrecruitment in the General Hospital Novo mesto

Recruitment represents a current topic that never becomes outdated. The Novo mesto General
Hospital is a public institution and the recruitment is limited by the laws that apply to the public
sector. The hospitalis facing a shortage of staff, while recruitment is limited by the state.
Consequently, this leads to an overload of employees, because all the work is distributed among
the existing staff. A large percentage of absenteeism, particularly maternity leave and sick
leave, is also recorded. Based on the theory and own research at the end of the thesis, | propose
changes that would solve or at least mitigate the problem of staff at the General Hospital Novo
mesto. The first would require a change in legislation in the field of employment in the public
sector, but this does not fall within the competence of the hospital. A part of the solution to the
problem would also be to raise awareness of employees on healthy lifestyles that could have a
significant impact on both their physical and mental well-being. Improving equipment would
facilitate the work of employees and help take the pressure off overworked workers. An
important issue that could be addressed in the General Hospital Novo mesto are the mutual
relations. There are many options to resolve personnel problems, both on the part of the state
and on the part of the institution itself.

Keywords: public sector, recruitment, hospital.
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1 UvVOD

Zaposlovanje je eno izmed podrocij, ki je vedno aktualno. Ideja, da bi pisala nalogo s podrocja
zaposlovanja, me ze dolgo spremlja, saj gre za temo, ki je pomembna za vsakogar. Veliko
kandidatov za zaposlitev se sre¢uje s Stevilnimi problemi, le malokdo pa se zaveda, da se s
problemi pri zaposlovanju sre¢ujejo tudi delodajalci 0z. v mojem primeru javni zavod.
Zaposlovanje v javnem sektorju se razlikuje od zaposlovanja v zasebnem, saj podjetja v javnem
sektorju omejujejo zakoni, ki dolocajo Stevilo na novo zaposlenih in tudi sam postopek

zaposlovanja novega delavca.

Kadrovski problem, na katerega se bom osredotocila, Se nanasa na zaposlovanje v SploSni
boliSnici Novo mesto kot javnem zavodu, saj morajo upoStevati omejitve pri zaposlovanju, ki
jin dolo¢a Zakon za uravnoteZenje javnih financ (ZUJF). Zavod se sooca s premajhnim Stevilom
zaposlenih, zaposlovanje pa jim onemogoca zakon. Posledicno to pripelie do
preobremenjenosti zaposlenih, saj se vse delo porazdeli med Ze zaposlene. Belezijo tudi velik
odstotek odsotnosti z dela, predvsem porodniskih dopustov in boliSkega staza. Nekaj besed pa
bom namenila tudi zaposlovanju mnvalidov, saj zaposlujejo veliko Stevilo mvalidov, katerih delo
je prilagojeno. Raziskovalno vpraSanje, katerega odgovor bom iskala v literaturi in empiri¢ni
raziskavi, je kako si zaposleni sami lahko pomagajo pri razbremenitvi, vecji storinosti in
boljsih odnosih na delovnem mestu in kak$no vlogo ima lahko pri tem delodajalec. PrireSitvah
si bom pomagala z analizo znanstvenih in strokovnih virov, statisticnih podatkov ter

intervjujem s kadrovicama v bolnisnici.

V diplomskem delu se bom v teoreticnem delu osredotocila na zaposlovanje v javni upravi in
na probleme pri zaposlovanju v javni upravi. S pomocjo literature bom predstavila oblike
zaposlovanja, kak$ni so razlogi, ki privedejo do atipicnih oblik zaposlovanja in kakSne so
posledice zaposlovanja za dolofen ¢as. V empiricnem delu naloge bom predstavila osnovne
podatke o organizaciji, njihovo dejavnost, kadrovsko shizbo i naloge kadrovske sluzbe. Nato
pa se bom v empiricnem delu posvetila problemu, s katerim se srecujejo v kadrovski shuzbi.
Izvedla bom intervju s kadrovicama v Splosni boliSnici Novo mesto, ki mi bosta pomagali pri
razumevanju vrste in resnosti problema. Na koncu pa bom s pomocjo strokovne literature s
podrocja zaposlovanja in pogovora z zaposlenima v kadrovski sluizbi oblikovala predloge za

reSitev omenjenega kadrovskega problema.



2 TEORETICNA OSNOVA ZAPOSLOVANIJA

Da bi lahko opredelila problem zaposlovanja, bom najprej predstavila nekaj teoreticnih dejstev
0 zaposlovanju, zaposlovanju v javni upravi, oblikah zaposlovanja in posledic

(ne)zaposlovanja.

Na dejstvo, koliko dela je potrebnega v procesu produkcije wvpliva obseg Kkapitala,
povpraSevanje, sama tehnologija in njene spremembe in place, od tega pa so odvisne potrebe
po delovni sili. Zaposlenost je produkt povprasevanja in ponudbe po delovni sili v danih
okolis¢inah. Naras€anje proizvodnje vpliva na povecanje Stevila zaposlenih, saj s tem, ko
podjetja povecujejo proizvodnjo, potrebujejo posledicno tudi ve¢ ljudi, ki bodo to delo
opravljali. Vsaka dodana enota dela dosega manjSe rezultate kot prej$nja, ravno nasprotno pa
velia za zmanjSevanje potreb po delu. Do dodatnega zaposlovanja pri podjetjin prihaja zaradi
pricakovanega povpraSevanja, v primeruy, ko povpraSevanje pada, pa podjetja najprej
zmanjSujejo delovni ¢as in nato Se Stevilo zaposlenih. Podjetja so v razcepu, ali zmanjsati Stevilo
zaposlenih in zacasno znizati produktivnost (skrajSanje delovnega casa), saj odpuscanje in

zaposlovanje delavcev predstavljata strosek za podjetje (Svetlik in drugi 2002).

Razmerje, sklenjeno med delodajalcem in delavcem, je dolo¢eno z razmerje, ki je pravno in v
katerem se zaposleni vklopi v delovni postopek delodajalca. Svoje delo opravija za placilo in
delo mora biti opravljeno pod nadzorom in po napotkih delodajalca, osebno in ¢asovno
nepretrgano. S pogodbo o zaposlitvi se tako delodajalcu kot delaveu dolo¢ijo dolmosti in
pravice, ki jih morata izpolnjevati. Po zakonski definiciji je delavec vsaka fiziéna oseba, Ki na
osnovi predpisane pogodbe opravija svoje delo in je v delovnem razmerju, medtem ko je
delodajalec lahko pravna, fizicna oseba ali drzavni organ. V Casu trajanja delovnega razmerja
mora delodajalec zaposlenemu glede na raso, invalidnost, etniéno poreklo, zdravstveno stanje,
starost, narodnost, spol, vero ali drugo osebno okolis¢ino, zagotoviti enako obravnavanje, kar

pa velja tudi pri placah, napredovanju, izobraZzevanju in usposabljanju (Ur. l. RS 21/2013).

Osebe, ki imajo srednjo izobrazbo, so najvecja skupina katero iS¢ejo delodajalci, kar pomeni,
da delodajalci najve¢ povpraSujejo po kandidatih, ki imajo srednjo izobrazbo. Najmanj pa je
povpraSevanja s strani delodajalcev po delavcih z visoko izobrazbo. Vse ve¢ mladih se odloca

za $tudij in vi§jo izobrazbo, saj bi si radi zagotovili dobro delovno mesto in delovnemu mestu



primerno placilo, vendar nastane problem, ker delodajalci raje povprasujejo po nizje
izobrazenih kandidatih. PovpraSevalci opazajo pomanjkanje niZje izobraZzenih ravno zaradi
tega, ker bi se vsi radi zaposlili primerno svoji izobrazbi. Zato pride do vse veCjega Stevila
diplomantov, ki ne najdejo sluzbe primerne svoji izobrazbi, saj ni ustvarjenih toliko delovnih
mest, da bi jih vsi lahko zasedli po svojih Zeljah. Tukaj bi se lahko vprasali, kdaj in ¢e kdaj

sploh, se nam obrestuje nadaljnje izobrazevanje (Finan¢ni periskop 2008).

Graf 2.1: Stevilo brezposehih glede na doseZeno raven izobrazbe
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Vir: Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje (2016).

Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje je v Strokovnih izhodis¢ih za leto 2017 navedel
podatke, ki kazejo Stevilo brezposelnih glede na raven izobrazbe od konec leta 2011 do konec
leta 2016. Po podatki Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje (glej graf 2.1) kazejo, da je
Stevilo brezposelnih skozi leta najmanjSe pri visji, visoki ali vi§ji izobrazbi, ki pa se skoz leta
povecyje. Tako je Stevilo viSje, visoko ali veC izobraZenih naraslo kar za 4,8 % od leta 2011 do

leta 2016. Stevilo brezposelnih s srednjo poklicno $olo pa nasprotno skozi leta pada.

Podjetja, zavodi in ostale organizacije zaposlyjejo in icejo iskalce zaposlitev z razlicnimi
postopki in pristopi, kine delujejo enako. Metode zaposlovanja se razlikujejo glede na razli¢ ne
kategorije delavcev. Prav tako tudi iskalci zaposlitev uporabljajo razlicne naine iskanja
zaposlitve, s katerimi pridobivajo informacije in vzpostavljajo stike z moznimi prihodnjimi
delodajalci (Svetlik 1994).



2.10OBLIKE ZAPOSLITEV

Pogodba o zaposlitvi za nedolocen cas je tipina, oziroma standardna oblika zaposlovanja in je
opredeljena v Zakonu o delovnih razmerjih (ZDR-1). Ostale atipi¢ne ali nestandardne oblike
zaposlovanja, oziroma pogodbe o zaposlitvi pa so po ZDR-1 (Ur. I. RS 21/2013):

e Pogodba o zaposlitvi s prokuristi ali osebami, ki so na vodilnih mestih,

e pogodba o zaposlitvi za dolocen cas,

e pogodba o zaposlitvi s krajSim delovnim ¢asom,

e pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, v primeru, ko zagotavljajo

delovno silo drugemu delodajalcu,

e pogodba o zaposlitvi za opravljanje javnih del,

e pogodba o zaposlitvi za delo od doma (Ur. I. RS 21/2013).
V nadaljevanju bom predstavila omenjene pogodbe o zaposlitvi in se osredoto¢ila na pogodbo
o zaposlitvi s kraj$im delovnim ¢asom in na pogodbo o zaposlitvi za doloCen cas, Saj sta v

Sloveniji ravno ti dve najbolj pogosti, poleg zaposlitve za nedoloCen Cas.

2.1.1 TIPICNA OBLIKA ZAPOSLOVANJA - ZAPOSLITEV ZA NEDOLOCEN
CAS

V Sloveniji se je dolgo upostevala le ena oblika zaposlovanja, ki je veljala za obicajno,
zaposlitev za nedolocen ¢as in sicer s polnim delovnim ¢asom. Vse socialne pravice, izhajajoce
iz dela, sovezane na omenjeno obliko zaposlovanja, Kar je pri iskalcih zaposlitve zelo zazeleno.
Na strani delodajalcev pa se je ta nacin zaposlovanja izkazal za najdrazjega. Ostale oblike
zaposlovanja so predstavijale izjemo, ker so se delodajalci zaposlitve s kraj§im delovnim ¢asom
posluzevali le v primeru tezkih delovnih razmer, iz socialnovarstvenih ali zdravstvenih
razlogov (Svetlik 1994).

Obicajno se sklepa pogodba za nedolocen cas, razen e je drugace doloCeno z zakonom.
Domneva se, da je pogodba o zaposlitvi sklenjena za nedolo¢en ¢as v primeru, da trajanje
pogodbe o zaposlitvi ni doloceno pisno ali v primeru, ko pogodba ni pisno sklenjena ob zacetku
dela za dolo¢en ¢as (Ur. I. RS 21/2013). Enako velja tudi, kadar pogodba o zaposlitvi ni v skladu
z zakonom ali kolektivno pogodbo ali v primeru, ko zaposleni ostane na delu tudi po preteku
pogodbe (Sciarra 2005, 487).
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S fleksibilizacijo trga dela pripomoremo Kk bolj prilagodljivemu trgu dela in odpiramo vrata
iskalcem prve zaposlitve ter omogocamo prehode zaposlenim, ki si Zeljo spremembe.
Fleksibilnost trga delovne sile se meri kot delez oblik zaposlitve, ki so razlicne od previladujoce
oblike, torej v slovenskem primeru, razlicne od zaposlovanja na podlagi pogodbe za nedolocen

¢as (Svetlik in drugi 2002, 26).

2.1.2 VZROKI ZA NASTANEK ATIPICNIH OBLIK ZAPOSLOVANJA

Rezultat relativno nizke gospodarske rasti, globalizacije, povecane konkurence Vv svetovnem
merilu, prestrukturiranja gospodarskih dejavnosti, hitrih tehnoloskih sprememb in hitrega
naraSCanja storitvenega sektorja, je razvoj in povecanje nestandardnih oblik zaposlovanja.
Velik wpliv na razvoj atipiénih oblk ima tudi demografska nestanovitnost znacilnosti
populacije in delovne sile, kot je staranje, priselievanje delovne sile iz manj razvitih drzav in
vecja soudelezba Zensk. Te razvojne znacilnosti pripeljejo do vecje stopnje socialnega tveganja
ter neopredeljenosti, vse bolj zabrisanih lo¢nic med brezposelhostjo in zaposlenostjo,
razgibanja tokov na trgu delovne sile, kar je vidno v fleksibilnosti zaposlovanja (Ignjatovié
2002).

Ko govorimo o zaposlovanju za dologen ¢as, moramo vedeti, da je tovrstno zaposlovanje
ve¢inoma posledica zacasne nadomestitve delavcev ali pa zaradi zaCasnega povecanja kolicine
dela. Delodajalci se fleksibilnih oblik zaposlovanja in zaposlovanja za doloen ¢as radi
posluzujejo, saj se na ta naCin enostavnejSe prilagajajo trgu, te oblike so ve¢inoma finanéno
bolj ugodne kot zaposltev za nedoloen Cas in jim omogocajo manjSe omejitve pri
zaposlovanju in odpus€anju delavcev. Delojemalci na drugi strani pa se poslizujejo kakrSne

koli oblike zaposlovanja, le daimajo zaposlitev (Svetlik 1994).

V praksi se pogodbo za dolocen cas velikokrat uporablja za sklepanje pogodb z novimi
zaposlenimi, ko se zaposlenega preprosto potrebuje in je pogodba za dolocen ¢as lahko
sklenjena tudi veckrat zapored, kar delodajalcu omogoca, da delavca po preteku roka (z novo
sklenjeno pogodbo) lahko Se zmeraj obdrzi v organizaciji, isto¢asno pa se lahko izogne
marsikaterim dolmostim, s katerimi bi se moral sooCiti v primeru konCanega delovnega

razmerja, ¢e bi imeli z delaveem sklenjeno pogodbo za nedoloc¢en ¢as (LangerSek 2013).

11



Recesija je povzrocila, da so mnoge organizacije zmanjSevale Stevilo zaposlenih, da bi na ta
na¢in zmanjSale stroske. V Stevilnih podjetjih se je povecalo zaposlovanje za dolocen cas, saj s
tem organizacija lahko nadzoruje fluktuacijo in svoje potrebe, ne da bi se ji bilo potrebno

dolgoro¢no obvezati in sklepati zaposlitve za nedolocen ¢as (Wagenaar in drugi 2013, 117).

S podro¢ja delovno-pravnin razmerij izhaja veliko zakonskih predpisov, ki obsegajo
zaposlovanje in predstavljajo ultimate in predvsem predpise in pravila, ki morajo biti
upostevani pri zaposlovanju. Pomembno nalogo pa kazejo tudi ukrepi, s katerimi drzava skuSa
vplivati na sestavo in velikost zaposlitvenih tokov, preko drzavnih organov (Prezelj in Svetlik
1992).

Zdravstveni ali drugth osebni razlogi v teZkih delovnih okoliS¢inah primorajo delavce k
zaposlitvi s skrajSanim delovnim Casom, saj se drugace za tovrstno zaposlitev ne navdusujejo
mladi iskalci zaposlitve, kot tudi ne brezposelni (Prezelj i Svetlk 1992). V Sloveniji je
zaposlitev s krajsim delovnim ¢asom namenjena zlasti tistim, ki so iz razlinih razlogov
nezmozni opravljati delo polni delovni ¢as (pojav v primeru invalidnosti, bolezni), zatorej
iskalci zaposlitve, brezposelni, praviloma ic¢ejo zaposlitev s polnim delovnim ¢asom, Ceprav
bi bila zaposlitev za krajsi delovni ¢as primerna tudi za mlade iskalce zaposlitev, saj bi jim
omogocala prehod v zaposlenost s polnim delovnim ¢asom in nizje izobrazenim omogocila tudi
pridobivanje potrebne strokovne usposobljenosti. Sistem obracunavanja dajatev je pri
zaposlovanju s kraj$im delovnim ¢asom enak kot pri zaposlovanju za polni delovni ¢as, zato bi

za tovrstno zaposlovanje morali bolj spodbuditi tudi delodajalce (Svetlik 1994).

Stalnost zaposlitve je pomemben dejavnik, ki mlade lo¢i od ostalih zaposlenih, saj so po navadi
prav oni zaposleni za dolo¢en cas, imajo preizkusno dobo in so na spisku odveénih delavcev,
ko se razmere zaostrijo. Trajnost zaposlitve je zato konkreten dejavnik, ki mlajSo generacijo

lo¢uje od starejSe generacije zaposlenih (Prezelj in Svetlik 1992).
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2.1.3 ATIPICNE OBLIKE ZAPOSLOVANJA

Vse oblike zaposlitev, ki se razlikujejo od tipicnih oblik zaposlitev, imenujemo atipicne oblike
zaposlitev. 'V dana$njem ¢asu lahko opazimo velikk porast teh oblik zaposlitev. Med
nestandardne oblike zaposlitev uvrs¢amo (Ignjatovic 2002):

e samozaposlitev,

e zaposlitev s skrajSanim delovnim casom,

e zaposlitev za dolocen cCas in

e novodobne raznolicne iacice klasicnih oblik fleksibilnega zaposlovanja (Ignjatovié

2002).

Pri nestandardnih oblikah zaposlovanja je potrebno izpostaviti, da to niso oblike, ki bi
previadovale na trgu dela. Cedalje ve& organizacij se v zadnjem &asu poshuzuje atipiénih oblik
zaposlovanja, posebno v razvitih druzbah (Ignjatovic 2002, 82). Ignjatovi¢ (2002, 82) o teh
oblikah zapiSe:

Najbolj pogoste oblike postmodernega zaposlovanja — delo s skrajsanim delovnim ¢asom (part-time),
delo za dolo¢en ¢as, pogodbeno delo, delo na domu in samozaposlovanje — SO postajale vse
pomembnejse tudi z razvojem storitvenih dejavnostiv 70. in 80. letih prejSnjega stoletja. Gre za modele
zaposlovanja, ki se pojavljajo predvsem na sekundamem trgu delovne sile in se ve¢inoma razlikujejo
od redne zaposlitve po vefjem tveganju, manj§i varnosti, nizem vrednotenju in zacasnosti. S
podaljSevanjem obdobja stagnacije gospodarstev pa se te oblike Sirjjo tudi v jedro, na primarni trg

delovne sile (Ignjatovi¢ 2002, 82).

2.1.3.1 POGODBA O ZAPOSLITVI ZA DOLOCEN CAS

Zaposlitev za doloen cas vklju¢uyje delavce, ki imajo vnaprej doloCen cas trajanja pogodbe
(OECD 2016). Trend zaposlovanja za dolo¢en ¢as se je zaCel v letu 1980 in je izkazal najvecji
napredek na evropskem trgu delovne sile. Skoz leta lahko vidimo, da Stevilo zaposlitev za
doloc¢en ¢as mo¢no narasca, nato upade in ¢ez Cas ponovno naraste. Ta trend je mo¢no odvisen
od gospodarske rasti. Zaposlovalci si zelijo veéje fleksibilnosti, medtem ko zaposleni ne
stremijo k pogodbam za dolocen cCas in bi se raje zaposlili za nedolo¢en ¢as (Wagenaar in drugi
2013, 118).
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Zakon o delovnih razmerjinh (Ur. |. RS 21/2013) doloca, da lahko pride do sklenitve pogodbe o
zaposlitvi za dolocen cas v primeru, ko govorimo o:

e Delu, ki traja le dolo¢en cas,

e nadomestitvi zacasno odsotnega delavca,

e zaCasno povecCani razseznosti dela,

e zaposlitvi osebe brez drzavljanstva ali tujca, prokurista ali vodilnega delavca,

e opravijanju sezonskega dela,

e pripravo delavca na delo, usposabljanje, izobrazevanje,

e opravijanju javnih del,

e pripravo projektno organiziranega dela,

e predaji dela,

e v posebnih primerih dolocenih z zakonom (Ur. |. RS 21/2013).

V Veliki Britaniji je bila izvedena Direktiva EU o zaposlitvi za dolo¢en &as. Ce predvidevamo,
da je bila dosezena odlocitev, da bo organizacija sama najela delavce, se poraja pomembno
vprasanje, ali se ljudi zaposli za nedoloCen ali dolo¢en ¢as. Zaskrbljenost, da bi lahko
delodajalci zlorabili uporabo pogodb za dolocen cas, je bila motivacija za Direktivo EU o delu
za doloCen cas. Cilja direktive sta dva. Prvi cilj je izboljSanje kakovosti dela za doloCen Cas z
zagotovitvijo uporabe nacela o nediskriminaciji. Drugi cilj je, da bi preprecili zorabo

veckratnih ponavljajo¢ih se pogodb za dolocen cas (Lewis in Sargeant 2004, 37).

Pogodba o zaposlitvi je sestavljena kot katerakoli druga pogodba in je lahko sklenjena ustno ali
pisno (ali v kombinaciji obojega). V njej bomo nasl meSanico izrecnih in implicitnih pogojev.
Ne obstaja standardna oblika pogodbe o zaposlovanju in je stvar dogovora vsakega delodajalca
in delojemalca (Holland in Burnett 2013, 15).

Za isto delo ne sme biti sklenjenih ve¢ pogodb, ¢e je bil ¢as pogodb daljsi od dveh let. Dovoljeno
je le v primerih, ki so zakonsko dolo¢eni ali ¢e je pogodba podpisana za Cas trajanja projekta,
projekt dela pa traja ve¢ kot dve leti. Pogodbeni stranki imata enake dolmosti in tudi pravice
tako v pogodbi za dolo¢en kot v pogodbi za nedolo¢en ¢as (Ur. I RS, $t. 21/2013).
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Graf 2.2: Odstotek zaposlenih za dolo¢en ¢as glede na vse zaposlene
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Iz organizacij so med leti 2008 in 2009, v ¢asu gospodarske krize, odsli zlasti delavci, ki se jim
je pogodba za doloc¢en cas iztekla. Glede na to, da mladi in prebivalci iz tujine predstavljajo
vecji delez zaposlenih za doloCen Cas, so le-ti postali prve zrtve gospodarske krize. TakSen trg
dela je za dolocene pristranski, vendar istocasno omogoca fleksibilnost, ki je pomembna z
makroekonomskega vidika (Drobni¢ 2009, 106). Glede na podatke OECD (glej graf 2.1) je v
Sloveniji povpre¢je zaCasnih zaposlitev glede na vse oblike zaposlitev mnogo viSje, kot v
ostalih OECD drzavah. Ce primerjamo po spolu, je v Sloveniji ve&ji odstotek Zensk zaposlenih
za dolocen c¢as kot moskih (OECD 2016).

2.1.3.2 POSLEDICE ZACASNIH ZAPOSLITEV ZA ZAPOSLENE IN DRUZBO

V produkcijskem postopku je delo donosno do tiste tocke, ko je storilnost na novo zaposlenega
enaka njegovi realni pla¢i, kar pa pomeni, da vi§ja kot je realna pla¢a, manj delavcev se splaca
zaposliti. Kadar pa produktivnost v podjetju naraSca (zaradi izboljSane tehnologije, pove€anje

kapitala), se tudi potreba po novi delovni sili povecuje (Svetlik in drugi 2002).

Zaposleni za dolocen cas so bolj pogosto podvrzeni nesream pri delu, poSkodbam in smrti, kot
tiste, ki so zaposleni za nedoloCen cas. Do tega pripelje dejstvo, da imajo zacasni delavei manj

znanja in izkuSenj s praksami organizacije, osami opremi in ljudeh. Vse to ima vpliv na njihovo
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kakovost zivljenja. Stalno se soocajo s stresom zaradi straha pred izgubo zaposlitve in straha
pred iskanjem nove zaposlitve. Pestijo jih tudi strahovi glede pokojninskega nacrta,
zdravstvenega zavarovanja in obnavljanja spretnosti in ve$¢in. Po eni strani SO take zaposlitve
nezanesljive, vendar po drugi strani, predstavljajo moznost, da posameznik prestopi iz skupine
brezposelnih v skupino zaposlenih. Zaposleni za dolo¢en cas imajo zagotovljenih manj

ugodnosti in pravic in ob¢utijo manj varnosti kot ljudje, zaposleni za nedoloen ¢as (Campbell

in Burgess 2001).

Opravijenih je bilo veliko raziskav o negativnih posledicah negotovosti zaposlitve na ¢lovekovo
telesno in duSevno pocutje. Zaposlitev posamezniku zagotavlja dohodek, vklju¢enost v druzbo,
moznost za samouresniC¢itev in bolj organizirano Zivljenje, kar je dokazano mo¢no povezano S
psiholoskim dobrim pocutjem. Strah pred izgubo zaposlitve in negotove zaposlitve vodijo v

psiholosko stisko zaposlenih (Paugam mn Zhou 2007, 179).

Z dolgoro¢nimi zaposlitvami dosezemo dolo¢eno raven stabinosti, kar vpliva na boljSe
predvidevanje in varnost ter na izmenjavo znanj med zaposlenimi. Zaposleni za nedolocen cas
so pripravljeni sprejeti nizje plaée v zameno za varnost. Za zaposlitve v javnem sektorju je
znano, da so manj donosne kot v privatnem sektorju, ampak so zato bolj varne in dolgoro¢ne.
Z vidika zaposlovanja bi bilo nevarno odvzeti varnost zaposlitve in obdrzati nizke place, ker bi

to privedlo do pomanjkanja kandidatov za zaposlitev (Lane 2000, 135).

Spet drugi avtorji zagovarjajo, da morajo organizacije ve¢ vlagati v ves€ine in usposobljenost
zaposlenih in v Zeljo zaposlenih po menjavanju zaposlitve in fleksibilnosti. Od zaposlenih se
pricakuje, da bodo iskali priloznosti za usposabljanje, z namenom, da povecajo svojo »trzno
vrednost«. Zaposleni bi morali manj pozornosti namenjati varnosti zaposlitve v eni organizaciji
in ve¢ pozornosti posvetiti njihovi vrednosti na trgu delovne sile (Schalk 2004, 287). Zacasne
zaposlitve lahko pomenijo fleksibilnost podjetjem, ki delujejo v nestabilnemu gospodarskemu
okolju, lahko pa pomenijo prostovolino odloc¢itev delavcev, ki imajo raje fleksibilnost, ki je
povezana s temi oblikami pogodb. V organizacijah, kjer se poslizujejo zaCasnih oblik dela,
lahko pride do negativnega vpliva na u¢inkovitost in uspesnost. Delavci, ki delo opravijajo na
podlagi zaCasnih pogodb, so bolj podvrzeni negotovosti, kot zaposleni za nedolocen cas.
Delodajalci obi¢ajno ne vlagajo veliko v zaCasne delavce, kar zmanjSa njihovo uéinkovitost in
produktivnost. V zadnjih dveh desetletjin pred gospodarsko krizo se je oblika zaposlitve za

dolocen €as, mocno razsirila. S tem so hoteli trg dela narediti bolj fleksibilen. To so Zeleli doseci
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z manj restriktivnimi predpisi za pogodbe za dolo¢en c¢as in s strogimi pogoji za pogodbe z
redno zaposlitvijo. ReSitev tega problema bi bila strozja zakonodaja na podro¢ju zaposlhitev za
dolocen cas in hkrati manj restriktivna zakonodaja o odpuscanju delavcev, zaposlenih za
nedoloCen c¢as. V primeru, da bi bile v uporabi enotne ali zdruzene pogodbe, bi bili stroski
odpuscanja delavcev zaposlenih za dolocen in nedoloCen ¢as podobni. Za vse spremembe bi
bile potrebne u¢inkovite dopohilne reforme (OECD 2015, 20).

2.1.3.3 POGODBA O ZAPOSLITVI MED DELAVCEM IN DELODAJALCEM, KI
OPRAVLJA DEJAVNOST ZAGOTAVLIJANJA DELA DELAVCEV DRUGEMU
UPORABNIKU

Delodajalec, ki opravlja dejavnost posredovanja delavcev drugemu uporabniku, sklene z
delavci pogodbo o zaposlitvi z namenom zagotavljanja delavcev drugemu uporabniku, vendar
pa delodajalec ne sme delavcev napotiti na delo k delodajalcu v primeru, da gre za
nadomeScanje stavkajocih delavcev ali pa je delodajalec v preteklem letu odpovedal pogodbo
o zaposlitvi ve¢jemu Stevilu delavcev, ki so bilo zaposleni pri njemu. Prav tako ne sme
delodajalec za zagotavljanje dela delavcev napotiti uporabniku v primeru delovnin mest, kjer
bi bili po mnenju uporabnika podvrZeni nevarnosti in tveganju. Napotenih delavcev uporabnik
ne sme sprejeti ve¢ kot petindvajset odstotkov Stevila svojih zaposlenih delavcev, vendar se ne
upostevajo delavei zaposleni za dolocen ¢as. V pogodbi delavec in delodajalec opredelita, da

bo delavec zacasno opravljal delo pri drugemu uporabniku (Ur. . RS 21/2013).

2.1.3.4 POGODBA O ZAPOSLITVI S KRAJSIM DELOVNIM CASOM

Pogodba o zaposlitvi s krajSim delovnim c¢asom se skladno z Zakonom o delovnih razmerjih
sklene za delovni cas, ki ni enak polnemu delovnemu casu, vendar pa so delavcu prihranjene
enake dolmosti in tudi pravice, kot delavcu zaposlenemu za polni delovni ¢as. Razlika je le ta,
da te pravice in obveznosti delavec uveljavlja skladno z delovnim casom, za Ki je zapisan v
pogodbi. Delavec lahko doseZe polni delovni Cas tako, da sklene ve¢ pogodb za krajsi delovni
Cas z razlicnimi delodajalci (Ur. |. RS 21/2013).

Pogodbi o zaposlitvi s krajsim delovnim ¢asom mora vsebovati podatek kdaj naj bi bil zacetek
in kdaj konec dela, kdaj in koliko ¢asa trajajo delovni odmori, kako dolg je lahko najdaljsi

delovni dan in v veliko primerih je doloceno tudi to, kaksen je pricakovani obseg narejenega
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dela (izdelkov ali storitev). Doloc¢eno je tudi Stevilo delovnih ur v tednu, delovne izmene, letni
dopust, praznina odsotnost, ¢as za izobrazbo, delovna doba, najnizja starost, s katero s katero
se posameznik lahko zaposli in potrebna starost za upokojitev. Vsi navedeni podatki so za
delavce pomembni, saj so jim z dolo¢anjem ¢asa za delo odtujene dolocene pravice, Kjer vmes
posega drzava, ki zagotavlja normalno delovanje sistemov socialne varnosti in delavcem glede
na Stevilo ur dela odmerja socialne ugodnosti. Krajsanje delovnega ¢asa nastopa z namenom
prerazdelitve doloCene koli¢ine dela, ker je delovni Cas ¢edalje krajsi, hkrati pa naras¢a Stevilo
delovno aktivnega prebivalstva. Poslediéno veéja delovna storilnost prinasa vecji dohodek
zaposlenim, vendar jim vsaka nadaljnja denarna enota pomeni manj in bolj cenijo prosti ¢as in
se raje odpovejo delu dodatnega zaslizka, v korist daljSega prostega Casa. Ker pa imamo v
Sloveniji razmeroma nizke dohodke, veliko zaposlenih ni pripravljenih na podaljSevanje
prostega Casa na racun stagnacije dohodka, kar pa se spremeni v kriznih ¢asih, ko so ljudje
pripravljeni delati ve¢, opraviti ve¢ nadur in delati ob neobi¢ajnem c¢asu. Takrat nastopi tudi
zmanjSanje odsotnosti z dela. SkrajSevanje delovnega casa lahko pojasnimo tudi kot rezultat
vecje intenzitete dela, ki vodi v utrujenost in posledi¢no daljsi ¢as za obnavljanje delovne sile.
Na to wpliva tudi prizadevanje zaposlenih, da bi se izognili nesamostojnemu, zdravju
Skodljivemu in nezanimivemu delu. Razloge proti skrajsevanju delovnega casa gre iskati v
mizevanju pla¢, ali pa naras¢anju stroskov delodajalcev, kar posledicno wvpliva na
nezadovoljstvo delavcev in slabSo motivacijo, ki povzro¢i tudi organizacijske probleme za
delodajalcev  do posledicnega skrajSevanja obratovalnega Casa. V primeru nastanka
skrajSevanja delovnega Casa, se delodajalci najprej posluzijo bolj produktivno zaposliti pod
zaposlene delavce in pove¢anja §tevilo nadur. Ce zaokrozimo, lahko ugotovimo, da je udinek

na zaposlovanje poslediéno zelo skromen, Ce sploh obstaja (Svetlik in drugi 2002).

Delna zaposlitev je naslovljena zlasti zaposlenim, ki delo dopolnjujejo z drugimi aktivnostmi,
ki so jim pomembne, saj je delovni Cas krajsi in ga lahko zaposleni svobodno razporeja. Delna
zaposlitev pa ima tudi Stevine slabe strani, saj delavci, ki niso zaposleni za polni delovni Cas,
nimajo nikoli enakih pravic, kot tisti, ki so. Prav tako so slabse vklju¢eni v organizacijo in
delovna mesta so slabse kakovosti Se vedno torej velja, da vegina ljudi sprejme delno

zaposlitev, ker nima moznosti za zaposlitev za polni delovni ¢as (Svetlik in drugi 2002).

Pri skrajSevanju delovnega Casa gre lahko tudi za:
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e krajsi delovni dan (zaposleni so manj utrujeni in imajo vec Casa za druzino in hobije. Za
delodajalce pa to pomeni uvedbo novih izmen in mogoCe pricakovano dodatno
zaposlovanje),

e krajsi delovni teden (delovni teden se skrajsa npr. na 4 delovne dni, kar izboljsa
motivacijo zaposlenih, krajSa je poraba ¢asa za priprave na delo, manjSa je odsotnost z
dela in nizji so fiksni stroski podjetja. Po drugi strani pa je to slabSe za vzgojo otrok, saj
tako starsi delajo ve¢ ur dnevno, poveca se tudi utrujenost zaposlenih),

e daljsi letni dopust (ne vpliva na zaposlovanje),

e Kkrajsa delovna doba (ena izmed moznosti je predCasno upokojevanje, Ki naj bi zelo
pozitivno vplivalo na zmanjSevanje brezposelnosti. Druga moznost je podaljSevanje
zacetnega izobraZzevanja mladih, tretja pa izobrazevanje in izpopolnjevanje ob delu, kar
zahteva zaCasno prekinitev dela.),

e delna zaposlitev (naj bi trajala manj kot polni delovni ¢as in bi delodajalci s tvorbo
delnih delovnih mest namesto stalnin delovnin mest pripomogli k zaposlovanju vec
ljudi, saj tako preskrbijo delo ve¢jemu Stevilu ljudi),

e zaCasno skrajSanje delovnega Casa (v primeru kratkotrajnih tezav v proizvodnji, saj
nadomesti odpustitev zaposlenih in prepreci stroske ponovnega zaposlovanja) (Svetlik
in drugi 2002).

V Sloveniji so prednosti krajSega delovnega casa slabo poznane. Tak na¢in dela je primeren, ¢e
je trg dela gibcen, hkrati pa je delo za krajsi delovni ¢as eden od dokazov taksSne proznosti
(Drobnic 2009, 108). Drobni¢ (2009, 108) meni, da bi bilo o krajsem delovnem casu potrebno

seznaniti tiste, ki jim prosti ¢as predstavlja bolj pomembno dobrino kot zashizek.

2.1.3.5 POGODBA O ZAPOSLITVI ZA OPRAVLIANJE DELA NA DOMU

Zakon o delovnih razmerjih doloca, da lahko delavec delo opravlja od doma ali pa v prostorih,
ki so izven poslovnih prostorov delodajalca. Sem spada tudi delo, ki se opravija preko
informacijske tehnologije. Pravice in obveznosti delavca so iste za delavca, ki delo opravija na

domu in za delavca, kidelo opravija v poslovnih prostorih delodajalca (Ur. I. RS 21/2013).

Ta oblika zaposlitve ima prihodnost v danasnjem casu, saj se z delom na daljavo delodajalcu

mizujejo stroski, kot so stroski najemnin, prevoza in podobno. Veliko prednosti imajo tudi
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zaposleni, ki lazje usklajujejo druzmo in delo, si svobodno razporedijo delovni cas ter se lahko
zaposlijo v oddaljenem kraju. Zaposleni so podvrzeni manjSemu stresu v domacem okolju, kar
ugodno vpliva na zdravje. Slabosti pri tej obliki zaposlitve so slabsi pretok informacij, manj
timskega dela, neosebna komunikacija (Drobnic 2009, 117).

2.1.4 MOZNE OBLIKE POGODBE

Pogosto se pojavljajo razlicne oblike pogodb, ki se uporabljajo za brezposelne. Tako lahko
omenimo pogodbo o zaposlitvi za opraviljanje javnin del, ki jih opravljajo brezposelni in

pogodbo o zaposlitvi s poslovodnimi osebami ali prokuristi in z vodilnimi delavci.

2.1.4.1 POGODBA O ZAPOSLITVI ZARADI OPRAVLIJANJA JAVNIH DEL

Pogodbo o zaposlitvi za opravljanje javnin del skleneta brezposelna oseba in delodajalec,
upostevajo¢ posebnosti iz Zakona o delovnih razmerjih (Ur. . RS 21/2013). Javna dela
zajemajo dela, organizirana s strani javnega sektorja, pri katerin sodeluje relativno veliko ljudi
mn katerih u¢inek je druzbeno koristen. Akterji politike zaposlovanja posezejo po javnih delih
takrat, ko so razhajanja med ponudbo in povprasevanjem po delovni sili velika, posebno takrat,
ko je dolo¢en kader dalj ¢asa nezaposljiv (Svetlik 2002, 294-95).

Z javnimi deli se zeli doseci naslednje cilje:

- Razvijati delovne sposobnosti brezposelnih oseb,

- usposabljati brezposelne osebe,

- ozavestiti brezposelne o pomembnosti poklicnega razvoja in prevzemanju odgovornosti
za zaposlitev,

- podporo ljudem brez zaposlitve pri iskanju le-te,

- spodbujati prehod iz javnih del v zaposlitev ali samozaposlitev,

- spodbujati razvoj storitev na lokalni ravni (Svetlik in drugi 2002, 205).

2.1.4.2 POGODBA O ZAPOSLITVI S POSLOVODNMI OSEBAMI ALI PROKURISTI IN
Z VODILNIMI DELAVCI
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V primeru, ko pogodbo o zaposlitvi sklepa prokurist, so lahko pravice in obveze v zvezi z
plac¢ilom za delo, doloc¢ila in omejitve delovnega razmerja, delovni Cas, zagotavljanje odmorov
in prenehanjem pogodbe o zaposlitvi drugace urejene, kot v tipicni obliki zaposlitve. V izrednih
primerih  lahko pogodbo o zaposlitvi za dolo¢en ¢as sklene vodilni delavec, ki vodi
organizacijsko enoto, v primeru, ko je pri delodajalcu Ze zaposlen za nedolo¢en cas (Ur. I. RS
21/2013).

2.2 ZAPOSLOVANJE V JAVNI UPRAVI

Bucar (v Hacek 2015) pravi, da mora drzava preko javne uprave s svojimi mehanizmi
zagotavljati nekatere blaginje, ki jih ni mozno dose¢i s trzno menjavo. Te dobrine lahko
razdelimo na dobrine, ki morajo biti na dosegu vseh ljudi (personalna in premoZenjska varnost,
zdravstvo, osnovna izobrazba) in dobrine, ki jih je potrebno ljudem wsiliti zaradi javnega
dobrega (veterinarstvo, komunala, obvezno zdravstvo), dobrine, ki ne morejo biti
individualizirane (kolektivne komunalne storitve), ter dobrine, ki so v monopolnem polozaju
(energetika) (Hacek 2015).

Zaposlitve v javnem sektorju predstavljajo visoko varnost zaposlitev, ugodnosti starejSim
zaposlenim pri pla¢ah in napredovanju in nacrtovanje karierne poti, kar razlikuje zaposlitve v

javnem sektorju od zaposlitev v zasebnem sektorju (Gottschall in drugi 2015, 4).

Najpomembnejsi faktor vsake organizacije je zaposleni in njegovo delovno mesto. V
organizacijah javne uprave se zaposleni imenuje javni ushizbenec, ki po definiciji opravlja
javno funkcijo in so njegove naloge v upravnem sistemu upravne ali izvrSne narave, njegova
dejavnost pa se Steje kot dejavnost drZzavne organizacije. Javni usluzbenec status pridobi z
enostranskim oblastnim aktom imenovanja, ali pa s pogodbenim aktom, ki je zasebnopravne ali
pa javnopravne narave (drugace kot pri zasebnem delovnem razmerju, kjer se podpiSe delovna
pogodba o zaposlitvi). Delodajalec sam dolo¢a obveznosti in pravice, kot suverena oseba in s
tem se vzpostavi ushizbensko razmerje med delodajalcem in izvajalcem upravne dejavnosti
(Hagek 2015).

Webrov model birokratske organizacije ima pomembno viogo pri razvoju sistema javnih
usluzbencev. Izbor javnih ushizbencev temelji na dosezenem delovnem dosezku in

sposobnostih, na izbor pa ne smejo vplivati dejavniki kot so jezik, rasa in spol. Po Webrovem
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modelu so Kkriteriji za izbor javnih usluzbencev strokovna usposobljenost ali splosna
intelektualna sposobnost. Neupostevanje tega pri zaposlovanju lahko vodi do manjSe uspesnosti
javnega sektorja (Hacek 2005, 49).

Bistvenega pomena v sistemu javnih usluzbencev je razvrstitev delovnih mest, saj predstavlja
delitev delovnih mest glede na znanje, odgovornost in dolmosti ki so nujni za uspe$no
opravljene naloge. Opis delovnega mesta mora vsebovati (Hacek 2015):

- naziv delovnega mesta,

- pripadajoce dolmosti in obveznosti povezane z delovnim mestom znotraj organizacije,

- ter sposobnosti za dobro opravljanje dela (Hacek 2015).

Klasifikacija delovnih mest omogoc€a skrb za nepristranskost in preglednost, skrb za povezavo
nalog znotraj sistema delovnih mest ter za postavitev standardov znotraj sistema javnih
usluzbencev, kot so napredovanje in ocenjevanje. Klasifikacijski sistem lahko izvira iz
kvalifikacijskih poloZzajev, oziroma delovnih mest, kjer posami¢na kategorija zajame vsa
delovna mesta, ki imajo enake ali podobne naloge. Delovno mesto je najmanjSa enota in
postopek klasifikacije se zatne pri njem. Delovna mesta lahko med seboj primerjamo, saj je
delovno mesto zbirka vseh nalog, ki jih posamezni javni uslizbenec opravlja. To omogoci
klasifikacijo mest po razlicnih lastnostih v skupine in S tem se ugotovi, koliko delovnih mest
obstaja in koliko javnmih ushiZzbencev je Se potrebno zaposliti S pomocjo klasifikacije se
identificira kaksSne profile zaposlenih organizacija potrebuje, lazje se primerja usluzbence in
ocenjuje njihovo uspeSnost, kar posledicno prinese kriterije za napredovanje in pravicnejSe
nagrajevanje. Klasifikacija tudi zagotavlja, da so sredstva v javni upravi preudarno porabljena.
Sorodna delovna mesta naj bi bila praviloma zbrana v posebne skupine znotraj katerih
zahtevnost delovnega mesta naras¢a (Hacek 2015).

V Sloveniji je v ustavi doloceno, da se v upravnem sistemu zaposluje zgolj na podlagi javnega
razpisa, razen v iziemnih, zakonsko dolo¢enih primerih. Javni razpis prepreCuje nepotizem in
prijateljske vezi pri pridobivanju delovnih mest. lzrednega pomena Vv sistemu javnih
usluzbencev je nacelo ki pravi, da imajo vsi drzavljani enak dostop do javne sluzbe. Moznost
enake dostopnosti do zaposlitve Vv javni upravi tako vkljuuje obvezen javni razpis vseh prostih
delovnih mest v javni upravi (Hacek in Baclija 2007).

Delovno razmerje se s pogodbo o zaposlitvi sklene za delovno mesto, ki je zajeto v kadrovskem
naCrtu organizacije. Za zaposlitev morajo biti izpolnjeni doloeni pogoji. V primeru, ko se

obseg dela trajno poveca in ga sedanje zaposleni ne morejo opraviti, se lahko izprazni delovno
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mesto. Pomemben pogoj je tudi, ¢e ima dolo¢en organ na voljo prosta sredstva za zaposlitev
novega delavca, in ¢e je zaposlitev skladna s kadrovskim nacrtom. Pred internim nate¢ajem
predstojnik oceni, ali je mogoce z notranjo reorganizacijo opraviti dodatne delovne naloge. V

primeru, ko to ni mogoce, se zacne postopek nove zaposlitve (Hacek 2015).

Na podrocju ¢loveskih virov je osnova za vse dejavnosti strategija organizacije. Potrebe po
Cloveskih zmoznostih je potrebno nacrtovati kratkorocno, ¢eprav zna to biti otezeno zaradi hitro
spreminjajoega okolja. Akt na katerem temelji nacrtovanje kadrov se imenuje sistematizacija
delovnih mest s katero se dolo¢ijo delovna mesta potrebna za izvajanje nalog.

Podrobna opredelitev delovnih mest in potreb po delavcih je oteZena zaradi vpliva razlicnih
dejavnikov na organizacijo. Ta problem reSujejo tako, da v sistematizaciji predvidijo vec
delovnih mest kot jih potrebujejo, medtem ko je dejanska sistematizacija odvisna od trenutnih
razmer (Brejc 2002).

Organizacije javnega sektorja so v tem Casu pod mo¢nim pritiskom, kako zagotoviti Cedalje
veCji obseg javnih storitev z mocno omejenimi sredstvi. Kadrovski oddelki se masovno
ukvarjajo s spremembami programov, odpuScanji, spremembami pla¢nih sistemov in novimi
nac¢ini dela (Burke in drugi 2013, 31). Vlada je sprejela ukrepe glede zaposlovanja v javnem
sektorju, z namenom ublaZitve posledic finan¢ne krize. Usmeritve in odlocitve viade zajemajo
javne agencije, zavode, sklade in gospodarske zavode ter druge osebe javnega prava, v primeru
ko so posredni uporabniki drzavnega proracuna. Osebam javnega prava so podro¢na ministrstva
dala nalogo, da preverijo programe dela, kadrovske in finan¢ne nacrte ter predlagajo mozno

izpopolnjevanje in izboljSanje poslovanja (Racunovodja 2015).
V spodnjem grafu (glej graf 2.2) je prikazano Stevilo zaposlenih v organih drzavne uprave po
skupnem kadrovskem nacrtu od 1.1.2004 do 1.1.2016. V skupnem sestevku lahko razberemo,

da se je Stevilo zaposlenih v organih drzavne uprave od leta 2004 do leta 2016 zmanjSalo za

3090 zaposlenih, kar pomeni ve¢ kot 9 %. Stevilo zaposlenih po letih pada v vseh sektorjih.

Graf 2.3: Stevilo zaposlenih v organih drzavne uprave
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2.2.1 PRENEHANJE DELOVNEGA RAZMERJA V JAVNI UPRAVI

Do prenehanja delovnega razmerja v javni upravi lahko pride, e potece Cas za katerega je bilo
sklenjeno delovno razmerje, s pisnim sporazumom razveljavitve pogodbe ali odpovedjo
pogodbe s strani delavca in delodajalca, s smrtjo usluzbenca ali Ce usluzbenec ne opravi
strokovnega izpita, ki je vnaprej dolo¢en v pogodbi o zaposlitvi kot pogoj za delo, ¢e je
usluzbenec obsojen za naklepno kaznivo dejanje, ali pana kakSen drug nacin, ki ga ureja zakon.
Ko pride do prenehanja delovnega razmerja, se usluzbencu odvzame polozaj in naziv, ki ga je
do tedaj imel. Delodajalec lahko da delavcu odpoved, ko delo usluzbenca postane nepotrebno
za organizacijo in ga ni mogoce premestiti na drugo delovno mesto iz poslovnega razloga. Do
odpovedi s strani delodajalca lahko pride tudi, Ce je usluzbenec nesposoben za opravljanje
svojega dela, zaradi disciplinskega ukrepa, ¢e delavec ne opravi poskusnega dela, ali pa je bil
z dela neopraviceno odsoten zaporedoma pet delovnih dni (Hacek in Baclja 2007). Do
prenehanja delovnega razmerja lahko pride tudi zaradi ukinitve ali preureditve organa, in sicer
ko naloge organa preidejo na nek drug organ. Kadar je to mogoce, se tudi v primeru razpustit ve

organa delovno mesto Se naprej vzdrzuje s prerazporeditvijo ali prekvalifikacijo (Hacek 2015,
121).

3 UPRAVLJANJE CLOVESKIH VIROV
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Organizacije so sestavljene iz ljudi in ni upravijalne dejavnosti, ki se je ne bi dotaknilo
upravljanje ¢loveskih virov. V praksi se morajo menedzerji ukvarjati s stalnim tokom
organizacijskih in okoljskih dogodkov, ki so si pogosto podobni, ampak tudi dovolj razli¢ni, da

zahtevajo sveze in drugacno razmiSljanje (Price 2011, 3).

Izraz upravljanje s ¢loveskimi viri je postal popularen v 80h letih in vklju¢uje industrijski odnos
in ravnanje osebja v okviru skupne organizacijske strategije, ki poudarja Cloveske vidike
upravijanja in se ukvarja z ljudmi v organizacijah (Rose 2004, 10). Upravijanje ¢loveskih virov
je opredeljeno kot strateski in usklajen korak k upravljanju, po preverjanju najbolj cenjenih
sredstev, Ki jih ima organizacija-ljudje, ki zasedajo tam delovna mesta in ki prispevajo k

doseganju njenih ciliev, posami¢no in skupinsko (Armstrong 2006, 3).

Prvi korak pri upravljanju s ¢loveSskimi viri je naértovanje Cloveskih virov, saj se proces
upravljanja cloveSkih virov za¢ne z oceno, kakSen kader potrebujemo v organizaciji n v
koliksnem Stevilu v prihajajocem obdobju. Govorimo o procesu, s katerim se organizacija
preprica da ima ljudi, katere potrebuje, in v Stevilu, ki ga potrebuje, na pravem mestu in ob
pravem casu. Ljudje morajo biti zmozni uCinkovito i uspeSno opraviti naloge, ki bodo

pomagale organizaciji doseci svoje cilje (Randhawa 2007, 22-23).

Upravljanje s ¢loveskimi viri nekatere organizacije imenujejo tudi ravnanje s Cloveskimi viri,
management kadrovskih virov ali kadrovska politika. Zajema celo sestavo razliénih aktivnosti,
ki vodijo do interesov, ki zadovoljijo organizacije in osebe. Posameznik v tem primeru pomeni
zaposlenega in uporabnika javnih storitev, ki pricakuje kakovost, ki je lahko dosezena le s
spremenjenimi pristopi upravljanja cloveskih virov (Ferfila in drugi 2007, 196).

Kadrovska funkcija se izvaja v kadrovski sluzbi, njena vsebina pa je vezana predvsem na
upravno-organizacijske naloge. Sem spadajo informiranje o prostih delovnih mestih in
objavljanje prostih delovnih mest, celoten postopek od razpisa do sklenitve delovnega razmerja
ter vodenje evidenc in podobne naloge. Vodja kadrovske sluzbe poleg opravljanja svojih rednih
delovnih nalog, svetuje svojim vodinim in vodstvenim osebam o vprasanjih s svojega podrocja
(Brejc 2002).

Okolje je nestanovitno i hitro spreminjajoe se i tudi dolmnosti, ki jih ima uprava do
uporabnikov dobivajo vedno bolj celovito podobo. Vse veéje in bolj zahtevne so tudi zahteve
odjemalcev javnih storitev. Vzroki za spremenljivost okolja se razdelijo na zunanje in notranje.

Med notranje dejavnike Stejemo dinamiko vrednot in organizacijske upravne kulture, zahteve
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po sistemski obravnavi poloZaja s strani zaposlenih in individualizacijo. Kot zunanje dejavnike
pa Stejemo zahtevo po znizanju Stevila javnih usluzbencev, bolj kritiCen in zahtevnejSi odnos
uporabnikov ter vse bolj zahtevne in obseznejSe upravne naloge. To problematiko pokriva
izvajanje konceptov novega upravljanja javnega sektorja (NUJS), ki tezi k vpeljavi podjetniSkih
nacel dela v javno upravo s primarno usmerjenostjo k uporabniku, trznimi mehanizmi in
upravijavsko fleksibilnostjo pri sami organiziranosti pri delu. Hkrati pa ne smemo zanemariti

nacel zakonitosti, pravicnosti in eti¢nosti, ki so znacilne za javni sektor (Hacek 2001, 81).

Do najbolise kakovosti delovanja organizacij pridemo, ¢e je ravnanje s cCloveskimi viri
usmerjeno Kk akciji proaktivnih organizacij, kjer zaposleni sodelujejo, saj naj bi bile organizacije
najbolj uspesne, ¢e namenijo najve¢ pomena upravljanju s Cloveskimi virt (Hacek 2001, 82).
Vcasith je nacelo izvajanja dela temeljilo na dolzostih, sedaj pa je najvecji poudarek na
samorazvoju, kar pomeni, da so zaposleni bolj motivirani s spodbudami in nagrajevanjem, ne
pa s sankcijami in ukazi. Pritem ima pomembno viogo sistem napredovanja v javnem sektorju.
Ce je sistem napredovanja jasno zaértan, so zaposleni bolj motivirani, ker se trudijo dokazati
svoje sposobnosti in dobijo obcutek, da se jim polozaj v ¢asu njihove delovne dobe izboljSuje
(Hacek 2001, 82—-84). Ravno tako je pomemben element placni sistem javnih ushwzbencev, ki
mora zagotavljati konkretno osnovo za zvljenje. Brez tega pri zaposlenih teZzko doseze$
lojalnost in motivacijo usluzbencev za zaposlovanje v javni upravi in delajo po svojih najboljSih

zmoznostih (Hacek 2001, 89).

Za kakovostno delovno silo je pomembno tudi izobrazevanje. Vse bolj pogost je pojav
vsezivljenjskega ucenka, ki se nanasa tako na izobrazevanje odraslh, kot tudi otrok in mladih
in traja celotno zvljenje. Delovno okolje javnih usluzbencev se stalno spreminja, ki zahteva
dodatno izobraZzevanje in usposabljanje zaposlenih. Kadrovska shizba naj bi vsako leto
pripravila nacrt izobraZzevanja in usposabljanja, ki mora biti skladen z obstojeco zakonodajo
(Hacek 2001, 91-95). Osnovna ideja vseZivljenjskega izobrazevanja in ucenja je enostavna in
sicer naj bi se pojavljalo skozi celotno Zivljenje posameznika (Sharma 2004, 1).

IzobraZevanje in usposabljanje je lahko dobra motivacija za zaposlene. Paul Cross (v Hacek

2001, 95-96) temeljne motive razvr$¢a v tri osnovne skupine:

- iz potreb posameznika po osebnostnem razvijanju (subjektivni cilji, pridobivanje
izkusenj in ucenosti) izhajajoCi motivi;
- motivi, ki so orientirani v boljSe sodelovanje z okolico (socialni in druzbeni cilji);
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-  motivi, ki predstavljajo razloge za konkretne potrebe (izdatnejSa operativnost pri
izpelievanju delovnih nalog, bolj$i polozaj in obveznost do dela) (Paul Cross v Haéek
2001, 95-96).

Pri zagotavljanju kakovosti javnin storitev je pomembna tudi avtomatizacija upravnih procesov.
Vse ve¢ raznoliénih navedkov je privedlo do povprasevanja po avtomatizaciji postopkov.
Avtomatizacija prinasa boljsi pretok informacij, ki so pomembne za opravljanje dela in poveca
samostojnost izvajalcev dela, kar pomeni, da se vodilni delavci lahko posvetijo temam,
pomembnejSim za vodenje organizacije. Tako se upravna dela lahko naredijo kakovostneje, v

krajSem Casu in manj vloZenega truda. (Hacek 2001, 103—105).

Na kakovost storitev, ki jih kadrovska sluzba nudi posameznikom, ki potrebujejo strokovno
pomo¢, mocno vplivajo vrednote. Te vrednote morajo biti ziveCi standardi, ki usmerjajo delo
kadrovske sluzbe, obnaSanje in politike (Daly 2012, 5). Sest temeljnih vrednot za uspesnost in
kakovost kadrovske sluzbe v javnem sektorju je:

- odgovornost za javno dobro,

- druzbena pravicnost,

- usmerjenost k poslanstvu,

- zaposlovanje na podlagi sposobnosti posameznika,

- strokovnost upravljalcev s ¢loveskimi viri,

- etina organizacijska kultura (Daly 2012, 5).

4  ZDRAVSTVO V SLOVENUI

V Sloveniji se sre¢ujemo s procesom fiskalne konsolidacije v zdravstvu, s ciliem omejevanja
in rekonstruiranja javne porabe. Nujne so strukturalne presnove za izboljSavo ucinkovitosti
javne potrosnje. Leta 2014 je bilo za Slovenijo izdano priporoCilo Sveta v zvezi z nacionalnim

reformistiénim programom, povezano z makroekonomskimi neravnovesji in vzdrZznostjo
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zdravstvenega sistema ter dolgotrajno nego. Izrazena je bila potreba po pregledu doplacil za

zdravstveno varstvo, Ki bi predstavijala reformno podlago (Ministrstvo za zdravje 2016, 3).

Pricakovati je nadaljevanje pritiskov na zdravstveni sistem, saj je opaziti vse veC stroskov in
nujnosti uravnovesenosti gospodarstva. Vliv na pritiske pa ima tudi nova tehnologija, ki jo bo
potrebno uvajati in vse ve¢je breme kronino nalezljivih bolezni in naglega staranja. Javni
izdatki se bodo zaradi staranja populacije v Sloveniji do leta 2060 drasticno povecali, in sicer
od 0,5 odstotka BDP v letu 2010 do 2,6 odstotka BDP v letu 2060. Ravno tako se bodo povecali
izdatki za dolgotrajno oskrbo in sicer iz leta 2010 do leta 2060, iz 1,4 % na 8 do 5,6 % BDP
(Ministrstvo za zdravje 2016, 3).

Po podatkih urada SZO za Evropo je Slovenija v evropskem povprecju glede Stevila postelj za
akutno obravnavo v boliSnicah. Nasprotno se je izrazito zmanjSalo Stevilo postelj v drzavah
Srednje in Vzhodne Evrope. Stevilo bomini¢ni postelj za akutno obravnavo na 100.000
prebivalcev, je v Sloveniji padlo s 520 (leta 1990) na 380 (leta 2010). Povpre¢je v Evropski
uniji je malo nizje kot v Sloveniji in je padalo z enako dinamiko (Ministrstvo za zdravje 2016,
6). Ravno tako so v evropskem povprecju Stevilo dni v akutni obravnavi, Stevilo odpustov in
ambulantni obiski. Kot iziemo lahko Stejemo le izredno nizko zasedenost v bolniSnicah, kar se
tice akutne obravnave. Na podro¢ju mfrastrukture se Slovenija lahko primerja z Veliko
Britanijo, le da se pri nas sre¢uyjemo s sorazmerno nizkim $tevilom zdravnikov in povpre¢nim
Stevilom medicinskih sester (Ministrstvo za zdravje 2016, 6). S tem pa se zaCenja obravnava
problema v tej diplomski nalogi. Pomanjkanje zaposlenin vodi v velike kadrovske tezave, ki

imajo mocan vpliv na delovanje organizacije.

V spodnjem grafu (glej graf 4.1) prikazujem Stevilo prebivalcev na enega zdravnika v Sloveniji.
Tezko je oceniti kaj je optimalno stanje, vendar vemo, da so trenutno zdravniki in ostalo osebje
preobremenjeni. Vidimo, da se kljub var¢evalnim ukrepom stanje na tem podrocju izboljSuje

in kaZze na razbremenitev zdravnikov.

Graf 4.1: Stevilo prebivalcev na enega zdravnika v Sloveniji
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5  SPLOSNA BOLNISNICA NOVO MESTO

O Splosni bolisnici Novo mesto govorimo kot javnem zdravstvenem zavodu, ki stremi k
svojemu glavnemu cilju, dabi bila prilagodljiva, ugledna, odprta in znana po svojih kakovostnih

storitvah (SploSna boliSnica Novo mesto 2015).
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Splosna bolnisnica Novo mesto (v nadaljevanju SBNM)je torej zavod, ki na sekundarni ravni
opravlja zdravstveno dejavnost. Svet zavoda v SBNM je sestavljen iz:

e devetih clanov, kamor se Stejejo ustanovitelj in 8 Clanov iz Zavod za zdravstveno
zavarovanje, Mestne obCine Novo mesto in SBNM

o direktorica,

e strokowni direktor,

e poklicni svet in

e strokovni odbor za zdravstveno nego (SBNM 2014a).

Iz sveta zavoda so oblikovani organi zavoda. Za izvedbo dejavnosti zavodov se mora SBNM
pri delovanju drzati:

e zakonske podlage (Zakon o zavodih, Zakon o zdravstveni dejavnosti, Zakon o
zdravniSki sluzbi, dolocila SploSnega dogovora za doloceno leto z dodatki, Pogodbe o
izpelievanju nacrta zdravstvenih storitev za pogodbeno leto z ZZZS),

e zakonske in druge pravne podlage, potrebne za pripravo letnega porocila (ZJF, ZIPRS,
ZR, ZPFOLERD, itd.) ter

e interne akte Institucije (Statut SploSne boliSnice Novo mesto, pravila o disciplinski in
odskodninski odgovornosti, pravilnik o delovnem c¢asu in $e 78 drugih) (SBNM 2014a).

Njihovi strateski cilji se nanasajo predvsem na prizadevanje, dabi bili bolniSnica, ki predstavlja
celovito kakovost v zdravstvu, saj skuSajo s kvalitetnim opravljanjem storitev izpolniti
pricakovanja in zahteve svojih pacientov, saj so pacienti uporabniki i placniki zdravstvenih
storitev bolniSnice. Pomemben cilj je tudi postati in ostati bolniku prijazna bolniSnica.
Zaposleni v boliSnici morajo svoje delo opravljati ¢imbolj uspesno, temeljee na svojem
znanju, motivaciji do dela, hotenj in zmoznostih. Velko pozornosti namenjajo tudi
izobrazevanju zaposlenih, strokovnemu razvoj boliSnice, informatiki i investicijam. Ko
govorimo o vrednotah, v zavodu govorimo o skrbi za posameznika, dobro pocutje in
kakovostno Zivljenje, timsko delo, odgovornost, ustvarjalnost in inovativnost, prizadevanje za
kakovost, odkritost, skladnost in celotnost. NajpomembnejSe za boliSnico pa je nenehno
ucenje zaposlenih, zadovoljnost uporabnikov, zadovoljstvo zaposlenih in ekonomi¢no st

(SBNM 20144).

SBNM je financirana iz drzavnega proracuna, prora¢una obcin, Zavoda za zdravstveno

zavarovanje Slovenije in Zavoda za pokojninsko in invalidsko zavarovanje, sredstev Evropske
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Unije ali ostalih mednacionalnih virov, kamor so vsteta tudi sredstva nejavnega znacaja in
sredstva od prejetin donacij, sredstva, Ki jih sofinancirajo iz drzavnega proracuna, druga javna
sredstva za delovanje javne dejavnosti, sredstva od prodaje blaga in storitev na trgu, sredstva
za financiranje javnih del in za zaposlene (SBNM 2014b).

Zavod izvaja svoje storitve v Stevinih organizacijskih oddelkih, ki so: kirurski oddelek,
negovalni oddelek, oddelek centralne sterilizacije, intenzivna terapija in zdravljenje boleCine,
sluzba za fizkalno medicino i rehabilitacijo, pato-citoloSki oddelek, mnterni oddelek, oddelek
za anestezijo, ginekolosko-porodniski oddelek, centralno-bolni$ni¢na lekarna, radioloski
oddelek,  diagnosticni  laboratorij, = pluéni  oddelek, nevropsihiatricni  oddelek,
dermatoveneroloski oddelek, ocCesni oddelek, otroSki oddelek, otormnolaringoloSki oddelek,
urgentni center, hemodializa in infekcijski oddelek (SBNM 2015).

Ureditev 0 notranji organiziranosti, razwrstitvi delovnih mest in naslovin v organih javne
uprave, v pravosodnih organih doloca pravilnik organizacije in ureditve delovnih mest. S tem
pravinikom je to¢no doloCena tudi notranja organizacija boliSnice (Pravno-informacijski
sistem 2015).

Upravo SBNM sestavljajo Svet zavoda, notranji revizor, predstavnik vodstva za kakovost,
shizba za varstvo pri delu, projektna pisarna, sluzba za stke z javnostmi in interno
komuniciranje, slizba za investicije in tehnicno vzdrzevanje in pa upravno-poslovna dejavnost,
ki se naprej deli na ekonomsko poslovno dejavnost (financna racunovodska shuzba, osnutek
dela in raz¢lenitve, nabavna slizba, slizba za informatiko, sluzba za preskrbo s prehrano, sluzba
za preskrbo s perilom, slizba za CiS€enje, transportna in kurirska dela) in splosno-kadrovsko-
pravno dejavnost (pravna sluizba, kadrovska sluzba, izobrazevalna sluzba, splosna sluzba).
31.12.2014 je bilo zabeleZzenih 1054 zaposlenih (SBNM 2015).

5.1 KADROVSKA SLUZBA SPLOSNE BOLNISNICE NOVO MESTO

Kadrovska sluzba se v SBNM uvr$éa v splosno-kadrovsko-pravno dejavnost, ki je ena izmed
dveh podrocij upravno poslovne dejavnosti. Kadrovska sluzba se tako ukvarja z izvajanjem
sprejete kadrovske politike, izpeljevanjem logistike pri sklepanju in ureditvi delovnih razmerij
(gre za postopek izbire kandidatov, sklepanje pogodb o zaposlitvi, prijava delavcev v
zavarovanje, odjava delavcev iz zavarovanja, vodenje kadrovskih soglasij in dopisov z

zunanjimi ustanovami), vodenjem kadrovskih evidenc (raCunalniski program Kadris: podpira
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procese kadrovske evidence, ki so potrebni pri procesu zaposlovanja delavcev, prekinitvah
delovnih razmerij, premescanju delavcev, pogodbah o zaposlitvi in pri pokrivanju zahtev, ki jih
lahko vlozijjo zunanje ustanove — zahteve po dokumentih, statistkah poslovanja, porocilih),
nartovanje kadrov, druzbeni standard, motiviranje in napredovanje, ter izvajanje ostalih
kadrovskih del, kamor sodi:
e prijavljanje na Zavod za zaposlovanje,
e informiranje pri Zavodu za zaposlovanje,
e interakcija z Zavodom za pokojninsko in invalidsko zavarovanje (pripravijanje
dokumentov v invalidski postopek v sodelovanju z invalidsko komisijo),
e spremljanje boliSkih izostajanj,
e pripravniSka doba
e praksa, ki jo opravljajo dijaki in Studenti
e sodelovanje pri organiziranju izobraZevanja in usposabljanja zaposlenih
e pellava v delo (priprava razporeda uvajanja, ureditev uvajalnega seminarja,
spremljanje in orientacija uvajanja, organizacija preizkusa znanja ob koncu uvajanja,

Zbiranje in vodenje dokumentov o preizkusih znanja) (SBNM 2014b).

Naloga kadrovikov v boliSnici vsebuje tudi izdelava strateSkega nacrta, ki je pripravljen s
strani vodstva zavoda in predstojniki oddelkov, ter vodij sluzb in je v skladu s poslovnimi in
strateSkimi cilji. Vsi predpisi s podrocja vodenja cloveskih virov morajo biti ustrezni, za kar so
odgovorni kadroviki, ki morajo posledicno spremljati novosti, ki se dolo¢ijo v zakonodaji in
hkrati opazovati potrebe organizacije in po potrebi ponuditi dopolnitve ali prilagoditve
obstojecih notranjih dokumentov ali pa priporo€iti sprejem novih, Ce je to potrebno. V skladu s
strateSkim na¢rtom kadrovik izdela osnutek Letnega nacrta kadrov, ki je osnovan na podatkih
iz kadrovskih evidenc. Predlog kadrovika mora ustrezati zahtevam za doseganje strateSkih
ciliev. V primeru, da je predlog neustrezen, mora kadrovik dokument popraviti ali dopolniti v
skladu z direktorjevimi zahtevami. Nato na podlagi najavijenih kadrovskin potreb pripravi
predlog za izvedbo kadrovskega postopka (nanaSajo¢ na razpis prostih delovnih mest,
razporeditve delavcev, spremembe organizacije, odpuscanje delavcev), ki mora biti v skladu z
Letnim naértom kadrov. Izpeljati mora razpis, oziroma objavo prostega delovnega mesta,
pripraviti vabilo na razgovor, sklicati delovne skupine, in izvesti selekcijski postopek, oziroma
pricne z dejavnostmi za obdelavo skladnih programov. Pri sami izvrSitvi postopka se lahko

udelezijo tudi vodje sluzb ali drugi zaposleni, za katere kadrovik meni, da bi lahko pripomogli
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k celovitej$i resitvi. Naloga kadrovika je tudi letno merjenje procesa, kjer se upostevata kazalca
u¢inkovitosti in operativnosti procesa (izvedba nacrta kadrov in izvedba naérta usposabljanja
in izobrazevanja), ki nato na osnovi dosezenih rezultatov predlaga vodstvu ustrezne

preventivne, korekcijske ali izboljsevalne ukrepe (Pezelj 2015).

V SBNM je z dolocenimi predpisi obvezujoCe stalno hraniti vso dokumentacijo, ki je povezana
z delovno pravnim polozajem zaposlenih in ostalo dokumentacijo kadrovske sluzbe. Vodja
izobrazevanja vodi vso dokumentacijo povezano z izobrazevanjem delavcev, arhivira pa jo
kadrovska sluzba. Prav tako se v personalni dokumentaciji v kadrovski shizbi hranjo kopije

potrdil o opravljenem izobrazevanju zaposlenih(Pezelj 2015).

Iz polozaja delovnega mesta v organizacijski shemi, vsebine in pogojev dela delovnega mesta
in iz poklica, ki se zahteva za zasedbo delovnega mesta, izhajajo vsa pooblastila, kompetence
in odgovornosti, ki jin imajo zaposleni pri svojem delu. S sistemizacijo delovnih mest so
dolo¢ena delovna mesta in potrebni pogoji za zasedbo le-teh. Na kadrovski organizacijski enoti

sta zaposleni 2 delavki, ki opravljata vse zgoraj navedene naloge (Povsi¢ 2015).

Kadrovsko prakso sem opravijala v SBNM in pri samem opravljanju strokovne prakse sem se
tudi sama srecala z nekaj kadrovskimi nalogami, in sicer sem izpolnjevala prijavnice na
zdravniski pregled novih pripravnikov, pregledala in odposlala sem odobrene prijavnice za
letovanje, odgovarjala na proSnje za zaposlitev, pripravniStvo, pocitnisko delo kandidatov in
obveScala neizbrane kandidate za pripravniStvo, arhivirala sem potrdila o izobraZzevanju
usluzbencev, sodelovala sem pri podajanju informacij novemu sprejetemu pripravniku
zdravniku, seznanila sem se z obves¢anjem kandidatov o izbranem pripravniStvu in podajanju
nadaljnjih informacij. Mentorica mi je tudi veliko povedala o samem nac¢inu dela v kadrovski
sluizbi, mi opisala, s ¢im vse se ukvarjajo, kot tudi same postopke. V SBNM lahko napredujejo
vsi kadri. Kriterije izpolni in poda vodja vsakega oddelka posebej za svoje zaposlene, nato pa

glede na ocene, ki jih zaposleni dobijo, ocenijo ali gre za napredovanje in kaksno.

Prav tako sem se seznanila s kriterijem o izbiri novin delavcev, s postopkom uvajanja novih
delavcev m kriteriji po katerih lahko usluzbenci napredujejo. Sam postopek napredovanja se
zaCne z ugotavljanjem potreb po prostem delovnem mestu, kateremu sledi direktorjeva
potrditev potrebe in na koncu samo uresniCenje potrebe. Na Zavodu Republike Slovenije za
zaposlovanje je potrebno objaviti prosto delovno mesto. Nato poteka zbiranje in pregled viog
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(razporeditev na ustrezne in neustrezne, pregled ustreznih viog z vodjo oddelka). Ustrezne
kandidate se nato povabi na razgovor. Razgovor izvede kadrovik ob predlozitvi dokazl Na
koncu sledi izbira kandidata, obvestilo kandidata o izbiri. Nato je treba podpisati predlog listine
o zaposlitvi. Ko je predlog podpisan, kandidat podpise Se samo pogodbe in ostale dokumente

za potrebe kadrovske evidence zaposlenega (Pezelj 2015).

5.2 OPREDELITEV KADROVSKEGA PROBLEMA

V SBNM se sreCujejo s Stevinimi problemi, ki ne zadevajo samo zaposlovanja. Vendar pa sem
se osredotocila na problem zaposlovanja, saj sta mi kadrovici med intervjujem povedali, da jim
to predstavlja najvec¢ji in teZko resljivi problem, sajne glede na to, koliko zaposlenih imajo, ne
morejo kakovostno opravljati svojega dela s takim Stevilom zaposlenih. Potrebovali bi vec
kadra, predvsem kar se tice medicinskih sester, saj so le-te preobremenjene in opravljajo delo
v izmenskem delu. Belezijo tudi velko odsotnosti z dela, v obliki porodniskih dopustov,
boliskih stazev, odsotnosti zaradi izobrazevanja, ipd. Glede na to, da jih Zakon za
uravnotezenje javnih financ omejuje pri zaposlovanju novih delavcev, so primorani S$e bolj

obremeniti Ze tako preobremenjene zaposlene, da lahko pokrijejo odsotnosti z dela.

5.2.2 PROBLEM ZAPOSLOVANJA V SPLOSNI BOLNISNICI NOVO MESTO

Kot sem ze zgoraj omenila, je eden vecjih kadrovskin problemov, s katerim se srecujejo v
SBNM, zaposlovanje. Sama sem se osredotoCila na analizo zaposlovanja. Analizirala sem
zaposlovanje med leti 2011 in 2015, pri Cemer sem se osredotoCila na leti 2014 n 2015, torej

na zadnji dve leti.

Graf 5.1: Stevilo zaposlenih v SBNM med letoma 2011-2016
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Vir: Povzeto po SBNM (2014b).

V zgornjem grafu (glej graf 5.1) vidimo, da je Stevilo zaposlenih od leta 2011 do 2014 le rahlo
narascalo, medtem ko je leta 2015 priSlo do malo ve¢jega odstopanja. V SBNM je bilo konec
leta 2015 zaposlenih 1117 delavcev, vendar je kljub temu delo tezko organizirati zaradi Ze

omenjenih tezav.

Tabela 5.1: Stevilo zaposlenih v SBNM v letih 2014 in 2015

Dolocen cas

Nedolocen

Stevilo

Pripravniki Specializanti

zaposlenih ¢cas dr.med. DMS,B SMS Ostali dr.med. SMS ostali
2014 929 2 11 28 23 15 1 0 1 a4 1054
2015 952 7 12 28 25 16 23 5 0 49 1117

Vir: Povzeto po SBNM (2014b).

SB SZz

Tabela 5.1 je razdeljena na Stevilo zaposlenih za nedolocen cas, doloCen cas, Stevilo
pripravnikov in $tevilo specializantov, in sicer za leti 2014 in 2015. Stevilo zaposlenih je
razdeljeno na zaposlene za doloCen ¢as (zdravniki (dr. med.), diplomirane medicinske sestre
(DMS), babice (B) in srednje medicinske sestre (SMS), pripravnike (zdravniki pripravniki (dr.
med.), srednje medicinske sestre pripravnice (SMS) in ostali) in specializante.

V zgornji tabeli (glej tabelo 5.1) lahko opazimo povecanje Stevila zaposlenih od leta 2014 do
leta 2015 za 63, kar predstavlja priblizno 6 % glede na leto 2014. Iz tabele je lepo razvidno, da
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S0 se enakomerno povecale zaposlitve tako za nedolocen kot tudi dolo¢en ¢as. Nove zaposlitve
se najveckrat sklepajo zavoljo zamenjave odsotnih delavcev, predvsem za srednje medicinske

sestre in pomozno SKupino za Cis¢enje in ohranjevanje.

Tabela 5.2: Stevilo invalidov po stopnji invalidnosti

Stevilo

invalidov

Il. kategorija 7 6 6 6 4
lll. kategorija 25 27 33 31 33
lll. kategorija- 30 32 34 41 44
delna

pokojnina

Skupaj stevilo 61 65 73 78 81
invalidov

% od vseh 5,95 6,30 7,10 7,40 7,25
zaposlenih

Vsizaposleni 1025 1031 1028 1054 1117

Vir: Povzeto po SBNM (2014b).

V letu 2015 je bilo zaposlenih 81 invalidov, kar predstavlja 7,25 % vseh zaposlenih (glej tabelo
5.2). To pomeni, da zaradi omejitev ne morejo Vv celoti opravijati delovnih nalog, zato mora del
njihovega dela opraviti drugi zaposleni. To dejstvo povecuje obremenjenost zaposlenih, ki

morajo prevzeti Se dodatne naloge.

Tabela 5.3: Zaposleni po skupinah delovnih mest
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Zaposleni po skupinah delovnih mest

Zdravniki 166 164 180
Farmacevtski delavci 10 11 11
Medicinske sestre in babice 479 499 540
Zdravstveni delavci in zdravstveni 77 75 78
sodelavci

Spremljajo¢a delovna mesta 293 302 305
Poslovodni organi 3 3 3
SKUPAJ 1.028 1.054 1.117

Vir: Povzeto po SBNM (2014b).

V zgornji zabeli (glej tabelo 5.3) je prikazano Stevilo zaposlenih po skupinah delovnih mest. 1z
tabele je razvidno, da okoli 50 % vseh zaposlitev predstavljajo medicinske sestre in babice. Te
poklice obicajno v veliki vecini opravljajo Zzenske. In tukaj se soo¢imo s problemom, saj iz tega
naslova prihaja do absentzma zaradi nege otroka in starSevskega dopusta. Gospa Pezelj
(intervju v prilogi) je povedala, da je zadnja leta v boniSnici zaposlenih okoli 80 % zensk, zato
je posledicno tudi odsotnost zaradi porodniSkega dopusta in starSevskega dopusta visja (glej
tabelo 3.3). Zaposlenim materam lahko do otrokovega 3. leta starosti ni potrebno opravljati
no¢nega dela, kar zmanjSuje Stevilo delavcev, ki lahko opravljajo delo ponoc¢i. In zopet pride
do pomanjkanja kadra. ZUJP doloca, da se lahko za doloCen ¢as zaposli delavca, ki nadomeSca
porodniski dopust in pa delavca na bolniskem stazu, vendar le v primeru, ¢e je delavec odsoten
ve¢ kot 30 dni. V veCini primerov pa je tako, da so zaposleni na bolniSkem stazu manj kot 30

dni in tako za te zaposlene ni mogoce dobiti zamenjave (Pezelj 2015).

To se lepo vidi iz spodnje tabele (glej tabelo 5.4), kjer vidimo, da Stevilo delavcev odsotnih
zaradi bolezni, ki so na boliSki manj kot 30 dni, narasca. V letu 2015 je bilo za 8.170 dni
odsotnih zaposlenih zaradi bolezni v breme delodajalca, kar predstavlja najvecji problem.
Odsotnost v breme delodajalca je v letu 2015 predstavijala 34,2 % vsega absentizma in teh
delavcev po zakonu ni bilo mogoce nadomestiti. Zelo se je povecal tudi absentizem na racun
nege in spremstva, kar je najbolj izrazito med letoma 2012 in 2013, ko se je absentizem na

racun nege in spremstva povecal kar za tretjino.

Tabela 5.4: Zdravstveni absentizem v dnevih
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2012 2013 2014 2015

Bolezen v breme delodajalca 7.738 7.749 7.070 8.170
Bolezen v breme ZzZZS 5.991 5.205 5.361 5.736
Nega+ spremstvo 876 1.295 1.269 1.216
Krvodajalstvo 110 116 131 121
Invalidnine 1.033 939 914 809
Starsevski dopust 11.900 10.307 8.372 7.829
SKUPAJ 27.648 25.610 23.117 23.880

Vir: Povzeto po SBNM (2014b).

Ker se sreCujejo s premajhnim Steviom specialistov v posami¢nih panogah, se poshizujejo
podjemnih dogovorov ali pogodbenega dela, ki je lahko zacasen. Tovrstne pogodbe sklepajo za
izvajanje storitev v specialisticni ambulanti, diabetoloski ambulanti, kjer gre za medicinsko

pedikuro, za izpeljevanje SVIT programa in za opravljanje dezurstev (Pezelj 2015).

Zaposleni v SBNM precej pozornosti posvecujejo izobrazevanju, kar prav tako pomeni
odsotnost kadra. Leta 2014 so opravili strokovno izpopolnjevanje in edukacijo za vse profile,
za kar so namenili 12.308 ur placanih odsotnosti. Dodatno so namenili Se 55.074 ur za ostale
oblike izobrazevanja. Ce izradunamo statistiko, to pomeni 32,27 % delavcev dnevno in 2,96 %
vseh placanih ur za izobrazevanje (Pezelj 2015).

Torej, ¢e povzamem vse zgoraj navedene podatke, postane jasno, da iz Stevilk, ki prikazujejo
Stevilo zaposlenih v SBNM, izhaja, da je zaposlenih dovolj, vendar pa pri tem ne pomislimo na
vse odsotnosti, ki jih belezjo v SBNM: Zenske na porodniSkem dopustu, boliskem stazu,
starSevskem dopustu, invalidi s kraj$im delovnim casom. Kadra zato primanjkuje, ker ga zaradi
ZUJF-a ni mogoCe nadomestiti. Posledicno pride do preobremenjenosti ostalih zaposlenih, ki
prevzamejo delo odsotnih delavcev, kar posledicno zopet vodi v invalidnost, stres, in druge
bolezni. Tako se poveCuje tudi Stevilo zaposlenih na boliSki ter preobremenitev vseh

zaposlenih, ki lahko delo opravljajo za polni delovni cas.

6 PREDLOGI ZA RESITEV KADROVSKEGA PROBLEMA V
SBNM
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Sprememba zakonodaje

V prvi vrsti bi bila prav gotovo dobra reSitev sprememba zakonodaje, oziroma sprememba
ZUJF-a, ki sedaj prepoveduje oziroma omejuje zaposlovanje v javni upravi. Vendar to ni

odvisno od same bohiSnice, saj gre za zakonodajno raven, ki je boliSnica ne more spremeniti.

Ozave$canje zaposlenih

Ena izmed stvari, ki jih SBNM lahko izvede, je osvesCanje svojih zaposlenih o zdravem
Zzivljenju, saj bi s tem zmanjSali S$tevilo invalidov in bolniSkih stazev. Izvajali bi lahko
izobrazevanja, na katerih bi zaposleni izvedeli, kako zdravo ziveti, kako se izogbati stresu,
preobremenjenosti. Seveda pa je veliko odvisno tudi od Zivljenja zaposlenih doma, ko niso na
delovnem mestu. Na semmarjih bi jim lahko predstavili kratkoro¢ne in dolgorocne posledice
nezdravega Zivlienja in tako bi se zaposleni zavedeli, da delajo $kodo sami sebi, zatobi morali,
ne le zaradi zaposlitve, temve¢ tudi zaradi njih samih, paziti na svoje zdravje, ziveti ¢imbolj
neobremenjeno in bi tako tudi sami raje hodili na delovno mesto terse izognili nepotrebnim
bohiskim dopustom. V SBNM sicer Ze uporabljajo programe ozave$Canja zaposlenih o
zdravem Zzivljenju, in sicer v obliki delavnic in predavanj, vendar se veliko Stevilo zaposlenih
Se vedno ne vkljuCuje v tovrstne delavnice mn seminarje, saj so mnenja, da so o vsem Ze
osvesceni, da lahko svoj ¢as bolje porabijo, kot pa da bi poslusali predavanja. Menim, da je
veliko zaposlenih tudi mnenja, da jim zdravo zivljenje in sproS€anje v prostem ¢asu ne more
veliko pomagati pri boliSem pocutju na delovnem mestu. Predavanja bi morala biti bolj
zanimiva, vkljuCili bi lahko izlete v naravo in s tem spodbudili zaposlene, da se udelezujejo
tovrstnih dogodkov v ve¢jem Stevilu. Za boljse pocutje na delovnem mestu bi jim koristilo tudi

druzenje s sodelavei i ostalimi zaposlenimi v zavodu.

IzboliSanje opreme

Resitev bi predstavljal tudi nakup nove, boljSe opreme, ki bi veliko pripomogla zaposlenim,
prav tako pa tudi pacientom. V boliSnici je Se vedno names$éenih veliko starih postelj, ki jih
morajo zaposleni Se vedno dvigovati in spus€ati rocno, kar pomeni, da trpi njihova hrbtenica in
telo celo, kar posledi¢no privede do invalidnosti in boliskih odsotnosti. Z modernejSo opremo
bi veliko pomagali zaposlenim, da bi lazje opravljali svoje delo in bi tudi manj ¢asa porabili za
opravljeno delo, oziroma bilahko opravili ve¢ drugega dela, ki ga sedaj ne morejo, ker se prevec
zamudijo in utrudijo z ostarelo opremo. S tem bi se delo zaposlenih zelo olajsalo, povecala pa
bi se produktivnost delavcev, kar bi prineslo pozitivne posledice, tako na dolgi kot na kratki

rok. Izboljsanje opreme bi poslediéno pomenilo tudi manj§i absentizem, oziroma manj$o
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odsotnost z dela, saj tezko dvigovanje in predvsem ro¢no opravljanje dela pogosto privede do
absentizma in obolevanja zaposlenih, od raznih poSkodb hrbtenice do bolezni in poskodb rok

in nog.

Razbremenitev

Ta resitev pa je ve¢inoma spet odvisna od drzavne ravni, saj je starost za upokojitev previsoka.
Jasno je, da starejsa medicinska sestra ni ve¢ tako u¢inkovita in hitra ter sposobna kot mlajsa.
Mlajsi zaposleni imajo veC energije, ve¢ volje, so na splosno bolj zdravi kot starejsi, bolj hitri,
medtem ko so starejSi ljudje ze preve¢ utrujeni zaradi preobremenjenosti in svojih nalog ve¢ ne
morejo opraviti tako hitro in dobro kot so jih lahko, ko so bili mlaj$i, obenem pa tezje opravljajo
vecizmensko delo. Upokojitvena doba bi morala biti nizja, saj bi s tem dali moznost mladim
iskalcem zaposlitve in bi tako reSili problem preobremenjenosti starejSih zaposlenih, dosegali
bi boljSe rezultate in hkrati tudi povecali zaposlivost mladih na trgu delovne sile. Zdravstvo bi
bolje poslovalo in delovalo, ¢e bi vpeljali ve¢ mlajSega kadra in potem ne bi prihajalo do
pomanjkanja kadra zaradi vseh Ze zgoraj navedenih vzrokov. V tej tocki bi lahko bolj
uporabljali zaposlitev za skrajSani delovni Cas, saj bi s tem ukrepom razbremenili delavce in
hkrati omogocili zaposlitev novim ljudem ter s tem pripomogli k zmanjSanju brezposehosti. V
SBNM imajo veliko primerov zaposlenih s skrajSanim delovnim ¢asom, in sicer invalidov, ki
morajo delati po skrajsanem delovnem casu, ker spadajo v II. ali 1ll. kategorijo invalidnosti,
vendar se moj predlog nanaSa tudi na ostale ljudi, ki bi lahko delali po 4-urnemdelovnem casu,
s ¢imer bi lahko dva delavca opravila delo enega zaposlenega, vsak po 4 ure dnevno. S tem bi
vsekakor razbremenili preobremenjene delavce. V tem primeru bi drzava morala poskrbeti za
socialno varnost zaposlenih s skrajSanim delovnim cCasom, da bi dosegali norme minimalne

place.

IzboljiSanje medosebnih odnosov zaposlenih

Moje mnenje je, da do velikega nezadovoljstva na delovnem mestu pride tudi zaradi slabih
odnosov med zaposlenimi, oziroma med sodelavci. Delavei tako ne hodijo v sluzbo dobre volje
in opravljajo svoje delo prisijeno in veliko manj umnkovito, kot bi bilo potrebno. Z boljSimi
odnosi bi veliko pripomogli k u¢inkovitejSemu dely, manjSemu delezu stresa na delovnem
mestu in boljSemu odnosu z zaposlenimi in samimi pacienti. Prvi na¢in izboljSanja medosebnih
odnosov je komunikacija, saj brez nje ni mogoce sodelovati. Tudi ¢e nekoga ignoriramo, je to
del komunikacije, pa Ceprav je ta slaba. Komuniciranje seveda ni dolo¢eno samo z besedami,

saj gre tudi za govorico telesa, obrazno mimiko in intonacijo glasu. Dobra komunikacija je
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kljuénega pomena, tako med zaposlenimi kot tudi v odnosu zaposlenih do pacientov. Z
izboljSano komunikacijo bi dosegli boljSe odnose z zaposlenimi in posledicno boljSe pocutje
zaposlenih. Nadrejeni bi morali svojim zaposlenim veckrat nameniti pozornost, jim reci kaksno
vzpodbudno besedo, pohvalo. Na hodnikih v SBNM sem kot pacientka velikokrat opazila slabo
komunikacijo med zdravniki in medicinskimi sestrami ter ostalimi zaposlenimi, verjetno zaradi
hierarhije zaposlenih. Ni7ji usluzbenci se tako pocutijo manj vredne oz nevredne spoStovanja,
kar vpliva na njihovo slabo voljo in posledicno na njihov slab odnos do pacientov. Nadrejeni
bi morali poskrbeti za enako obravnavanje med zaposlenimi, spodbujati komunikacijo med
njimi z druzenji, oziroma dogodki, ki bi vkljuevali vse zaposlene, neodvisno od polozaja.
Spodbujali bi lahko sodelovanje zaposlenih preko spleta, razne spletne skupine zaposlenih, kjer
bi si zaposleni lahko zmenjavali mnenja glede dela, se organizirali v druZenje izven delovnega
Casa. Splos$no znano je namre¢, da spodbudno komuniciranje dobro vpliva na zdravijenje

mnogih tezav in bole¢in ljudi, kar pacientom omogoca boljSe i hitrejSe okrevanje.

7  ZAKLJUCEK

Splosno bolisnico Novo mesto uvrs¢amo v Javni zdravstveni zavod, ustanovljen 11. februarja
1993, s sklepom Vlade Republike Slovenije. Ustanovljen je bil z namenom opravijanja
specialisticno-ambulantne, bolniSnicne m lekarniSke dejavnosti ter za opravljanje ekonomskih
aktivnosti kot dodatnih dejavnosti. Kadrovska in izobrazevalna sluzba je opredeljena kot ena

izmed upravno-poslovnih dejavnosti, med katere pa poleg le-te sodijo tudi pravna, splosna,
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ekonomska, nabavna sluzba, sluzba: varstva pri delu, za informatiko, za tehniéno oskrbo in
energetiko, za prehrano, za preskrbo s perilom ter transportna in kurirska slizba (SB Novo
mesto 2015). S pomocjo razgovora s kadrovicama Silvo Pezelj in Lidijo Povsi¢ sem se odlocila
za opredelitev kadrovskega problema zaposlovanja v SBNM. Po mnenju Povsic Lidije (2015)
so vsi glavni ukrepi v rokah drzave ter zakonov in predpisov, ki jim onemogocajo dodatno
zaposlovanje in celo predpisuyjejo zmanjSanje trenutnega Stevila zaposlenih.

S pomoc¢jo mtervjujev in strokovne literature sem oblikovala nekaj predlogov za reSitev
omenjenega kadrovskega problema, ki bi lahko pripomogli k izboljSanju stanja v SBNM. Na
prvem mestu je odgovornost na drzavni ravni, saj zakon prepoveduje zaposlovanje v javni
upravi, zato bi pomagala le sprememba zakona. Prav tako je po mojem mnenju in mnenju
zaposlenih v SBNM starostna doba za upokojitev previsoka, saj bi z nizjo starostno dobo
upokojitve lahko zaposlili mlajsi kader, ki je bolj u€inkovit i hitrejSi. SBNM bi lahko k reSitvi
problema pripomogla z ozaves¢anjem zaposlenih o tem, kako pomembno je zdravje in zdravo
Zivljenje, kako naj skrbijo za svoje zdravje, pravilno dro, pravilno dvigovanje stvari. Ce bi bili
zaposleni bolj ozavesceni o tem in bi te podatke upostevali, bi priSlo do zmanjSanja primerov
invalidnosti, ki izhaja iz dela in skrajSanja bolniskih dopustov. Lahko bi izboljsali tudi
tehnologijo in opremo v prostorih SBNM, saj je le-ta zastarela, zato se zaposleni mucijo z
ro¢nim dvigovanjem postelj, ¢eprav so pacienti teZki, ko jih je potrebno obracati na postelji. Z
boljSo opremo bi razbremenili zaposlene, kar bi posledi¢no pripeljalo do boljSega pocutja
zaposlenih, manjSe obremenjenosti, prav tako pa bi pripomogli k boljemu zdravju zaposlenih.
To bi vodilo do zmanjSanja boliskih dopustov in manjSe invalidnosti na delovnem mestu.
Menim, da se SBNM za odpravo omenjenega problema trudi po svojih najboljsih moceh, saj
zaposlene Ze sedaj obvescajo o zdravem zvljenju, kolikor je to v njhovi moc¢i. Nimajo pa prav

velike vloge pritem, saj so glavne stvari in zakonodaja Se vedno v rokah drzave.
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Priloga A: Organigram SploSne boliSnice novo mesto

| e _ - vm‘ - |

SLUZBA ZA INVESTICUIE IN

UPRAVNO - POSLOVNA

ZDRAVSTVENA DEJAVNOST DEJAVNOST

- KIRURSKI ODD. - INTERNI ODD. = PATOCITOL. ODD. H PRAVNA SLUZBA
odseka odseks TRANSFUZIOLOSKI ODD. L KADROVSKA IN
ukinjen 28.2.2008 >
spac amb. spec amb. — RADIOLOSKI ODD. H SPLOSNA SLUZBA
H GIN. POR. ODD. = PLIUCNI CDD. I— spec. amb. || SLUZBA VARSTVA PRI
DELU
odseki L spec. amb. - SLUZBA FIZIOTERAPLIE
H EKONOMSKA SLUZBA
DIAGNOSTICNT
spec. amb. H NEVROPSIH, GDD. 1 LABORATORL) S1LUZBA ZA
1 INFORMATIKO
H OCESNI ODD I— spec. amb. L]  CENTRALNA LEKARNA
H NABAVNA SLUZBA
spec. amb. - OTROSKI ODD. || SLUZBA zA TEHNIENO
OSKRBO IN ENERGETIKO
I ORL ODD. L spec. amb.
| PREHRAMB. SLUZBA
L - INFEKCIDISKI = ;
spec. amb. ©ooD. || SLUZBA ZA PRESKRBO S
PERILOM
H ©ODD. ZA ANEST. L spec. amb. -
- TRANSP. IN KURIR. SLUZBA
odsela = DERMATOV. ODD.
spec. amb. L spec. amb.
Ll CENTRAL. STERILIZAC. H  NEGOVALNI ODDELEK

H SOCIALNA SLUZBA

L| siLuZsa BOLNISNICNE
HIGIENE

Vir: SBNM (2015).

Priloga B: INTERVJU

Intervju s Povsi¢ Lidjo in Pezelj Silvo, kadrovicama v Splosni bolniSnici Novo mesto.
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1. Kako je sestavliena kadrovska sluzba v SBNM?

Kadrovska in izobrazevalna shizba je opredeljena, kot ena izmed upravno-poslovnih dejavnosti.
Ostale upravne dejavnosti, poleg kadrovske pa so Se: pravna sluzba, splosna sluzba, slizba
varstva pri delu, ekonomska shizba, shlizba za informatiko, nabavna sluzba, sluzba za tehni¢no

oskrbo in energetiko, prehrambna sluzba, transportna in kirurSka sluzba.

2. Koliko je zaposlenih v upravno poslovni dejavnosti?
Celotno Stevilo zaposlenih v SBNM je 31.12.2014 znasalo 1054. Od tega nas je v upravno
poslovni dejavnosti zaposlenih 21. Na podro¢ju kadrovanja in izobraZevanja pa sva zaposleni

le 2, in sicer jaz (Pezel)) in Lidja Povsic.

3. Katere so naloge kadrovsko izobrazevalne shizbe?

Naloge, s katerimi se ukvarjamo v kadrovski sluzbi so izvajanje sprejete kadrovske politike,
izvajanje logistike pri sklepanju in urejanju delovnih razmerij, vodenje kadrovskih evidenc,
opravljanje drugih kadrovskih del, kot so prijavljanje in obvescanje pri Zavodu za zaposlovanje,
interakcija z Zavodom za pokojninsko in invalidsko zavarovanje, spremljanje boliSke
odsotnosti, pripravnistvo, praksa dijakov i Studentov, sodelovanje pri organiziranju
izobrazevanja in usposabljanja zaposlenih. Ukvarjamo se tudi z napredovanjem, motiviranjem
zaposlenih, planiranjem kadrov. NaSa naloga je tudi izdelava strateSkega nacrta. Odgovorni
smo za skladnost vseh predpisov s podrocja vodenja Cloveskih virov. Spremljati moramo

novosti v zakonodaji in slediti organizacijskim potrebam.

4. Kaksen je va$ kadrovski problem, oziroma, kateri je eden izmed najvecjih kadrovskih
problemov in zakaj mislite, da je tako?

Eden ve¢jih kadrovskih problemov s katerim se sreCujejo v SBNM je zaposlovanje. Vecje
Stevilo delavcev, ki so pri nas za doloCen cas, je povzroCilo vecje Stevilo zaposlenih, ce
primerjamo z letom 2013. Visoko je Stevilo zaposlenih z naslova nadomes¢anja porodniSkega
dopusta in boliSke (39), kot tudi z naslova starSevstva in mnvalidnosti, kar pomeni, da delajo
skrajSan delovni ¢as. Zakon nas omejuje pri zaposlovanju novih delavcev, zato smo jih leta
2014 zaposlili le 6 za dolocen Cas, medtem, ko bi jih potrebovali veliko ve¢, da bi bilo delo
lahko kakovostno opravijeno. V SBNM je zaposlenih 1054 delavcev, vendar je kljub temu delo
tezko organizirati zaradi Ze omenjenih tezav. Glede na uredbo Ministrstva za javno upravo bi

morali tudi v letosSnjem letu zmanjSati deleZ zaposlenih za 1%, kar pomeni, da bo skoraj
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nemogoCe organizirati potek dela in zagotoviti varnost pacientov. Zaposlenih je kar 78
invalidov, kar predstavija 7,4% vseh zaposlenih. To pomeni, da tako delovnih nalog v celoti
zaradi omejitev ne morejo opravijati in mora del njihovega dela opraviti drugi zaposleni.
Trenutno znasa odstotek zaposlenih Zensk kar 83, zato nas ne sme cuditi da je vi§ja tudi
odsotnost s strani porodniSkega dopusta in starSevskega dopusta. Zaradi starSevstva je prislo do
uveljavljanja pravice s strani desetth zaposlenih delavk, kar je Se vedno za polovico manj,
vendar vseeno prihaja do zelo velko porodniskih odsotnosti Zaposlene mame lahko do
otrokovega 3. leta starosti ne opravljajo no¢nega dela, kar zmanjSuje Stevilo delavcev, ki lahko
opravljajo delo ponoci. In zopet pride do pomanjkanja kadra. ZUJP dolo¢a, da se lahko za
dolocen cas zaposli delavca, ki nadomes¢a porodniSki dopust in pa delavca na bohiskem stazu,
vendar le v primeru, da je delavec odsoten ve¢ kot 30 dni. V ve€mni primerov pa je ravno tako,
da so zaposleni na bolisSkem stazu manj kot 30 dni in tako za te zaposlene ne more$ dobiti
zamenjave. Kadra zato primanjkuje, ker ga zaradi ZUJF-a ni mogo¢e nadomestiti. Posledi¢no
pride do preobremenjenosti ostalin zaposlenih, ki prevzamejo delo odsotnih delavcev, kar
posledicno zopet vodi v invalidnost, stres, in druge bolezni. Tako se povecuje tudi Stevilo
zaposlenth na boliSki ter preobremenitev vseh zaposlenih, ki lahko delo opravljajo polni

delovni cas.

Priloga C: STEVILO ZAPOSLENIH PO SKN
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1.080

MINISTRSTVO ZA
INFRASTRUKTUR
0]

372

388

MINISTRSTVO ZA
OKOLJE IN
PROSTOR

1.577

1.597

1.505

1.491

1.487

1.509

1.472

1.448

1.447

1.290

1.349

MINISTRSTVO ZA
DELO, DRUZINO,
SOCIALNE
ZADEVE IN
ENAKE
MOZNOSTI

315

316

319

308,5

321

321

323

333

335

315

310

315

303

MINISTRSTVO ZA
ZDRAVIJE

309

340

333

309

309

309

305

276

283

274

238

237

241

MINISTRSTVO ZA
JAVNO UPRAVO

283

282

287

292

285

262

262

262

338

MINISTRSTVO ZA
VISOKO
SOLSTVO,
ZNANOST IN
TEHNOLOGIJO

169

174

177

166

206

200

193

MINISTRSTVO ZA
INFORMACIJSKO
DRUZBO

54

50

MINISTRSTVO ZA
SOLSTVO IN
SPORT

355

228

239

237

237

239

241

MINISTRSTVO ZA
IZOBRAZEVANIJE,
ZNANOST,
KULTURO IN
SPORT

526

MINISTRSTVO ZA
IZOBRAZEVANIJE,
ZNANOST IN
SPORT

318

337

320

49




MINISTRSTVO ZA

205 216 212 209 209 209 208 205 207 / 206 197 196
KULTURO
MINISTRSTVO ZA
NOTRANJE 438 489 404 410 405 416 390 375 363 352 529 309 297
ZADEVE
MINISTRSTVO ZA
1.566 1.582 1.538 1.457 1.441 1.376 1.327 1.293 1.274 1.189 1.161 1.133 1123
OBRAMBO
UPRAVNE ENOTE 3.074 2.979 2.928 2.872 2.832 2.813 2.789 2.681 2573 2432 2.373 2.309 2.282
Skupaj (civilni del) 17.316 17.007 17.093 16.781 16.767 16.663 16.395 15.984 15.716 14.859 14.401 14.126 14.117
Policija 9.050 9.510 9.185 8.917 9.461 9.271 8.980 8.966 8.789 8.439 8.292 8.052 8.146
Podporne naloge za
L / / / / / / 350 347 344 327 320 317 317
Policijo
Slovenska vojska 6.366 6.938 7.312 7.368 7.100 7.170 7.646 7.601 7.600 7477 7.354 7.170 7.033
Uprava RS za
izvrievanje 791 802 797 800 806 822 839 871 894 865 838 831 820

kazenskih sankcij

50




