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Pomen kadrovske funkcije v slovenskih organizacijah

V diplomskem delu preuc¢ujem pomen kadrovske funkcije v slovenskih organizacijah.
Kadrovska funkcija v Sloveniji nima taksne vloge, kot bi jo lahko imela in jo Ze ima v
drugih organizacijah po svetu. Se vedno je zelo malo organizacij, kjer ima zares
strateSko vlogo. V diplomskem delu sem preucil njeno vlogo v organizacijah javnega in
zasebnega sektorja. Primerjavo sem naredil zato, ker sem pravilno predvideval, da je
vloga kadrovske funkcije v zasebnih organizacijah vec¢ja. Organizacije zasebnega
sektorja namre¢ stremijo za ¢im vecjim dobickom, ki pa je neposredno povezan z
zadovoljnim in motiviranim kadrom, ki ti prinese dobicek. Z zadovoljstvom in
motiviranostjo se ukvarja prav kadrovska funkcija.

V teoreticnem delu se ukvarjam z opredelitvijo kadrovske funkcije. PiSem o njenem
razvoju od klasi¢ne, tradicionalne kadrovske funkcije do menedzmenta ¢loveskih virov,
predstavim pomen kadrovske funkcije, ki se je v kratkem obdobju moc¢no povecal in
definiram kazalce pomena kadrovske funkcije. Na koncu povzamem §e njeno stratesko
vlogo, kjer predstavim relativno novo podrocje, in sicer strateSki menedzment cloveskih
virov.

Empiri¢ni del predstavlja izsledke opravljene spletne ankete oziroma raziskave. Anketo
na temo kadrovske funkcije sem razposlal v organizacije v javnem in zasebnem
sektorju.

Klju¢ne besede: organizacija, kadri, kadrovska funkcija.

The role of human resource management in slovenian organizations

The thesis examines the importance of the human resource (HR) function in Slovenian
organizations. The HR management function in Slovenia does not have such a role, as it
could have had and already has in other organizations around the world. There are still
very few organizations where it plays a real strategic role. In my thesis, the role in the
public and private sector is examined. The comparison is carried out because it has
correctly been assumed that the role of the HR management function is larger in
privately-owned organizations. Private sector organizations aim to maximize their
profit, which is directly connected to satisfied and motivated staff members, who bring
the profit. Satisfaction and motivation are the objectives which the human resource
management investigates.

The theoretical part takes a closer look at the definition of the HR management function
by representing its development, from the classical, traditional human resource
management functions to the modern human resource management. Furthermore, the
importance of the HR management function, which has increased greatly in a very short
time, is explained and the indicators of the role of HR management function are defined.
To sum up, the strategic role of the HR management is defined, where also a relatively
new field, the strategic management of human resources is introduced.

The empirical part presents the results of an online survey, which has been sent to
public and private sector organizations.

Key words: organization, human resources, human resource management function.
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1 UVOD

1.1 Opredelitev problema
Kadrovska funkcija odlocilno vpliva na uspesnost organizacije. Usposobljeni kadrovski
menedzerji, ki v pravem trenutku na pravo delovno mesto postavijo pravo osebo,

odlocajo o uspesnosti organizacije.

Zanima me kako je v praksi. Ali drzi, da so kadroviki vedno bolj cenjeni usluzbenci, ali
so to Se vedno zgolj administrativen kader. Na podlagi lastnih izkuSen;j sklepam, da se
predvsem v javnem sektorju, kadrovske sluzbe ukvarjajo bolj kot ne samo z
administracijo. Predvidevam, da je drugace v zasebnem sektorju, ki stremi za
maksimizacijo dobicka, ki pa je neposredno povezan z zadovoljnim, motiviranim

kadrom. Kader ti prinese dobicek.

Ce je kadrovska funkcija pomembna in $e pridobiva na veljavi, je pri¢akovati, da je del
strateSkega tima, ki odlo¢a in sodeluje pri oblikovanju strategije posamezne
organizacije. Velik problem je, ¢e se samo govori in piSe, kako zelo pomembna je

kadrovska funkcija v organizaciji, v praksi pa je drugace.

1.2 Cilji in namen naloge

Moj osnovni cilj je odgovoriti na vprasanje: Ali kadrovska funkcija res pridobiva na
pomenu? Sam bom namre¢ postal del te stroke, zato me tematika neposredno zadeva.
Zanima me, kaks$no je obstojeCe stanje in kako je bilo v preteklosti. Na podlagi tega
bom lahko sklepal o prihodnosti, ki me ¢aka na trgu delovne sile. To je tudi moj namen

— da namre¢ kar se da natan¢no predvidim svojo prihodnjo pozicijo na trgu delovne sile.
V nalogi bom skusal odgovoriti na naslednja vprasanja:

- Kaksna je vloga/pomen kadrovske funkcije v javnem sektorju?
- Kaksna je vloga/pomen kadrovske funkcije v zasebnem sektorju?

- Ali so kadrovski delavci vedno tudi del strateSkih timov v organizaciji?



1.3 Metode dela in raziskovalni hipotezi
V teoreti¢nem delu diplomskega dela je uporabljena deskriptivna metoda s Studijem

domace in tuje znanstvene literature ter internetnega gradiva.

Empiric¢en del temelji na spletni anketi, ki sem jo razposlal v organizacije v javnem in

zasebnem sektorju. Anketa je sestavljena iz vpraSanj zaprtega in odprtega tipa.

V osnovi gre v nalogi za ugotavljanje pomena oz. vloge kadrovske funkcije v
slovenskih organizacijah javnega in zasebnega sektorja. Predvidevam, da obstaja razlika

med sektorjema. Na podlagi dobljenih odgovorov bom preveril raziskovalni hipotezi.

Raziskovalni hipotezi naloge sta:

- Pomen kadrovske funkcije narasca.
- Pomen kadrovske funkcije je v zasebnem sektorju vecji, kot v javnem.



2 OPREDELITEV KADROVSKE FUNKCIJE

Upravljanje oz. delo s ¢loveskimi viri je ena najpomembnejSih dejavnosti v organizaciji.

Zaposleni v danasnji druzbi znanja postajajo najvecji kapital organizacije.

»Kadri so potencial, poslovni vir in nalozba.« (Merka¢ 1998) So bistvena prvina
poslovnega procesa vsake organizacije. So vir konkurenc¢ne prednosti (Merkac¢ 2005).
Vedno bolj pomembno je, kateri ljudje zasedajo sistemizirana delovna mesta znotraj
organizacije. Prav zaposleni so odlo¢ilen dejavnik uspeha organizacije na svetovnem

trgu. Z njimi se najvec¢ ukvarja kadrovska funkcija.

2.1 Razvoj kadrovske funkcije

V preteklosti je kadrovska funkcija dozivljala spremembe in pridobivala na pomenu. V
prvih organizacijah so cenili predvsem Clovekove fizicne zmoznosti, kasneje so ljudi
prilagajali zahtevam stroja, postali so podaljski strojev. Danes velja, da je ¢lovek postal
osrednji predmet preucevanja. Poudarja se zadovoljstvo, inovativnost in znanje
zaposlenih, ki ustvarja konkuren¢no prednost organizacije (Vild 2005). Poslovni interes
organizacije je danes izhodi¢e za razvoj kadrovske funkcije. Cedalje bolj je pomembna
kakovost delovnega okolja, saj je vse manj organizacij, ki Se gradijo na spoznanjih
znanstvenega upravljanja oz. taylorizma in fordizma. Vedno manj je dela za teko¢im
trakom in vedno veC je interakcije med ljudmi. Danes morajo razlicne funkcije v

organizaciji sodelovati (Fisher 1999).

Klasi¢na, tradicionalna kadrovska funkcija je =zagotavljala storitve (kadrovanje,
izobrazevanje, nagrajevanje ...), ki so pomagale pri zaposlovanju. Temeljila je
predvsem na ukvarjanju z administrativnimi nalogami. Prvi zametki kadrovske funkcije
so bili fizicno loceni od ostalih funkcij v organizaciji (Fisher 1999). Dogodki, ki so se
odvijali v preteklih desetletjih, pa so nakazali, da tradicionalna kadrovska funkcija ni
kos novim zahtevam okolja. Kadrovska funkcija s svojo administrativno vlogo ni bila

ve¢ zadostna.

Novo izoblikovana funkcija, menedzment Cloveskih virov, tako ne zagotavlja samo
storitev, ampak dejansko prinasa korist pri poslovhnem odlo¢anju (Mozina 1998).
Kadrovska funkcija je postala poslovna in organizacijska funkcija. Kadrovski

strokovnjaki so se zaceli prilagajati na spremembe okolice. Sposobnost prilagajanja
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spremembam je namreC¢ pogoj, da je organizacija lahko uspeSna in ucinkovita

(Florjanci¢ in Vukovi¢ 1998).

Zavedati se moramo, da se je odnos do zaposlenih nenehno spreminjal in se spreminja
Se danes. Tehnoloski napredek je povzrocil, da je prislo do spremembe pri vrednotenju
kadrov kot virov. Pojavljati so se zacele profesionalne kadrovske sluzbe, ki se ukvarjajo
z ljudmi; njihovo osebnostjo, sposobnostmi, motivacijo, izobrazevanjem, razvojem ipd.
Poleg ze uveljavljenih poslovnih strategij so zaceli pisati tudi prve kadrovske strategije.
Mozina pravi, da je Clovek najpomembne;jsi vir, ki ga ima organizacija. Tega so se
zaceli zavedati tudi lastniki organizacij. Najbolj ozaveSCeni lastniki so kadrovsko
funkcijo zaceli mo¢no ceniti, jo razvijati in jo, kar se da upostevati (Mozina 1998).

Tak$nim lastnikom so jasne vse koristi ustreznega ravnanja s cloveskimi viri.

Bistveno spoznanje do katerega so priSli v sodobnem sistemu menedzmenta cloveskih
virov je, da tisti, ki izvajajo kadrovsko funkcijo, niso le kadrovski strokovnjaki, ampak
tudi vodje posameznih organizacijskih enot. Sodobna organizacija ve¢ ne locuje
vodenja od kadrovske funkcije. Vodje v moderni organizaciji so odgovorni za vse vire v
organizaciji, torej tudi za kadre (Florjancic¢ 1994). Kadrovska funkcija je z razvojem
globalne druzbe zacela dobivati vse ve¢jo mo€ in vpliv tudi pri definiranju poslovne
strategije, ki odlo¢a o porabi virov, ki so na razpolago organizaciji, da doseze svoje cilje
in opredeljuje pot do konkurencne prednosti organizacije, Sirino dejavnosti, Sirino trgov,

matriko proizvodov/storitev in trgov.

Kadrovska funkcija se je v svoji zgodovini mocno razvila in pridobila na pomenu. V

nekaj letih je presla iz obrobne oziroma podporne funkcije v sredis¢no.

2.2 Pomen kadrovske funkcije

Ze v prejsnji tocki sem nakazal, da se je pomen kadrovske funkcije v kratkem obdobju
mocno povecal. Moderne organizacije vedno bolj poudarjajo pomen kadrov za
organizacijski uspeh. UspeSnim organizacijam upravljanje s ¢loveskimi viri na sodoben
nacin ne sme biti tuje (Vild 2005). Kadrovska funkcija mora skrbeti za organizacijsko
konkurencnost, tako da spodbuja visoko stopnjo inovativnosti med zaposlenimi, iz ¢esa
sledi, da organizacija ponuja storitve in izdelke z visoko dodano vrednostjo, kar jo dela

konkuren¢no.
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Uspesne organizacije so tiste, ki menijo, da je cloveski kapital njihov najpomembne;jsi
vir. Prav zaradi tega je logi¢no, da je vloga kadrovske funkcije velika. Ce kadrovska
funkcija dela dobro, je moc¢ pricakovati, da bo taka organizacija dosegala zastavljene
cilje in stremela k nadaljnjemu razvoju. S kadrovsko funkcijo se namre¢ zagotavlja
razvoj in ustrezna uporaba ¢loveskih zmoznosti (Svetlik in drugi 2009). V nadaljevanju
bi rad izpostavil kljuéne kazalnike pomena kadrovske funkcije s podatki za Slovenijo in

na njihovi osnovi, predstavil spreminjanje statusa kadrovske funkcije.

2.2.1 Pomen kadrovske funkcije — na splo$no
Ze v to¢ki razvoja kadrovske funkcije sem prikazal, da je le ta sestavina dela

vodstvenega kadra. S tem dobi vecji pomen.

Danes je izjemnega pomena, da se organizacija in znotraj nje clovek, prilagaja potrebam
okolice. Pomembna je fleksibilnost, sposobnost prilagajanja spremembam v okolju
(Florjan¢i¢ in Vukovi¢ 1998). Poleg cloveskih virov, je pridobila na pomenu tudi

funkcija, ki se ukvarja z njimi.

Na kadrovski funkciji je namre¢ zadolzitev, da izkoristi celoten potencial vsakega
zaposlenega, saj samo tako organizacija na dolgi rok, v tem konkuren¢nem, dinami¢nem
okolju, lahko prezivi (Pomoni 2009). Cloveski viri se danes obravnavajo stratesko,
zaposleni v kadrovski funkciji imajo vedno manj administrativnih nalog, postajajo
strateSki partner vodstvu organizacije. Pomagajo jim pri razvoju poslovne strategije.
Ker najbolje poznajo ¢loveske vire in njihove zmoznosti, lahko organom odlocanja

pomagajo celo pri identificiranju poslovnih priloznosti na trgu.

Zaposleni v kadrovski funkciji so se morali usposobiti na podro¢jih kadrovanja, razvoja
kadrov, planiranja kadrov, usposabljanja, motivacije, ipd. V njihovi domeni je nabor
procesov, ki so odlocilnega pomena za uspeh in obstoj organizacije. Najpomembnejse
pa je omeniti, da je kadrovski proces del vseh drugih procesov v organizaciji, pri katerih

je osnovni element ¢lovek s svojimi sposobnostmi (Pagon in drugi 2004).

Zgoraj zapisano potrjuje, da je kadrovska funkcija pridobila na pomenu. Presla je iz
obrobne v sredis¢no funkcijo. Celoten organizacijski (ne)uspeh je dandanes odvisen od
dela kadrovske funkcije. Neizpodbitno namre¢ je, da je potencial ¢loveskih virov, s

katerimi dela kadrovska funkcija, v neposredni povezavi s potencialom podjetja.
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2.2.2 Kazalci pomena kadrovske funkcije s podatki za Slovenijo 2008

Izhajam iz mednarodne primerjalne Studije Cranet 2008 (Kohont in drugi 2008).V letu
2008 je bila raziskava v Sloveniji izvedena tretji¢. V njej je sodelovalo 218 organizacij,
od katerih jih je imelo 70 % ustanovljen oddelek za kadre. Ko je oddelek za
kadre/¢loveske vire oz. kadrovska funkcija izoblikovana Se ni nujno, da znotraj
organizacije uziva visok status. Zato je treba razjasniti, kateri so tisti kazalci, ki kazejo

na to, da je kadrovska funkcija za organizacijo pomembna.

Kazalci pomena kadrovske funkcije so:

- Oseba, ki odgovarja za kadre/cloveske vire je clan uprave ozjega kolegija

direktorjev ali drugega izvrsnega organa

Raziskava Cranet je pokazala, da je bilo 80 % preucevanih organizacij takSnih, kjer je
bila oseba zadolZena za kadre, hkrati tudi ¢lan organa odlocanja. V Stirih letih (med
letoma 2004 in 2008) je prislo do povecanja odstotka direktorjev (za 11 %), ki so hkrati
bili vodje oddelka za kadre in ¢lani organa odlocCanja. To kaZze, da se status oddelka za

kadre/Cloveske vire krepi. Njegov pomen je ¢edalje vedji.
- Opredeljena strategija za kadre

Ce organizacija nima opredeljene te strategije, je tako reko& nemogode, da bi
pripisovala velik pomen kadrovski funkciji. V letu 2008 so imele slovenske organizacije

zapisano strategijo za kadre v 56 %. Ta deleZ je bil za 7 % manjsi, kot v letu 2004.

- Vkljucenost osebe, ki odgovarja za kadre/cloveske vire v razvoj poslovne

strategije

Vodja kadrovske funkcije je lahko vklju¢en v razvoj poslovne strategije organizacije. V
vecini primerov (96,7 %) je odgovorna oseba za kadre vklju€ena v razvoj poslovne
strategije. V samo 3,3 % organizacij odgovorna oseba za kadre ne sodeluje v razvoju
poslovne strategije. V primerjavi s preteklimi leti je moC¢ opaziti rast vkljucenosti
odgovorne osebe za kadre v razvoj poslovne strategije. Pri tem velja opozoriti, da je v
letu 2008 le 60,1 % odgovornih oseb za kadre od zaetka sodelovalo pri oblikovanju
poslovnih strategij, ostala tretjina pa v fazi implementacije (21,1 %) in z naknadnim

posvetovanjem (15,5 %).
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- Evalvacija uspesnosti oddelka za kadre/cloveske vire

Pomembno je, da se izvaja evalvacija uspeSnosti. Na ta nacin se kadrovski funkciji
pripisuje pomembnost, saj upravi ni vseeno, kako ta deluje. V Sloveniji je v zelo veliki
meri izvajalo evalvacijo uspeSnosti 8 % organizacij, sploh je ni izvajalo 22,5 %
organizacij, prevladovala pa je srednja mera evalviranja uspesnosti tega oddelka. O tem

je porocalo 36 % organizacij.
- Usposabljanje oddelka za kadre

Pomembno je, da se ljudje v oddelku za kadre usposabljajo. Doloc¢en delez financ mora
biti namenjen usposabljanju, izobrazevanju zaposlenim v kadrovski funkciji, saj tako

organizacija posledi¢no dobro poskrbi za svoje Cloveske vire.

Toliko o nekaj osnovnih kazalcih pomena kadrovske funkcije znotraj organizacije. Zdaj

pa bom prikazal Se, kako se je utrdil pomen kadrovske funkcije v globalnem smislu.

2.3 StrateSka vloga kadrovske funkcije

Znak, da ima kadrovska funkcija vedno vecji pomen, je tudi ta, da pridobiva strateSko
vlogo. Zaradi tega imajo vsi nosilci kadrovske funkcije e ve¢jo odgovornost, njihovo
delo je veliko bolj zahtevno, kot je bilo v preteklosti. StrateSki menedzment cloveskih

virov (v nadaljevanju SMCV) je izjemno pomembna dejavnost organizacije.

SMCYV je dokaj novo podro&je, ki je nastalo iz mati¢ne stroke upravljanja s ¢loveskimi
viri. SMCV lahko opredelimo kot povezovanje ¢loveskih virov s strateskimi cilji, da bi
izboljSali poslovno uspesnost organizacije in razvoj organizacijske kulture, ki bi
spodbujala inovativnost, fleksibilnost in konkurenc¢nost. Znotraj organizacije pomeni
SMCV sprejemanje in vkljuevanje kadrovske funkcije kot strateskega partnerja pri
oblikovanju in izvajanju strategij podjetja skozi dejavnosti kot so zaposlovanje, izbor,

usposabljanje in nagrajevanje ljudi (Rana Sinha 2007).

Odlocitve kadrovske funkcije morajo biti strateSko pomembne, zato mora vrhnji
menedzment sodelovati pri odloCanju. Zastavljeni cilji kadrovske funkcije morajo biti
usklajeni s cilji organizacije. Kadrovska strategija se mora ujemati in povezovati z

organizacijsko/poslovno strategijo.
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Glavni cilji SMCV-ja so:

v organizacijskem procesu nacrtovanja se mora zaposlene prepoznati kot
najpomembnejsi vir organizacije,

vsi vklju€eni v strateSko naclrtovanje morajo zaznati posledice, ki jih imajo
njihovi predlogi na c¢loveSke vire, in razumeti in predvideti omejitve glede
¢loveskih virov v primeru, da ne pride do ustreznih ukrepov,

organizacijski cilji in cilji kadrovske funkcije se morajo ¢im bolj ujemati,
vklju€eni v strateSko nacrtovanje morajo prevzeti vodilno vlogo pri nacrtovanju
in upravljanju z organizacijskimi procesi in kulturo organizacije, da bi
pripomogli k izboljSanju dela in zadrzanju visoko sposobnih delavcev,
prepoznati morajo bistvene naloge organizacije in tipe zaposlenih, ki jih bodo
izvajali in ohranjali, ocenjevali njihovo motiviranost za delo, ter jo po potrebi

izboljSevali (Armstrong 1996).

Spreminjanje kadrovske funkcije v strateSko upravljanje s Cloveskimi viri je bil

dolgotrajen proces. Aleksandra Lah Steblaj, HRM svetovalka iz Agita, d.o.o., pravi, da

se mora strateske vloge kadrovske funkcije $e posebej zavedati najvisje vodstvo. SMCV

namre¢ predstavlja enakovrednega partnerja drugim v podjetju, stremi k upravljanju

svojih procesov v skladu s strategijo razvoja podjetja (Novak 2011).

V Sloveniji je bilo v letu 2008 moc¢ zaznati strateSko vlogo kadrovske funkcije. Pri 96,7

% organizacij (od 218 organizacij), ki so sodelovale v raziskavi Cranet 2008, so bili

kadrovski vodje vkljuceni v razvoj poslovne strategije. V primerjavi z leti 2004 in 2001,

ko sta se prav tako izvajali raziskavi Cranet, je moc¢ opaziti rast vklju¢enosti odgovorne

osebe za kadre v razvoj poslovne strategije (Cranet 2008).
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3 EMPIRICNI DEL

V empiricnem delu diplomskega dela sem poskusal pridobiti podatke o kadrovski
funkciji organizacij v javnem in zasebnem sektorju. Na podlagi dobljenih odgovorov
sem kasneje ocenil, ¢e kadrovska funkcija res pridobiva na pomenu. Podatke sem
pridobival na podlagi spletne ankete, ki sem jo razposlal na elektronske naslove

organizacij.

3.1 Metodologija

Empiri¢ni del diplomskega dela predstavlja preverbo resni¢nosti pric¢akovanj glede
podro¢ja kadrovske funkcije. Zanimalo me je, ali je res, da je vloga kadrovske funkcije
Cedalje vecja. Predmet preucevanja so slovenske organizacije — tako v javnem, kot tudi

v zasebnem sektorju.

V raziskavi sem uporabil kvantitativno raziskovalno metodo, in sicer spletno anketiranje
na podlagi strukturiranega vprasalnika, ki je vseboval pretezno zaprta vprasanja. Za to

metodo sem se odlocil, ker sem z njo dobil primerljive odgovore.

Izdelal sem spletni vprasalnik, ki je v veliki meri sledil Cranet-ovemu. Cranet je
mednarodna primerjalna Studija o upravljanju c¢loveskih virov, ki jo koordinira
Cranfield University, School of Management iz Velike Britanije in poteka ze ve¢ kot

dvajset let (Cranet).

Vprasalnik je bil anonimen, ker je tako pripravljenost za sodelovanje pri organizacijah
vecja. Potreboval sem, kar se da veliko Stevilo organizacij, da bi lahko sklepal na vse

slovenske organizacije.

3.2 Vzorec raziskave in odzivnost

Od vec kot 400 organizacij, katere so bile povabljene k reSevanju spletne ankete, se je
na povabilo odzvalo 196 organizacij. Samo 196 jih je torej odprlo e-sporocilo, kjer je bil
nagovor k resevanju ankete, ki mi je omogocila izdelavo empiricnega dela diplomske

naloge (49 % odzivnost).
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Od 196 odprtih e-sporocil in prebranih nagovorov je nadalje anketo odprlo 123
organizacij (63 %).

Od 123 odprtih anket je bilo ustrezno reSenih 51 vpraSalnikov. Odstotek odzivnosti je
tako 41 %. Posledi¢no je v vzorcu 51 organizacij v javnem in zasebnem sektorju. 18 je
organizacij javnega in 33 organizacij zasebnega sektorja. Organizacije kljub temu, da
jim je bila zagotovljena anonimnost, saj se nikjer ni zabelezilo kakrsnokoli uporabnisko
ime, IP Stevilka ali ime raCunalnika, niso bile v veliki meri pripravljene sodelovati v
raziskavi. Ker je vzorec, glede na celotno Stevilo organizacij v Sloveniji majhen, nudi

zgolj ilustracijo obravnavane problematike.

3.3 Predstavitev anketnega vprasalnika
Da sem svojim respondentom omogoc€il kar se da spros¢eno odgovarjanje, sem jim
zagotovil, da bodo rezultati prikazani samo skupinsko. Vprasalnik je vseboval 22

zaprtih in 4 odprta vprasanja.

Respondenti so odgovarjali tako, da so oznacili enega izmed moznih odgovorov, ki je
najustrezneje odrazal stanje v njihovi organizaciji. Pozval sem jih, da naj bodo pri
odgovarjanju na odprti tip vprasanj, kar se da konkretni in kratki. Tako so mi omogo¢ili,

da sem najlazje primerjal dobljene odgovore.

3.4 Podatki o analizi

Preucil sem 51 razli¢nih anket oz. 1326 odgovorov. Od tega so bili 204 odgovori odprti,

kjer je vsaka organizacija odgovorila po svoje.

Pri zadnjih dveh vprasanjih, kjer so morali respondenti izraziti svoje mnenje o
pomembnosti kadrovske funkcije v njihovi organizaciji in pri navedbi najvecjih
kadrovskih izzivov njihove organizacije, sem vsak odgovor obravnaval individualno.
Prikazal pa sem jih, kot povzetek vseh odgovorov. Vse statisticno obdelane podatke

sem kasneje uporabil tudi pri interpretaciji rezultatov.
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4 ANALIZA

4.1 Podrocje delovanja
Na podlagi dobljenih odgovorov sem izoblikoval dve skupini podatkov, ki sta

predstavljali organizacije glede na podroc¢je delovanja.

Tabela 4.1: Podrocje delovanja

Vprasanje 1
Odgovori Frekvenca Odstotek
1 (Javni sektor) 18 35
2 (Zasebni sektor) 33 65
Veljavni Skupaj 51 100 %

Dobljeni rezultati mi kazejo, da 18 organizacij deluje v javnem sektorju in 33 v
zasebnem. V nadaljevanju bom rezultate prikazal loceno, glede na javni oz. zasebni
sektor. V tabelah so predstavljeni podatki po razli¢nih spremenljivkah, ki so bile

vklju€ene v vprasalnik.

4.2 Analiza po vprasanjih

4.2.1 Stevilo zaposlenih v vagi organizaciji

Tabela 4.2.1: Stevilo zaposlenih

Vprasanje 2 Javni sektor Zasebni sektor
Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Manj kot 100 oseb) 2 11 5 16
2 (100-200 oseb) 3 17 11 33
3 (201-500 oseb) 5 28 10 30
4 (Nad 500 oseb) 8 44 7 21
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

18




Vecinoma (44 %) organizacije v javnem sektorju zaposlujejo nad 500 oseb. 11 % je
takSnih, ki zaposlujejo manj kot 100 oseb, 17 % organizacij zaposluje 100-200 oseb, 28
% pa je takSnih, ki zaposlujejo 201-500 oseb.

V zasebnem sektorju prevladujejo (33 %) organizacije s 100-200 zaposlenimi. 30 %
organizacij zaposluje 201-500 oseb in 21 % nad 500 oseb. Najmanjsi delez (16 %)

predstavljajo organizacije z manj kot 100 osebami.

4.2.2 Ali imate oddelek za kadre/CloveSke vire?

Tabela 4.2.2: Ali imate oddelek za kadre/cloveske vire?

Vprasanje 3 Javni sektor Zasebni sektor
Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Da) 16 89 27 82
2 (Ne) 2 11 6 18
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

V javnem sektorju ima 89 % analiziranih organizacij izoblikovan in delujo¢ kadrovski

oddelek. 11 % organizacij nima kadrovskega oddelka.

Zasebne organizacije imajo v vecini primerov (82 %), izoblikovan in delujo¢ kadrovski

oddelek. 18 % organizacij kadrovskega oddelka nima.
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4.2.3 Priblizno koliko ljudi je bilo v vasi organizaciji zaposlenih v oddelku za
kadre/¢loveske vire v letu 2008?
Tabela 3.2.3: Priblizno koliko ljudi je bilo v vasi organizaciji zaposlenih v oddelku za

kadre/cloveske vire v letu 2008?

Vprasanje 4 Javni sektor Zasebni sektor
Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek

0 3 17 0 0

1-3 3 17 18 55

3-7 8 44 11 33

79 2 11 1 3

Nad 9 2 11 3 9
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

V javnem sektorju je v kadrovskem oddelku vec¢inoma (44 %) zaposlenih od 3-7 oseb.
V treh organizacijah niso imeli v kadrovskem oddelku zaposlene nobene osebe. 17 %
organizacij je imelo od 1-3 zaposlene osebe. Dve organizaciji sta imeli v oddelku za
kadre zaposlenih od 7-9 oseb. Skupino z odgovorom nad 9 oseb v oddelku za kadre, pa
predstavljata organizaciji z nad 500 zaposlenimi. V enem primeru je bilo zaposlenih v
kadrovskem oddelku 50 in v drugem 53 ljudi. Pomembno se mi zdi omeniti, da je pod
odgovor 0 zaposlenih zaobjeta tudi organizacija, katera mi je obrazlozila, da je delo, ki
ga obicajno opravlja kadrovska funkcija, porazdeljeno na tri osebe, in sicer na

strokovnega sodelavca za ekonomsko podrocje, poslovnega sekretarja in direktorja.

V zasebnem sektorju so prevladovale organizacije (55 %), katere so imele v letu 2008, v
oddelku za kadre zaposlene 1-3 osebe. 33 % organizacij je imelo v kadrovskem oddelku
zaposlenih 3-7 oseb. Ena organizacija je imela v oddelku za kadre zaposlenih od 7-9
oseb. Nad 9 oseb zaposlenih v oddelku za kadre so imele tri organizacije (9 %).

Zaposlene so imele 17, 30 oz. 50 oseb.

Da bi si lazje predstavljal, kako Stevilcno mocna je bila kadrovska funkcija, jo bom

predstavil Se s srednjo vrednostjo. V letu 2008, ¢asu, ko ekonomska kriza $e ni udarila,
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je bilo tako v javnem sektorju, v kadrovskem oddelku, povprecno zaposlenih 8,7 oseb.

V zasebnem sektorju je bilo v kadrovskem oddelku povprecno zaposlenih 5,1 oseb.

4.2.4 Priblizno koliko ljudi je bilo v vasi organizaciji zaposlenih v oddelku za
kadre/€loveske vire v letu 2011?
Tabela 4.2.4: Priblizno koliko ljudi je bilo v vasi organizaciji zaposlenih v oddelku za

kadre/cloveske vire v letu 20117

Vprasanje 5 Javni sektor Zasebni sektor
Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek

0 2 11 0 0

1-3 3 17 19 58

3-7 8 44 9 27

79 3 17 1 3
Nad 9 2 11 4 12
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

Leta 2011 je bilo v javnem sektorju v oddelku za kadre najveckrat (44 %) zaposlenih 3-
7 oseb. V treh organizacijah je bilo v kadrovskem oddelku zaposlenih 1-3 oz. 7-9 oseb.
Med odgovori izstopata organizaciji, ki v kadrovskem oddelku zaposlujeta 50 in 57
oseb. Organizacija, ki je imela v letu 2008 v kadrovskem oddelku zaposlenih 53 ljudi, je
svojo kadrovsko funkcijo $e okrepila. Stevilo zaposlenih je poveéala na 57. Zmanjsal se
je tudi delez organizacij brez kadrovskega oddelka. Takih organizacij je bilo v letu 2011

samo Se 11 %.

V zasebnem sektorju je 58 % organizacij zaposlovalo v kadrovskem oddelku 1-3 osebe.
27 % jih je zaposlovalo v kadrovskem oddelku 3-7 oseb, 3 % organizacij 7-9 oseb in 12
% nad 9 oseb. V ta zadnji sklop je bila vklju¢ena tudi organizacija, katera je Stevilo

zaposlenih v kadrovskem oddelku povecala za najve¢ oseb, in sicer s 50 na 65 oseb.

Povpre¢no je bilo v letu 2011 v javnem sektorju zaposlenih 9,1 oseb. V primerjavi z
letom 2008 lahko ugotovim, da se je povprecno Stevilo zaposlenih v kadrovskem
oddelku povecalo. Tudi delez tistih organizacij, ki kadrovskega oddelka nimajo, se je

zmanjSal. V zasebnem sektorju se je povprecno Stevilo zaposlenih v kadrovskem
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oddelku prav tako povecalo, in sicer na 5,7 oseb. Iz tega lahko sklepam, da se je v

zadnjih treh letih kadrovska funkcija razvila in bolj uveljavila.

4.2.5 Ali je oseba, ki je odgovorna za kadre/CloveSke vire €lan/-ica uprave/oZjega
kolegija direktorjev ali drugega ustreznega izvrSnega organa?
Tabela 4.2.5: Ali je oseba, ki je odgovorna za kadre/cloveske vire clan/-ica

uprave/ozjega kolegija direktorjev ali drugega ustreznega izvrsnega organa?

Vprasanje 6 Javni sektor Zasebni sektor
Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Da) 9 50 20 61
2 (Ne) 9 50 13 39
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

V 50 % primerov je kadrovski vodja ¢lan oz. ¢lanica uprave/ozjega kolegija direktorjev
ali drugega ustreznega izvrSnega organa. Morda bi tu pricakoval ve¢ pritrdilnih
odgovorov glede na raziskavo Cranet, ki pravi, da se veca odstotek direktorjev, ki so

vodje oddelkov za ¢loveske vire in hkrati v upravnem odboru organizacije.

V Cranet raziskavi je namre¢ kar 80 % organizacij tak$nih, kjer je vodja oddelka za
kadre ¢lan organov odlocanja. Od leta 1999 do 2008 se je ta delez vodij namre¢ povecal
za kar 22 %. Kadrovska funkcija pridobiva na strateski vlogi, ni ve¢ zgolj samo

podporna funkcija (Cranet 2008).

V zasebnem sektorju se potrjujejo ugotovitve Cranet raziskave. V vecini (61 %)
organizacij je kadrovski vodja hkrati tudi ¢lan oz. Clanica uprave/ozjega kolegija

direktorjev ali drugega ustreznega organa.
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4.2.6 Od kod je bila rekrutirana oseba, ki odgovarja za kadre/¢loveske vire?

Tabela 4.2.6: Od kod je bila rekrutirana oseba, ki odgovarja za kadre/cloveske vire?

Vprasanje 7

Javni sektor

Zasebni sektor

Odgovori

Frekvenca

Odstotek

Frekvenca

Odstotek

1 (Iz oddelka za

kadre/Cloveske vire)

50

21

2 (Iz vrst nekadrovskih
strokovnjakov v

organizaciji)

11

12

37

3 (Iz vrst kadrovskih
strokovnjakov zunaj

organizacije)

17

27

4 (Iz vrst nekadrovskih
strokovnjakov zunaj

organizacije)

22

15

Veljavni

Skupaj: 18

100

Skupaj: 33

100

Vsaka druga odgovorna oseba za kadre v organizacijah javnega sektorja prihaja iz

kadrovskega oddelka. Iz vrst nekadrovskih strokovnjakov zunaj organizacije je bilo

rekrutiranth 22 % oseb. 17 % oseb prihaja iz vrst kadrovskih strokovnjakov zunaj

organizacije. Najmanj (11 %) pa je rekrutiranih vodij kadrovskega oddelka iz vrst

nekadrovskih strokovnjakov v organizaciji.

V zasebnem sektorju je ve€ina (37 %) kadrovskih vodij rekrutiranih iz wvrst

nekadrovskih strokovnjakov v organizaciji. Iz vrst kadrovskih strokovnjakov zunaj

organizacije je rekrutiranih 27 % oseb. 1z kadrovskega oddelka je rekrutiranih 21 %

oseb. Najmanj kadrovskih vodij (15 %) pa je rekrutiranih iz vrst nekadrovskih

strokovnjakov zunaj organizacije.
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4.2.7 Ali vaSa organizacija ima poslovno strategijo?

Tabela 4.2.7: Ali vasa organizacija ima poslovno strategijo?

Vprasanje 8 Javni sektor Zasebni sektor
Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Da) 15 83 33 100
2(Ne) 3 17 0 0
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

Organizacije v javnem sektorju imajo v veliki vecini (83 %) spisano poslovno strategijo.

Samo tri organizacije (17 %) poslovne strategije nimajo spisane.
Zasebne organizacije imajo vse opredeljeno poslovno strategijo.

4.2.8 Ali vasa organizacija ima strategijo za kadre/¢loveske vire?

Tabela 4.2.8: Ali vasa organizacija ima strategijo za kadre/cloveske vire?

Vprasanje 9 Javni sektor Zasebni sektor
Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Da) 13 72 26 79
2 (Ne) 5 28 7 21
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

Kadrovska strategija je doloCitev nalog in ciljev za kadrovsko podrocje. V njenem
sklopu se definira tudi doloCanje narave in zaporedja nalog, ki jih je treba opraviti, da se
dosezejo strateSki cilji organizacije. Doseganje opredeljenih ciljev vpliva na uspeSnost

poslovanja organizacije (Florjanc¢i¢ in Paape 2004).

Izmed 18 organizacij v javnem sektorju jih ima 72 % spisano kadrovsko strategijo. 28

% organizacij te strategije nima spisane.

Organizacije v zasebnem sektorju se v vec¢ji meri zavedajo pomembnosti opredelitve

kadrovske strategije. Opredeljeno jo ima 79 % organizacij.
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4.2.9 Ce imate poslovno strategijo podjetja, ali je oseba odgovorna za
kadre/€loveske vire, vkljuena v njen nastanek?
Tabela 4.2.9: Ce imate poslovno strategijo podjetja, ali je oseba odgovorna za

kadre/¢loveske vire, vkljucena v njen nastanek?

Vprasanje 10

Javni sektor

Zasebni sektor

Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Da) 12 80 22 67
2 (Ne) 3 20 11 33
Veljavni Skupaj: 15 100 Skupaj: 33 100

80 % kadrovskih vodij je v javnem sektorju vkljuCenih v nastanek poslovne strategije

podjetja.

V zasebnem sektorju je ta odstotek nizji, vodje kadrovskih oddelkov so v 67 %

primerov vkljuceni v njen nastanek.
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4.2.10 Kdo je v najveéji meri odgovoren za glavne odloditve glede politike na
naslednjih podro¢jih:
Tabela 4.2.10.14: Pridobivanje in izbira kadrov

Vprasanje 11 (1.) Javni sektor Zasebni sektor

Podvprasanje I.: Pridobivanje in izbira kadrov

Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Linijski vodje) 6 33 8 24
2 (Linijski vodje, s
posvetovanjem z
oddelkom za ¢loveske 8 45 15 46
vire)
3 (Oddelek za cloveske
vire, s posvetovanjem z 4 22 10 30
linijskimi vodji)
4 (Oddelek za Cloveske
vire) 0 0 0 0
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

V javnem sektorju so na podrocju pridobivanja in izbire kadrov v najvecji meri (45 %)
odgovorni za glavne odlocitve glede politike linijski vodje, s posvetovanjem z
oddelkom za ¢loveske vire. V 33 % so odgovorni za glavne odlocitve linijski vodje
sami. Oddelki za ¢loveske vire, s posvetovanjem z linijskimi vodji pa so odgovorni za

politiko omenjenega podrocja v 22 % primerov.

Tudi v zasebnem sektorju so v najvecji meri (46 %) odgovorni za odlocitve glede
politike linijski vodje, s posvetovanjem z oddelkom za ¢loveske vire. 30 % organizacij
je takih, kjer je za glavne odlocitve odgovoren oddelek za Ccloveske vire, s
posvetovanjem z linijskimi vodji. V 24 % organizacij so v najvec¢ji meri odgovorni

linijski vodje.
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Tabela 4.2.10.2: Usposabljanje in razvoj

Javni sektor Zasebni sektor
Vprasanje 11 (I1.)

Podvprasanje II.: Usposabljanje in razvoj

Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Linijski vodje) 4 22 6 18
2 (Linijski vodje, s
posvetovanjem z
oddelkom za ¢loveske ? >0 10 30
vire)
3 (Oddelek za cloveske
vire, s posvetovanjem z 5 28 15 46
linijskimi vodji)
4 (Oddelek za ¢loveske
vire) 0 0 2 6
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

Na podro¢ju usposabljanja in razvoja so v javnem sektorju, v najve¢ji meri (50 %)
odgovorni za glavne odlocitve glede politike linijski vodje, s posvetovanjem z
oddelkom za ¢loveske vire. V 28 % primerov je v najvecji meri odgovoren oddelek za
cloveske vire, s posvetovanjem z linijskimi vodji. Linijski vodje so v najvecji meri
odgovorni v 22 % primerov. Izkljuéno oddelek za cloveske vire v javnem sektorju

nikoli ne nosi glavne odgovornosti za izbiro politike na tem podrocju.

Najveckrat (46 %) nosi najve€jo odgovornost za glavne odlocitve glede politike
delovanja v zasebnem sektorju oddelek za ¢loveske vire, s posvetovanjem z linijskimi
vodji. 30 % organizacij pripisuje najvecjo odgovornost linijskim vodjem, s
posvetovanjem z oddelkom za ¢loveske vire. V 18 9% organizacij imajo najvecjo
odgovornost linijski vodje. Najmanjkrat (6 %) ima najve¢jo odgovornost oddelek za

¢loveske vire.
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Tabela 4.2.10.3: Odnosi z zaposlenimi/sindikati/sveti delavcev

Vprasanje 11 (II1.)

Javni sektor

Zasebni sektor

Podvprasanje I11.: Odnosi z zaposlenimi/sindikati/sveti delavcev

Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Linijski vodje) 6 33 6 18
2 (Linijski vodje, s
posvetovanjem z
oddelkom za ¢loveske 4 2 4 12
vire)
3 (Oddelek za cloveske
vire, s posvetovanjem z 8 45 12 37
linijskimi vodji)
4 (Oddelek za ¢loveske
vire) 0 0 11 33
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

V javnem sektorju je v najve¢ji meri (45 %) odgovoren za glavne odlocitve glede
politike na podro¢ju odnosov z zaposlenimi/sindikati/sveti delavcev oddelek za
¢loveske vire, s posvetovanjem z linijskimi vodji. Pri 33 % organizacij so v najvecji
meri odgovorni linijski vodje, pri 22 % organizacij pa linijski vodje, s posvetovanjem z

oddelkom za cloveske vire. Nikoli oddelek za Cloveske vire sam, ne nosi glavne

odgovornosti glede izbora politike delovanja.

Zasebne organizacije najpogosteje (37 %) najvecjo mero odgovornosti za glavne
odlocitve glede politike pripisejo oddelku za ¢loveske vire, s posvetovanjem z linijskimi
vodji. Pri 33 % organizacij ima najvec¢jo mero odgovornosti oddelek za ¢loveske vire,

pri 18 % organizacij pa linijski vodje. Najmanjkrat (12 %) pa imajo najvecjo mero

odgovornosti linijski vodje, s posvetovanjem z oddelkom za cloveske vire.
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Tabela 4.2.10.4: Porast/krcenje Stevila zaposlenih

Vprasanje 11 (IV.)

Javni sektor

Zasebni sektor

Podvprasanje IV.: Porast/kréenje Stevila zaposlenih

Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Linijski vodje) 6 33 11 33
2 (Linijski vodje, s
posvetovanjem z
oddelkom za ¢loveske ? >0 6 19
vire)
3 (Oddelek za cloveske
vire, s posvetovanjem z 2 11 11 33
linijskimi vodji)
4 (Oddelek za ¢loveske
vire) 1 6 5 15
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

Odlocitve glede porasta/kréenja Stevila zaposlenih sprejemajo v javnem sektorju
najveckrat (50 %) linijski vodje s posvetovanjem z oddelkom za ¢loveske vire. V 33 %
primerov odlo¢ajo linijski vodje in v 11 % primerov oddelek za cloveske vire, s

posvetovanjem z linijskimi vodji. Najmanjkrat (6 %) ima najve¢jo mero odgovornosti

za glavne odlocitve glede politike oddelek za ¢loveske vire.

33 % zasebnih organizacij pripiSe najvecjo odgovornost za glavne odlocitve glede
izbora politik na podro¢ju porasta/kréenja Stevila zaposlenih, linijskim vodjem oz.
oddelku za ¢lovesSke vire, s posvetovanjem z linijskimi vodji. 19 % organizacij pripiSe
najvecjo mero odgovornosti linijskim vodjem, s posvetovanjem z oddelkom za ¢loveske

vire. V petih organizacijah (15 %) ima najvecjo odgovornost za glavne odlocitve glede

politike delovanja oddelek za ¢loveske vire.
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4.2.11 Ali evalvirate uspeSnost oddelka za kadre/Cloveske vire?

Tabela 4.2.11: Ali evalvirate uspesnost oddelka za kadre/Cloveske vire?

Vprasanje 12

Javni sektor

Zasebni sektor

Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Da) 10 56 11 33
2 (Ne) 8 44 22 67
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

V javnem sektorju vecina organizacij (56 %) ocenjuje uspesnost kadrovskega oddelka.

Zasebni sektor ve¢inoma (67 %) ne ocenjuje uspesnosti kadrovskega oddelka.

4.2.12 V kaksni meri evalvirate uspeSnost oddelka za kadre/¢loveSke vire?

Tabela 4.2.12: V kaksni meri evalvirate uspesnost oddelka za kadre/¢loveske vire?

Vprasanje 13

Javni sektor

Zasebni sektor

Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Sploh ne) 8 44 22 67
2 (V manjsi meri) 2 11 7 21
3 (Srednje) 5 28 2 6
4 (V vecji meri) ) 11 1 3
5 (V zelo veliki meri) 1 6 1 3
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

Od tistih organizacij, ki ocenjujejo uspesnost kadrovskega oddelka jih 28 %, ocenjuje v

srednji meri, po 2 organizaciji (11 %) v vec¢ji oz. manjsi meri in samo 6 % organizacij v

zelo veliki meri.

Pri organizacijah zasebnega sektorja ve¢inoma (21 %) ocenjujejo kadrovski oddelek v

manjS$i meri in v 2 organizacijah (6 %) v srednji meri. V najmanjs$i meri (3 %) se

ocenjuje oddelek v vecji oz. zelo veliki meri.
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4.2.13 KakSna je povprefna stopnja izobrazbe zaposlenih v oddelku

kadre/€loveske vire vase organizacije?

Tabela 4.2.13: Kaksna je povprecna stopnja izobrazbe zaposlenih v oddelku za

kadre/cloveske vire vase organizacije?

Za

Vprasanje 14

Javni sektor

Zasebni sektor

Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (V. stopnja) 0 0 5 15
2 (VL stopnja) 7 39 10 30
3 (VIL stopnja) 11 61 18 55
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

V javnem sektorju so v kadrovskem oddelku ve€inoma (61 %) zaposleni ljudje s VII.

stopnjo izobrazbe, pri 7 organizacijah (39 %) pa imajo v povprecju v kadrovskem

oddelku zaposlene ljudi s VI. stopnjo izobrazbe.

18 zasebnih organizacij (55 %) ima v kadrovskem oddelku zaposlene ljudi s povpre¢no

VII. stopnjo izobrazbe. 10 organizacij (30 %) je takSnih, kjer je povprecna stopnja

izobrazbe VI. in 5 organizacij (15 %), kjer je povprecna stopnja izobrazbe V.

4.2.14 V kolikSni meri se v vaSi organizaciji ukvarjate z razvojem zaposlenih v

oddelku za kadre/¢loveske vire?

Tabela 4.2.145: V koliksni meri se v vasi organizaciji ukvarjate z razvojem zaposlenih v

oddelku za kadre/cloveske vire?

Vprasanje 15

Javni sektor

Zasebni sektor

Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
I (Ne dovolj) 7 39 12 36
2 (V zadostni meri) 11 61 21 64
3 (Prevec) 0 0 0 0
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100
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61 % javnih organizacij je ocenilo, da se v zadostni meri ukvarjajo z razvojem
zaposlenih v kadrovskem oddelku. 39 % organizacij je ocenilo, da se z omenjenim

razvojem kadra ne ukvarjajo dovolj.

V zasebnem sektorju je 64 % organizacij odgovorilo, da se z razvojem zaposlenih v
kadrovskem oddelku ukvarjajo v zadostni meri. 36 % organizacij pa je ocenilo, da se z

razvojem zaposlenih v kadrovskem oddelku ne ukvarjajo dovolj.

4.2.15 Ali sistemati¢no evalvirate uspeSnost usposabljanja zaposlenih v oddelku za
kadre/¢loveske vire?
Tabela 4.2.15: Ali sistematicno evalvirate uspesnost usposabljanja zaposlenih v oddelku

za kadre/cloveske vire?

Vprasanje 16 Javni sektor Zasebni sektor
Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Da) 7 39 14 42
2 (Ne) 11 61 19 58
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

Skorajda dve tretjini javnih organizacij (61 %) sistematicno ne ocenjujejo uspeSnosti

usposabljanja zaposlenih v kadrovskem oddelku.

V zasebnem sektorju prav tako prevladujejo organizacije (58 %), katere ne ocenjujejo

uspesnosti usposabljanja zaposlenih v kadrovskem oddelku.
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4.2.16 Kaj glede Stevila zaposlenih v oddelku za kadre/Cloveske vire nacrtujete v

prihodnosti?

Tabela 4.2.16: Kaj glede stevila zaposlenih v oddelku za kadre/¢loveske vire nacrtujete

v prihodnosti?
Vprasanje 17 Javni sektor Zasebni sektor
Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Povecanje Stevila
zaposlenih) 3 17 6 18
2 (Brez sprememb) 10 55 23 70
3 (Zmanjsanje Stevila
. 5 28 4 12
zaposlenih)
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

V javnem sektorju se po vecini (55 %) ne nacrtuje nikakrSnih sprememb glede Stevila
zaposlenih v kadrovskem oddelku. 28 % organizacij nacrtuje zmanjSanje Stevila

zaposlenih in 17 % povecanje Stevila zaposlenih.

Zasebne organizacije vecinoma (70 %) prav tako ne nacrtujejo sprememb glede Stevila
zaposlenih v kadrovskem oddelku. 18 % napoveduje povecanje, 12 % pa zmanjSanje

Stevila zaposlenih.
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4.2.17 Se je vpliv oddelka za kadre/Cloveske vire na delovanje organizacije v
zadnjih treh letih kaj spremenil?
Tabela 4.2.17: Se je vpliv oddelka za kadre/cloveske vire na delovanje organizacije v

zadnjih treh letih kaj spremenil?

Vprasanje 18 Javni sektor Zasebni sektor
Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Se je povecal) 3 17 15 46
2 (Je enak) 14 78 14 42
3 (Se je zmanjsal) 1 5 4 12
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

V javnem sektorju je vpliv kadrovskega oddelka na delovanje organizacije v zadnjih
treh letih vecinoma (78 %) ostal enak. V 17 % organizacij se je vpliv povecal, pri samo

eni organizaciji (5 %) se je zmanjsal.

V zasebnem sektorju se je pri 46 % organizacij vpliv kadrovskega oddelka povecal, pri

42 % organizacij je ostal enak, pri 4 organizacijah (12 %) se je zmanjSal.

4.2.18 Po vasem mnenju se oddelek za kadre/Cloveske vire ve¢ ukvarja z:

Tabela 4.2.18: Po vasem mnenju se oddelek za kadre/cloveske vire vec ukvarja z:

Vprasanje 19 Javni sektor Zasebni sektor
Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Administrativnimi
. 10 56 17 51
nalogami)
2 (Strokovnimi
. 8 44 16 49
nalogami)
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

Po mnenju javnih organizacij se kadrovski oddelek ve¢ ukvarja z administrativnimi (56

%), kot s strokovnimi nalogami (44 %).
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Zasebne organizacije menijo, da se kadrovski oddelek prav tako v vecji meri ukvarja z

administrativnimi (51 %), kot s strokovnimi nalogami (49 %).

4.2.19 Ali v prihodnosti nacrtujete ve¢ usposabljanja za zaposlene na oddelku za
kadre/Cloveske vire?
Tabela 4.2.19: Ali v prihodnosti nacrtujete vec usposabljanja za zaposlene na oddelku

za kadre/cloveske vire?

Vprasanje 20 Javni sektor Zasebni sektor
Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Da) 5 28 14 42
2 (Ne) 13 72 19 58
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

V javnem sektorju 72 % organizacij v prihodnosti ne nacrtuje vec¢ usposabljanja za

zaposlene na oddelku za kadre/Cloveske vire.

V zasebnem sektorju je slika podobna, vecina organizacij (58 %) prav tako ne nacrtuje

vec¢ usposabljanja za zaposlene v kadrovskem oddelku.

4.2.20 Oddelek za kadre/¢loveske vire v nasi organizaciji je v stiku z zaposlenimi:

Tabela 4.2.20: Oddelek za kadre/Cloveske vire v nasi organizaciji je v stiku z

zaposlenimi:
Vprasanje 21 Javni sektor Zasebni sektor
Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Dnevno) 14 78 30 91
2 (Tedensko) 0 0 1 3
3 (Mese€no) 4 22 2 6
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

V javnih organizacijah je kadrovski oddelek vecinoma (78 %) v stiku z zaposlenimi

dnevno. Pri 22 % organizacij je oddelek za kadre v stiku z zaposlenimi mesecno.
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V zasebnem sektorju kadrovski oddelek v 91 % organizacij prihaja v stik z zaposlenimi
dnevno. 6 % organizacij je odgovorilo, da prihaja v stik z zaposlenimi mese¢no in pri 3

% organizacij tedensko.

4.2.21 Ocenite strinjanje: NaSe fakultete poskrbijo za kvalitetne kadrovske
strokovnjake:

Tabela 4.2.21: Ocenite strinjanje: NaSe fakultete poskrbijo za kvalitetne kadrovske

strokovnjake:
Vprasanje 22 Javni sektor Zasebni sektor
Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Popolnoma se
- 0 0 1 3
strinjam)
2 (Vecdinoma se
- 5 28 12 36
strinjam)
3 (Delno se ne
- 9 50 16 49
strinjam)
4 (Sploh se ne
. 4 22 4 12
strinjam)
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

50 % javnih organizacij se delno ne strinja s trditvijo, da naSe fakultete poskrbijo za
kvalitetne kadrovske strokovnjake. 28 % organizacij se ve¢inoma strinja, 22 % pa se jih

sploh ne strinja s to trditvijo.

V zasebnem sektorju je 49 % organizacij ocenilo, da se delno ne strinjajo s tem, da naSe
fakultete ustvarjajo kvalitetne kadrovske strokovnjake. 36 % se s trditvijo ve¢inoma
strinja, 12 % se jih sploh ne strinja in samo 3 % organizacij se popolnoma strinja s

trditvijo.
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4.2.22 Ocenite strinjanje: V Sloveniji podro€je upravljanja s €loveSkimi viri ni
dobro razvito:
Tabela 4.2.22: Ocenite strinjanje: V Sloveniji podrocje upravljanja s ¢loveskimi viri ni

dobro razvito:

Vprasanje 23 Javni sektor Zasebni sektor
Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Popolnoma se
. 5 28 2 6
strinjam)
2 (Vecinoma se
. 7 39 20 61
strinjam)
3 (Delno se ne
- 6 33 9 27
strinjam)
4 (Sploh se ne
- 0 0 2 6
strinjam)
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

V javnem sektorju se organizacije vecinoma strinjajo (39 %) s trditvijo, da je v Sloveniji
podro¢je upravljanja s Cloveskimi viri dobro razvito. 33 % organizacij se delno ne

strinja, 28 % se jih popolnoma strinja s trditvijo.

Zasebne organizacije se vecinoma strinjajo (61 %) s tem, da je podrocje upravljanja s
¢loveskimi viri v Sloveniji dobro razvito. 27 % organizacij se delno ne strinja, po 2

organizaciji (6 %) pa se s trditvijo popolnoma oz. sploh ne strinja.
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4.2.23 Ocenite strinjanje: Delu z ljudmi (upravljanju s ¢loveskimi viri) se bo
posvecalo Cedalje vec¢ ¢asa in pozornosti:
Tabela 4.2.23: Ocenite strinjanje: Delu z ljudmi (upraviljanju s ¢loveskimi viri) se bo

posvecalo cedalje ve¢ casa in pozornosti:

Vprasanje 24 Javni sektor Zasebni sektor
Odgovori Frekvenca Odstotek Frekvenca Odstotek
1 (Popolnoma se
. 4 22 15 46
strinjam)
2 (Vecinoma se
. 6 33 13 39
strinjam)
3 (Delno se ne
- 5 28 4 12
strinjam)
4 (Sploh se ne
- 3 17 1 3
strinjam)
Veljavni Skupaj: 18 100 Skupaj: 33 100

Vecinoma se javne organizacije strinjajo (33 %) s trditvijo, da se bo delu z ljudmi
posvecalo Cedalje ve¢ Casa in pozornosti. 28 % organizacij se delno ne strinja, 22 % se

popolnoma strinja, 17 % pa se jih sploh ne strinja s trditvijo.

V zasebnem sektorju se vecina organizacij (46 %) popolnoma strinja, 39 % se veinoma

strinja, 12 % se delno ne strinja in 3 % se sploh ne strinjajo z zapisano trditvijo.

4.2.24 VaSe mnenje o pomembnosti kadrovske funkcije v vasi organizaciji?
VpraSanje je odprtega tipa. Dobljene odgovore sem povzel in jih porazdelil v dve

skupini.
Odgovori organizacij javnega sektorja:

- zeleli bi si vecjo vlogo in pomen;
- kot podporna sluzba ima pomembno funkcijo;
- je klju¢nega pomena, lahko vpliva na kariere zaposlenih;

- je brez veljave, ni potrebna, saj o kadrovskih zadevah odloca top management.
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Odgovori organizacij zasebnega sektorja:

- kadrovska funkcija, kot najbolj pomembna funkcija v prihodnjih dekadah;

- kadrovska funkcija pridobiva na veljavi in pomembnosti pri poslovnih
odlocitvah (rezerve so samo Se v ljudeh);

- pomembnost bi se lahko izboljsala;

- kadrovska funkcija je zelo pomembna, vendar se vodstvo druzb tega ne zaveda;

- premalo vpeta v ostale poslovne procese.

Javne organizacije so podale izjemno raznolike odgovore. Nekatere pravijo, da je pri
njih kadrovska funkcija kljunega pomena, saj med drugim lahko vpliva na kariere
zaposlenih. Diametralno nasprotje tem organizacijam pa predstavljajo tiste, ki trdijo, da
je njihova kadrovska funkcija brez veljave in nepotrebna. Veliko kadrovskih oddelkov

si zeli, da bi imeli v organizaciji vecjo vlogo.

V zasebnem sektorju je vecina organizacij taksnih, ki trdijo, da je kadrovska funkcija
izjemno pomembna in bo Se pridobila na veljavi. V manj$ini so organizacije, ki pravijo,
da se vodstvo druzb pomembnosti kadrovske funkcije ne zaveda in da so premalo vpete

v ostale poslovne procese.

4.2.25 Kateri so najvecji kadrovski izzivi v naslednjih treh letih. Prosim navedite
vsaj tri.
Vprasanje je odprtega tipa. Dobljene odgovore sem povzel in jih porazdelil v dve

skupini.
Odgovori organizacij javnega sektorja:

- ve€ ukvarjanja z zaposlenimi, delo s posameznikom;

- vedji vpliv na izbor kandidatov za sluzbo;

- vkljucitev v poslovodski in poslovni sistem organizacije;
- vecji poudarek na socialnih programih;

- pridobivanje strokovnih kadrov.
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Odgovori organizacij zasebnega sektorja:

- vec ukvarjanja z zaposlenimi, delo s posameznikom;
- ohraniti obstojec¢a delovna mesta;

- zmanjSanje Stevila zaposlenih;

- preziveti z manj ljudmi in manjS$imi placami;

- staranje delovne sile;

- znizevanje odsotnosti.

Kot najvecji kadrovski izziv opredelijo javne organizacije ukvarjanje z zaposlenimi (vec
individualnih razgovorov, razvoj kadrov (kompetenc, karier), ipd.). Navaja se tudi vecji

poudarek socialnim programom, kar je logi¢no, glede na trenutno gospodarsko stanje.

V zasebnem sektorju kot glavni izziv prav tako izpostavljajo ukvarjanje z zaposlenimi
(podpiranje inovativnosti, upravljanje s talenti, izobrazevanje, razvoj kompetenc,
povecanje zavzetosti, motiviranosti, timsko delo, ipd.). Kot problemske izzive, ki jih je
treba resiti pa navajajo: staranje delovne sile, zniZevanje odsotnosti, preziveti z manj

ljudmi in manjSimi placami, odpuscanje.

Glede na opredeljene izzive lahko sklepam, da je gospodarska kriza mocneje prizadela
zasebne organizacije. Prisiljene so odpuScati in zniZevati place. Odpus€anja in

zmanjSevanja pla¢ javne organizacije sploh ne omenjajo.
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5 KRITICNA ANALIZA

5.1 Kriti¢na analiza pomena kadrovske funkcije
Opravljena raziskava o pomenu kadrovske funkcije obravnava 18 javnih in 33 zasebnih

organizacij. V javnem sektorju so prevladovale vecje organizacije kot v zasebnem.

Vecina javnih (89 %) in zasebnih (82 %) organizacij ima izoblikovan in delujo¢
kadrovski oddelek. Organizacije brez kadrovskega oddelka so predvsem tiste z manj
zaposlenimi, ki imajo manj razdelano organizacijsko strukturo. VecCinoma je v

kadrovskem oddelku javne organizacije zaposlenih od 3-7 oseb, zasebne pa 1-3 osebe.

Ce so odgovorne osebe za kadre tudi ¢lan oz. ¢lanica uprave/ozjega kolegija direktorjev
ali drugega ustreznega izvrSnega organa, je to znak pomembnosti kadrovskega oddelka
znotraj organizacije. V javnih organizacijah je 50 % vodij kadrovskega oddelka hkrati
tudi ¢lan oz. ¢lanica organa odlocanja. V zasebnih organizacijah je delez takSnih vodij
vi§ji (61 %). Premik kadrovske funkcije iz obrobne v srediS¢no je tako bolj evidenten v

zasebnih organizacijah.

Pomembno se mi je zdelo vpraSati tudi, od kod so bile rekrutirane vodje kadrovskih
oddelkov. Odgovori so bili nepri¢akovani. V javnem sektorju je namre¢ najvec (50 %)
vodij kadrovskih oddelkov rekrutiranih prav iz kadrovskega oddelka. V zasebnem
sektorju pa je ta odstotek bistveno nizji. Vodij rekrutiranih iz kadrovskega oddelka je
samo 21 %. V zasebnih organizacijah se bolj cenijo nekadrovski strokovnjaki iz
organizacije, saj ve€ina (37 %) kadrovskih vodij prihaja iz njihovih vrst. Kot vse kaze v
zasebnem sektorju, ni tako pomembna strokovna podkovanost vodje, bolj je pomembno,
da odgovorna oseba za kadre pozna organizacijo in situacijo v njej. Pri tako javnih kot

tudi zasebnih organizacijah bi si zelel, da bi bila strokovnost bolj cenjena.

Imeti poslovno strategijo je dandanes nuja za sleherno organizacijo. Tega se zaveda
veCina javnih (83 %) in vse zasebne organizacije, ki imajo strategijo spisano.
Vkljucenost kadrovskih vodij v njen nastanek je kazalec pomena kadrovske funkcije. V

javnih organizacijah je v njen nastanek vklju€enih 80 % in v zasebnih 67 % kadrovskih
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vodij. Kadrovski vodje javnih organizacij so pri opredeljevanju poslovne strategije bolj

cenjeni in upoStevani, kot v zasebnem sektorju.

Kazalec pomena kadrovske funkcije je tudi opredeljenost kadrovske strategije.
Kadrovsko strategijo ima opredeljeno 72 % organizacij javnega in 79 % zasebnega
sektorja. Na podlagi teh visokih odstotkov lahko sklepam, da se nam obeta razvoj

¢loveskih virov.

Ko sem organizacije spraseval o najvecji meri odgovornosti za glavne odlocitve glede
politike delovanja, sem tako pri javnih in zasebnih organizacijah ugotovil, da za vsako
podro¢je (pridobivanje in izbor kadrov, usposabljanje in razvoj, odnosi z
zaposlenimi/sindikati/sveti  delavcev, porast/kr€enje Stevila  zaposlenih) nosi
odgovornost vedno tudi kadrovski oddelek, vecinoma skupaj z linijskimi vodji.

Kadrovski oddelek bolj sodeluje z linijskimi vodji, kot samostojno opravlja naloge.

Kazalec pomembnosti kadrovske funkcije je tudi ocenjevanje njene uspes$nosti in pa
razvoj zaposlenih v kadrovskem oddelku. Tega se zaveda 56 % javnih organizacij. V
zasebnem sektorju pa je slika drugacna. 67 % organizacij namre¢ ne ocenjuje uspesnosti
kadrovskega oddelka. Glede razvoja zaposlenih lahko povem, da 61 % javnih in 64 %
zasebnih organizacij ocenjuje, da se v zadostni meri ukvarjajo z razvojem zaposlenih v
kadrovskem oddelku. Ocenjevanje uspesnosti razvoja zaposlenih v kadrovskem oddelku

se ve€inoma ne izvaja.

Povprecna izobrazbena struktura zaposlenih v kadrovskem oddelku je visoka. V javnem
in zasebnem sektorju so v tem oddelku vecinoma zaposleni ljudje s VII. stopnjo
izobrazbe. Splosno prepricanje mnogih, da v kadrovskem oddelku delajo predvsem
administratorji/-ke (V. stopnja) je tako zmotno. Zanimivo pa je prepricanje organizacij,
da se kadrovski oddelek v vecji meri ukvarja z administrativnimi, kot s strokovnimi
nalogami. Tako pravi 56 % javnih in 51 % zasebnih organizacij. Odpira se vprasanje, ce
je VIL. stopnja izobrazbe dejansko potrebna, ali bi lahko zaposlovali ve¢ ljudi z nizjo
izobrazbo (V. ali VI. stopnjo). Sam mislim, da bi bilo kadrovskemu oddelku treba

dodeliti ve¢ strokovnih nalog in administrativne prepustiti podporni sluzbi kadrovskega

oddelka.

Spraseval sem tudi po nartovanih spremembah glede Stevila zaposlenih v kadrovskem

oddelku. Vecina javnih (55 %) in zasebnih (70 %) organizacij ne nacrtuje nikakrSnih
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sprememb. Kot kaze, imajo dovolj zaposlenih v kadrovski funkciji in ne ¢utijo potrebe

po dodatnih ¢loveskih virih.

Za konec me je zanimalo Se, kako se je vpliv kadrovskega spremenil na delovanje
organizacije v zadnjih treh letih. Glede na to, da smo bili v recesiji sem pri¢akoval, da
se je vpliv povecal, saj se je bilo potrebo v vecji meri posvetiti l[judem. Iz odgovorov
lahko ugotovim, da je vpliv kadrovskega oddelka na delovanje organizacije v javnem
sektorju vecinoma (78 %) ostal enak. V zasebnem pa se je vecinoma (46 %) povecal.
Moja pric¢akovanja so se tako uresni¢ila samo v zasebnem sektorju. Kot kaze, je zasebni
sektor kriza zadela mocneje in s seboj prinesla ve¢ vpliva kadrovskega oddelka na

delovanje organizacije.

5.2 Prihodnost kadrovske funkcije

V prihodnosti se v vecini javnih (55 %), kot tudi zasebnih (70 %) organizacij ne
nacrtuje nikakr$nih sprememb glede $tevila zaposlenih v kadrovski funkeiji. Pomembno
pa se mi zdi opozoriti na to, da veC javnih organizacij (28 %) napoveduje zmanjSanje
Stevila zaposlenih v kadrovskem oddelku, kot zasebnih (12 %). Dejstvo pa je, da tako

radikalnega odpuscanja, kot smo mu bili prica v zasebnem sektorju, v javnem ne bo.

Prvi bolj konkreten problem, ki se kaze za prihodnost kadrovske funkcije, je ta, da
vecina javnih (72 %) in zasebnih (58 %) organizacij v prihodnosti ne nacrtuje vec
usposabljanja za zaposlene v kadrovskem oddelku. Razvoj kadrovske funkcije je tako
lahko vprasljiv. Vecja je verjetnost, da se bo bolje razvijala v zasebnih organizacijah,

kjer je zavedanje o pomembnosti kadrovske funkcije, s strani organov vodenja, vecje.

Organizacije sem povprasal tudi, kakSna je njihova ocena dela fakultet, v smislu kako te
poskrbijo za kakovostne, prihodnje kadrovske strokovnjake. Polovica javnih in 49 %
zasebnih organizacij je ocenilo, da se delno ne strinjajo s trditvijo, ki pravi, da nase
fakultete poskrbijo za kvalitetne kadrovske strokovnjake. NaSe fakultete bi morale

poskrbeti za bolj kakovostne kadrovike.

Skrb vzbujajoca je tudi ocena strinjanja s trditvijo: V Sloveniji podro¢je upravljanja s
¢loveskimi viri ni dobro razvito. Vecina javnih (39 %) in skorajda dve tretjini zasebnih
(61 %) organizacij se veCinoma strinja s trditvijo. Treba bo nameniti ve¢ pozornosti

razvoju podro¢ja menedzmenta ¢loveskih virov.
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Nekatere javne organizacije porocajo o tem, da je kadrovska funkcija v njihovi
organizaciji povsem brez veljave in nepotrebna. Druge ocenjujejo, da je kadrovska
funkcija klju€nega pomena, saj da med drugim vpliva tudi na kariere zaposlenih. Tudi
nekaj zasebnih poroca o tem, da so kadrovski oddelki premalo vpeti v ostale poslovne
procese. Ocene so lahko skrb vzbujajoCe. Res pa je, da veCina organizacij zasebnega

sektorja pravi, da je kadrovska funkcija pomembna in bo Se pridobila na veljavi.

Podro¢je menedzmenta cloveskih virov bo moralo postati bolj cenjeno. Tudi zaradi
tega, ker se veCina javnih in zasebnih organizacij ve¢inoma ali popolnoma strinja s

trditvijo, da se bo delu z ljudmi v prihodnosti posvecalo ¢edalje vec ¢asa in pozornosti.

Pri zadnjem vprasanju ankete sem organizacije povprasal po najvecjih kadrovskih
izzivih prihodnosti. Kot najvecji kadrovski izziv javne in zasebne organizacije oznacijo
ukvarjanje z zaposlenimi. Tu imajo v mislih ve¢ individualnih razgovorov in razvoj
ljudi. Javne organizacije omenjajo vecji poudarek socialnim programom. Zasebne
izpostavijo problem staranja delovne sile, odpuscanja, absentizma. Izzivi, ki so jih
organizacije izpostavile, so hkrati tudi glavna podroc¢ja delovanja kadrovske funkcije v

prihodnosti.
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6 ZAKLJUCEK

Kadrovska funkcija s kadrovskimi procesi je nujno potrebna za ucinkovito in uspesno
delovanje organizacij. Namen diplomskega dela je bil preuciti pomen kadrovske
funkcije v slovenskih organizacijah in odgovoriti si na vpraSanje: Ali kadrovska

funkcija res pridobiva na pomenu?

V prvem, teoreticnem delu sem opredelil kadrovsko funkcijo, opisal njen razvoj,
pomen, predstavil kazalce pomena kadrovske funkcije s podatki za Slovenijo in njeno

strateSko vlogo.

Empiri¢ni del naloge pa predstavlja spletna anketa z javnimi in zasebnimi
organizacijami. Na podlagi odgovorov sem dobil relativno jasno sliko o pomenu

kadrovske funkcije in se opredelil glede raziskovalnih hipotez.

Prvo hipotezo, ki pravi, da pomen kadrovske funkcije naraSca, lahko potrdim.
Kadrovska funkcija se razvija in Cedalje bolj uveljavlja. Na to kaze tudi primerjava
dobljenih podatkov s podatki za leto 2008, ko je bila opravljena raziskava Cranet. Naj
povem, da so tudi organizacije ocenile, da se je vpliv kadrovske funkcije na delovanje
organizacije v zadnjih treh letih povecal. Tako trdi, vecina (46 %) zasebnih organizacij.
Vecina javnih (78 %) ocenjuje, da je vpliv ostal enak. 17 % jih ocenjuje, da se je vpliv

povecal in samo 5 %, da se je zmanjSal.

Drugo hipotezo, ki pravi, da je pomen kadrovske funkcije v zasebnem sektorju vedji,
kot v javnem, lahko tudi potrdim. V zasebnih organizacijah je namre¢ 61 % kadrovskih
vodij ¢lan oz. ¢lanica tudi izvrSnega organa. V javnem sektorju je takih vodij samo 50
%. Vecji delez zasebnih (79 %) organizacij, kot javnih (72 %) ima opredeljeno
kadrovsko strategijo. Vecji delez zasebnih organizacij (64 %) ocenjuje, da se v zadostni
meri ukvarjajo z razvojem zaposlenih v kadrovskem oddelku, kot javnih (61 %).
Sistematicno ve¢ zasebnih (42 %), kot javnih (39 %) organizacij ocenjuje uspesSnost
usposabljanja zaposlenih v oddelku za kadre/Cloveske vire. Manj zasebnih organizacij
(12 %) napoveduje zmanjSanje Stevila zaposlenih v kadrovskem oddelku, kot javnih (28
%). NajpomembnejSa pa se mi zdi ocena zasebnih organizacij, da se je vpliv
kadrovskega oddelka na delovanje organizacije v zadnjih treh letih veCinoma povecal
(46 %), v javnih se je vpliv povecal samo v 17 % organizacij. V ve¢ji meri (49 %) se
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zaposleni v kadrovskem oddelku zasebne organizacije ukvarjajo s strokovnimi
nalogami, kot zaposleni v kadrovskem oddelku javne organizacije (44 %). V
prihodnosti 42 % zasebnih in samo 28 % javnih organizacij nacrtuje ve¢ usposabljanja
zaposlenih v oddelku za kadre. Kadrovski oddelek ima v zasebnih organizacijah vecji

pomen in je bolj vklju¢en v delovanje organizacije.

Kadrovska funkcija je v Sloveniji Se relativno slabo razvita, a se razvija. Obetajo se ji
boljsi Casi, tudi vecina javnih in zasebnih organizacij napoveduje, da bo v prihodnosti
pridobila na veljavi. Vedno ve¢ €asa in pozornosti bo treba nameniti delu z ljudmi -

menedzmentu s ¢loveskimi viri.
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PRILOGA

A: Primer vprasalnika

KLEMEN VOZEL
FDV - Diplomsko delo

VPRASALNIK ZA UGOTAVLJANJE POMENA
KADROVSKE FUNKCIJE V SLOVENSKIH
ORGANIZACIJAH

Leto 2012

Spostovani!

S sledeco anketo Zelim preuciti kadrovsko funkcijo v slovenskih organizacijah. Anketa
bo empiri¢ni del diplomskega dela.

V vprasalniku so vprasanja zaprtega in odprtega tipa, ki se nanasajo na razlicne vidike
delovanja kadrovske funkcije. Da bi vam omogocil kar se da spros¢eno odgovarjanje,
bodo rezultati prikazani samo skupinsko, anketa pa je anonimna.
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Odgovarjate tako, da oznacCite podan odgovor, ki se vam zdi, za vaso organizacijo,
najbolj ustrezen. Odgovarjajte tekoce, ni se treba preve¢ zadrzevati pri posameznih
odgovorih. Pri odprtem tipu vprasanj pa bodite kar se da konkretni.
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1. Podrodéje delovanja:

A: Javni sektor
B: Zasebni sektor

2. Stevilo zaposlenih v va$i organizaciji:

A: Manj kot 100 oseb
B: 100 - 200 oseb

C: 201 — 500 oseb

D: Nad 500 oseb

3. Ali imate oddelek za kadre/ ¢loveske vire? (odgovorite samo, ¢e ga imate)

A:Da
B: Ne

4. Priblizno koliko ljudi je bilo v vaSi organizaciji zaposlenih v oddelku za kadre/
Cloveske vire v letu 2008?

Odg: (odprti tip)

5. Priblizno koliko ljudi je bilo v vasi organizaciji zaposlenih v oddelku za kadre/
Cloveske vire v letu 2011?

Odg: (odprti tip)

6. Ali je oseba, ki je odgovorna za kadre/ CloveSke vire ¢lan/-ica uprave/oZjega
kolegija direktorjev ali drugega ustreznega izvrSnega organa?

A:Da
B: Ne

7. Od kod je bila rekrutirana oseba, ki odgovarija za kadre/¢loveske vire?

A: Iz oddelka za kadre/Cloveske vire

B: Iz vrst nekadrovskih strokovnjakov v organizaciji

C: Iz vrst kadrovskih strokovnjakov zunaj organizacije
D: Iz vrst nekadrovskih strokovnjakov zunaj organizacije

8. Ali vasa organizacija ima poslovno strategijo?

A:Da

B: Ne
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9. Ali vasa organizacija ima strategijo za kadre/CloveSke vire?

A:Da
B: Ne

10. Ce imate poslovno strategijo podjetia. ali je oseba odgovorna za kadre/¢loveske
vire, vkljuc¢ena v njen nastanek?

A:Da
B: Ne

11. Kdo je v najvelji meri odgovoren za glavne odlocitve glede politike na
naslednjih podroéjih:

I.) Pridobivanje in izbira kadrov

A: Linijski vodje

B: Linijski vodje,s posvetovanjem z oddelkom za ¢loveske vire
C: Oddelek za cloveske vire, s posvetovanjem z linijskimi vod;ji
D: Oddelek za ¢loveske vire

I1.) Usposabljanje in razvoj

A: Linijski vodje
B: Linijski vodje,s posvetovanjem z oddelkom za ¢loveske vire
C: Oddelek za ¢loveske vire, s posvetovanjem z linijskimi vodji

D: Oddelek za ¢loveske vire

II1.) Odnosi z zaposlenimi/sindikati/sveti delavcev

A: Linijski vodje
B: Linijski vodje,s posvetovanjem z oddelkom za ¢loveske vire
C: Oddelek za ¢loveske vire, s posvetovanjem z linijskimi vodji

D: Oddelek za ¢loveske vire

IV.) Porast/krcenje Stevila zaposlenih

A: Linijski vodje
B: Linijski vodje,s posvetovanjem z oddelkom za ¢loveske vire
C: Oddelek za cloveske vire, s posvetovanjem z linijskimi vodji

D: Oddelek za ¢loveske vire
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12. Ali evalvirate uspeSnost oddelka za kadre/CloveSke vire?

A:Da
B: Ne

13. V kakS$ni meri evalvirate uspeSnost oddelka za kadre/¢loveske vire?

A: Sploh ne

B: V manjsi meri

C: Srednje

D: V vedji meri

E: V zelo veliki meri

14. KakSna je povprec¢na stopnja izobrazbe zaposlenih v oddelku za kadre/¢loveske
vire vase organizacije?

A: V. stopnja
B: VI. stopnja
C: VII. Stopnja

15. V kolik§ni meri se v vaSi organizaciji ukvarjate z razvojem zaposlenih v
oddelku za kadre/CloveSke vire?

A: Ne dovolj
B: V zadostni meri
C: Prevec

16. Kaj glede Stevila zaposlenih v oddelku za kadre/CloveS§ke vire nacrtujete v
prihodnosti?

A: Povecanje Stevila zaposlenih

B: Brez sprememb
C: ZmanjSanje Stevila zaposlenih

17. Ali sistemati¢no evalvirate uspe$nost usposabljanja zaposlenih v oddelku za
kadre/Cloveske vire?

A: Da

B: Ne

53



18. Se je vpliv oddelka za kadre/Cloveske vire na delovanje organizacije v zadnjih
treh letih kaj spremenil?

A: Se je povecal
B: Je enak
C: Se je zmanjSal

19. Po vasem mnenju se oddelek za kadre/Cloveske vire ve¢ ukvarija z:

A: Administrativnimi nalogami
B: Strokovnimi nalogami

20. Ali v prihodnosti nacrtujete ve¢ usposabljanja za zaposlene na oddelku za
kadre/Cloveske vire?

A:Da
B: Ne

21. Oddelek za kadre/Cloveske vire v nasi organizaciji je v stiku z zaposlenimi:

A: Dnevno
B: Tedensko
C: Mesecno

22. Ocenite strinjanje: NaSe fakultete poskrbijo za kvalitetne kadrovske
strokovnjake:

A: popolnoma se strinjam
B: vec¢inoma se strinjam
C: delno se ne strinjam
D: sploh se ne strinjam

23. Ocenite strinjanje: V Sloveniji podroéje upravljanja s ¢loveskimi viri ni dobro
razvito:

A: popolnoma se strinjam
B: veCinoma se strinjam
C: delno se ne strinjam

D: sploh se ne strinjam
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24. Delu z ljudmi (upravljanju s ¢loveSkimi viri) se bo posvecalo cedalje ve¢ ¢asa in
pozornosti:

A: popolnoma se strinjam
B: ve€inoma se strinjam
C: delno se ne strinjam
D: sploh se ne strinjam

25. Vase mnenje o pomembnosti kadrovske funkcije v vasi organizaciji?

Odg: (odprti tip)

26. Kateri so najvedji kadrovski izzivi v naslednjih treh letih. Prosimo navedite
vsaj tri.

Odg: (odprti tip)
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