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IzobraZzevanje in napredovanje javnih usluZzbencev - primer Ministrstva za
infrastrukturo in prostor

Ko govorimo o izobrazevanju in napredovanju kadrov govorimo o upravljanju cloveskih
virov. Da je organizacija uspesna, je kljuno ustrezno usposabljanje kadrov in njihovo
nagrajevanje. V javnem sektorju se je z interventnimi zakoni in ukrepi sistem izobraZevanja in
napredovanja omejil zaradi gospodarske krize in posledicnega varCevanja. Preko empiri¢ne
raziskave smo prikazali ravnanje javnih usluzbencev in njihov odnos do dodatnih
izobraZevanj ter napredovanj v ¢asu krize ter kako kriza vpliva na udelezbo na izobrazevanjih
in na doseganje delovnih rezultatov. Na udelezbo na dodatnih izobrazevanjih vplivajo razli¢ni
dejavniki, predpostavljali pa smo, da se javni usluzbenci dodatnih izobrazevanj udelezujejo
predvsem zaradi moZznosti napredovanj. Zanimalo nas je, ali so napredovanja v casu
zamrznitve Se vedno pomembna tema za zaposlene na izbranem organu. Za napredovanje
javnih usluzbencev je klju¢nega pomena vsakoletno ocenjevanje njihovega dela, zato smo
prikazali tudi vpraSanje glede subjektivnosti in objektivnosti ocenjevanja ter pridobljene
rezultate povezali s podatkom o delovni uspesnosti. Eden izmed ukrepov varCevanja v ¢asu
recesije je tudi omejitev zaposlovanja ter zmanjSevanje Stevila zaposlenih, zato smo iskali
nacine za zagotavljanje varnosti javnih usluzbencev na svojih delovnih mestih, v kolikor se
pocutijo ogroZene.

Klju¢ne besede: javna uprava, izobrazevanje, napredovanje, javni usluzbenci.

Training and Promotion of Civil Servants — The Case of Ministry of Infrastructure and
Spatial Planning

Research about education and promotion of employees (or civil servants) is closely linked to
management of human resources. Proper training and promotion are key factors for successful
organisation. In public sector the economic crisis and austerity measures have led to the
adoption of intervention laws and measures which limited system of education and promotion.
Through empirical studies we have demonstrated behaviour of public servants and their
attitude towards further training and promotion in times of crisis. Further on the impact of the
crisis on participation in training and business results has been conducted. Through research
we presumed that civil servants attend additional training mainly due to the possibility of their
promotions. More on we wanted to know whether the promotion in time of austerity measures
is still an important issue for employees within researched ministry. An annual evaluation of
work of civil servants is crucial for their promotion, therefore questions about subjectivity and
objectivity of the evaluation have been tackled and obtained results were linked with data on
job performance. Employment restrictions are one of the austerity measures in time of
recession, in this respect a research of the ways how to ensure the security of public servants’
jobs has been done through the thesis.

Key words: Public Administration, Training, Promotion, Civil Servants.
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1 Uvod

Sistem javnih usluzbencev se teoreti¢no deli na tri ravni (Hacek 2001): institucionalna raven,
operativna raven in simbolna raven. Javna uprava pa je v prvi vrsti namenjena zadovoljevanju
potreb drzavljanov (Hacek 2005). V magistrski nalogi bom govorila predvsem o operativni
ravni (klasifikacijski sistem javnih usluzbencev, upravljanje c¢loveskih virov ter sistem
zaposlovanja javnih usluzbencev). Zakon o javnih usluzbencih opredeljuje javne usluzbence
kot posameznike, ki sklenejo delovno razmerje v javnem sektorju, razen funkcionarjev v
drzavnih organih in organih lokalnih skupnosti. Termin javni usluzbenec, se je, kot pravita
Drewry in Butcher (1991, 13), »prvi¢ uporabil v 18. stoletju, z namenom razlikovanja med

zaposlenimi v javni upravi in zaposlenimi v vojski.«

Leta 1980 se je prvi¢ zacelo govoriti o upravljanju s ¢loveskimi viri (HRM), saj se je delovno
okolje zacelo spreminjati (Beardwell in drugi 2004). Upravljanje ¢loveskih virov v javni
upravi med drugim zajema tudi izobraZevanje in napredovanje. HRM je po Armstrongu
(2001) strateski pristop k ljudem v organizaciji, ki s svojimi dosezki prispevajo k ciljem, saj
delovne naloge postajajo zahtevnejSe in obseznejse, uporabniki javnih storitev pa izkazujejo
cedalje vecje zahteve (Hacek in Baclija 2007; Ferfila in drugi 2007). Zasebne organizacije,
vec¢inoma zaposlujejo ljudi kot vire, javna uprava pa ima tudi $irSe naloge do zaposlenih, saj
so zaposleni v javni upravi tisti, ki zagotavljajo osnovne storitve za skupnost, zato mora biti
drzava zgled zasebnim organizacijam (Farnham in Hortom 1996; Brejc 2000; Svetlik in drugi

2009).

Ce zelimo dosegati boljse delovne rezultate, u¢inkovitost ter produktivnost, je potrebno
vlagati v izobrazevanje svojih zaposlenih. VseZivljenjsko izobraZevanje ter dodatna
usposabljanja sta kljucna pri iskanju potrebnih informacij, da zagotovimo ¢im uspesSnejse
delovanje katerekoli organizacije ali organa. Znanje je potrebno nadgrajevati v tistem delu, ki
se navezuje na delovno podroc¢je zaposlenega (Brecko 2014). Z dodatnimi izobraZevanji
dosezemo pri zaposlenemu boljSo motivacijo, ve¢je zadovoljstvo, boljSe delovne rezultate ter
boljSo strokovno usposobljenost. Vse to pa prinese tudi boljSe delovanje drzavne in javne

uprave, ki pa je najpomembnejse za drzavljane oz. uporabnike javnih storitev (Spenko 2010).



Motivacijo za dobro opravljanje svojih del pa zaposleni dobijo Se preko sistema nagrajevanja,
kamor uvrs¢amo tudi napredovanje. Financno spodbujanje tako pripomore k boljSim
delovnim rezultatom in uc€inkovitosti zaposlenih (Mlakar 2014). Vendar pa ni vsak sistem
nagrajevanja dober sistem. Fesel Kamenik (2014, 12) pravi, da je potrebno v vsaki
organizaciji zaposlene vkljucevati, kadar se oblikuje sistem nagrajevanja, saj se tako
izognemo demotivaciji. Obstaja veC sistemov nagrajevanja, v javnem sektorju pa sta
najpomembnejs$a napredovanje in izplacilo dodatkov, predvsem z naslova delovne uspesnosti,

ki pa sta zaznamovana z gospodarsko krizo (Vidi¢ 2008).



2 Metodoloski okvir

2.1 Struktura magistrskega dela

Magistrsko delo v celoti je sestavljeno iz dveh delov. Prvi del zajema pojmovno teoreti¢na
izhodis¢a. V tem delu predstavim pojem upravljanja ¢loveskih virov, ki je del operativne
ravni sistema javnih usluzbencev. OpiSem sistem javnih usluzbencev in nato, za potrebe
razumevanja nadaljnje raziskave, sistem izobrazevanja in napredovanja javnih usluzbencev v
sistemu slovenske javne uprave. Ker ta dva sistema v trenutnem ¢asu mo¢no zaznamuje
gospodarska kriza in var€evalni ukrepi, prikazem tudi vpliv interventnih zakonov in omejitve
pri napredovanju in dodatnemu izobraZevanju. Drugi del magistrskega dela pa zajema
empiri¢no raziskavo, ki sem jo opravila med zaposlenimi na izbranem drzavnem organu,
Ministrstvu za infrastrukturo in prostor. V tem delu sem preko pridobljenih rezultatov s
pomocjo anketnega vpraSalnika, analizirala in iskala odgovore na zastavljena raziskovalna
vprasanja glede dodatnega izobrazevanja in napredovanja javnih usluzbencev. Na koncu dela

se nahaja Se sklep, v katerem odgovorim na zastavljena raziskovalna vpraSanja.

2.2 Predmet in cilj preu€evanja

Kadrovska sluzba vsako leto, skladno z obstoje¢o zakonodajo, pripravi nacrt izobrazevanja in
usposabljanja, v katerem mora upoStevati potrebe po izobrazevanju in usposabljanju,
moznosti za izvajanje izobrazevanja in usposabljanja in financiranje (Hacek in Baclija 2012).
Hacek in Baclija (2012, 66) pravita, da je »glavni namen izobraZevanja in usposabljanja
zaposlenih v javni upravi pridobivanje novega, dodatnega znanja.« Najpomembnejsi obliki
izobrazevanja javnih usluzbencev sta: akcijsko ucenje, ki poudarja ucenje na resni¢nih
delovnih problemih, udelezenci pa jih poskuSajo resiti s skupinskim delom ter procesno
usmerjeni seminar, kjer prihaja do povezave ucne vsebine s prakso (Beardwell in drugi 2004;
Brecko 2010; Hacek in Baclija 2012, 68—70). Da drzavni organi vlagajo v svoje zaposlene in
da zaznavajo potrebe po dodatnih izobrazevanjih, nam pokaze tudi Strategija izobrazevanja,
usposabljanja in izpopolnjevanja javnih usluzbencev, ki ga je Vlada RS sprejela leta 2006

(Lavri¢ 2010; Hacek in Baclija 2012).

Napredovanje je zelo povezano s kariero posameznika, ki je zivljenjska pot zaposlenega
upostevajo¢ pridobljene izkusnje, znanja,... in ne le kopic¢enje izkusenj (Hall in Mirvis 1995).

»Napredovanje javnih usluZzbencev pomeni pomikanje na vse zahtevnejSa in odgovornejsa
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delovna mesta oziroma na polozaje, ki zagotavljajo ugodnejSe gmotne moznosti in druge
delovne razmere« (Hacek in Baclija 2007, 122). Razlikujemo med dvema vrstama
napredovanj: horizontalno, ki pomeni napredovanje le v placnih razredih, delovno mesto in
naziv pa ostaneta ista ter vertikalno, kjer javni usluzbenec napreduje na zahtevnejSe delovno
mesto (Ferfila in drugi 2007) napredovanje pa ni avtomati¢no, temve¢ je odvisno od
objektivnih in subjektivnih okolis¢in (Hacek in Baclija 2007; Hacek 2009). Napredovanje je
motivacijski dejavnik, saj spodbuja zaposlene, da se trudijo doseci pogoje za napredovanje
(Bagon 2003). Pogoj za napredovanje javnih usluzbencev je, po Zakonu o sistemu pla¢ v
javnem sektorju, delovna uspeSnost, izkazana v napredovalem obdobju. Napredovanje je
lahko avtomati¢no (ko pretece dolo¢eno obdobje dela, ali ¢e javni usluzbenec doseze visjo
stopnjo izobrazbe) ali neavtomaticno, ki je odvisno od ocene sposobnosti in uspeha

usluzbenca (prilagojeno sistemu klasifikacije delovnih mest) (Virant 2004).

Namen magistrskega dela bo tako celovit prikaz sistema izobrazevanja ter napredovanja in
ocenjevanja javnih usluzbencev. Cilji, ki jih bom preko empiri¢ne raziskave poskusala doseci
pa so ugotoviti kakSen odnos imajo zaposleni na Ministrstvu za infrastrukturo in prostor do
izobrazevanja in posledi¢no do napredovanja. Zanimalo me bo, kako recesija in varCevanje
vplivata na ravnanje in delovanje javnih usluzbencev na izbranem preucevanem organu, na

njihovih delovnih mestih.

V casu nastajanja magistrskega dela, se je z dnem 28. avgusta 2014 Ministrstvo za
infrastrukturo in prostor preimenovalo v Ministrstvo za infrastrukturo, kot pravni naslednik.
Delovno podrocje prostora (in kadri) se je prerazporedilo v okvir Ministrstva za okolje in

prostor, vendar pa so bili anketni vprasalniki izpolnjeni Se pred to spremembo.

2.3 Raziskovalna vprasanja

»V casu, ko je investicij manj, je priloznost tudi za zaposlene v javni upravi, da se
izobrazujejo v lastnem interesu in na podroc¢jih, za katere menijo, da jih potrebujejo pri delu in
za to morda prej niso imeli niti ¢asa« (Lavric 2010, 22). Na drugi stani pa je dodatno
izobrazevanje povezano tudi z napredovanjem, vendar je le v nekaterth primerih

izobraZevanje dolo¢eno kot nujni pogoj za napredovanje javnih usluzbencev (Migli¢ 2004).
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RV1: Ali javni usluZbenci na Ministrstvu za infrastrukturo in prostor povezujejo

dodatna izobraZevanja predvsem z napredovanjem?

Z empiri¢no raziskavo sem poiskala, kateri so glavni dejavniki za udeleZzbo zaposlenih na
dodatnih izobrazevanjih oz. ali je napredovanje za zaposlene na MzIP najvecja motivacija, da
se udelezijo dodatnih izobrazevanj. Raziskovala sem, ali nematerialni dejavniki
(samoizpopolnjevanje,..) prevladajo nad materialnimi (napredovanje, vi§ja placa,..).
Ugotavljala sem tudi v kolik$ni meri se zaposleni na izbranem organu udelezujejo dodatnih

izobrazevanj samoiniciativno.

RV2: Katera skupina zaposlenih na Ministrstvu za infrastrukturo in prostor se

dodatnih izobraZevanj najvec udelezuje in zakaj?

Slovenija spada v skupino drzav z najvecjo izobrazevalno vkljucenost zaposlenih, vendar pa
trend udelezbe izobrazevanj zaradi recesije upada (Mirceva in Dobnikar 2010). Mirceva in
Dobnikar (2010) pravita, da se zaposleni za dolo¢en ¢as manj udeleZujejo izobrazevanj,
vendar pa Brecko (2005) govori o tem, da je posamezniku, kateremu sluzba do upokojitve ni
zagotovljena, nacrtovanje kariere toliko bolj pomembneje.

V prvi vrsti sem raziskovala odnos zaposlenih na izbranem organu do dodatnih izobrazevanj,
in preko anketne raziskave pridobila informacije o tem, kateri zaposleni oz. katere skupine
zaposlenih se izobrazevanj najvec udelezujejo. Preko zaprtih in odprtih vprasanj v anketnem

vprasalniku pa sem pridobila razloge za udelezbo javnih usluzbencev na izobrazevanjih.

RV3: Kako pomembna so napredovanja za javne usluZzbence v c¢asu recesije in

varcevanja?

Zemljak (2009) govori o tem, da je varCevanje na pleCih javnih usluzbencev, saj je vlada v
boju proti recesiji ukinila izplacilo redne delovne uspeSnosti. Zakon o uravnoteZenju javnih
financ (ZUJF) je javnim usluZzbencem in funkcionarjem ukinil del place za redno delovno
uspesnost, prav tako pa je omejil placilo delovne uspesnosti iz naslova poveCanega obsega
dela na najvec¢ 20 odstotkov osnovne place. Nadalje Zemljak (2009, 12) pravi, da vlada z
»ukinitvijo redne delovne uspeSnosti poSilja sporocilo javnim usluZzbencem, da

nadpovprecnost pri delu ni potrebna oziroma celo, da med krizo ni zazelena.«
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V svoji magistrski nalogi sem raziskovala, kako visoko javni usluzbenci uvrs$cajo
napredovanje, glede na to, da v Casu varCevanja napredovanja nimajo finan¢nih posledic za
posameznika. Zanimalo me je, kaj zaposleni pravzaprav razumejo pod pojmom napredovanje.
Prav tako sem raziskovala v kolikSni meri so zaposleni na ministrstvu Se motivirani za
doseganje boljsih rezultatov na svojih delovnih mestih, ne glede na to, ali jim to prinese
neformalno ali formalno napredovanje, ali si s tem pravzaprav Zelijo zagotoviti vecjo varnost
na svojem delovnem mestu ter ali pridobivajo dodatna znanja z namenom doseganja boljSih

rezultatov.

2.4 Metode in tehnike

V zacCetku je magistrska naloga teoreticne oblike, saj je za dobro izdelavo empiricne raziskave
potrebno dobro poznavanje relevantne literature. Analizo primarnih in sekundarnih virov sem
uporabila predvsem za proucevanje zakonov in podzakonskih aktov s podro¢ja sistema javnih
usluzbencev, teorijo s podroc¢ja izobrazevanja in napredovanja javnih usluzbencev pa sem
pridobila preko strokovnih in znanstvenih ¢lankov, zbornikov, razprav,..

V nadaljevanju je magistrsko delo empiricne narave. Objekt analize, na katerega se nanaSajo

ugotovitve, je Ministrstvo za infrastrukturo in prostor, zatorej je magistrsko delo v tem delu

Studija primera. Uporabila sem kombinacijo kvalitativnih in kvantitativnih raziskovalnih

metod:

-z anketnim vprasalnikom (kvantitativna metoda), sem pridobila klju¢ne informacije o
tem, ali se zaposleni udelezujejo dodatnih izobrazevanj, kako pomembna se jim zdijo,
kateri so kljucni razlogi za udelezbo, ali si Se prizadevanju k napredovanju na svojem
delovnem mestu, itn. Izbrala sem relevanten vzorec populacije (10 — 20% zaposlenih na
MzIP), nato pa sem pridobljene rezultate (odgovore) statisticno analizirala preko
programa SPSS. Anketni vprasalnik je meSanica zaprtih in odprtih vprasanj. Okvirna
sklopa vpraSanj sta dva: prvi sklop se nanaSa na izobrazevanje, drugi sklop pa na
napredovanje javnih usluzbencev. Z anketnim vprasalnikom sem tako pridobila potrebne
podatke za odgovore na zastavljena raziskovalna vprasanja;

- za pridobivanje podatkov o udelezbi zaposlenih na dodatnih izobrazevanjih in o
izvedenih napredovanjih v zadnjih izbranih letih na izbranem organu, sem zelela opraviti
pol-strukturiran druzboslovni intervju, ki je kvalitativna metoda raziskovanja, z vodjo
kadrovske sluzbe na izbranem organu. Zaradi pomanjkanja ¢asa relevantne osebe, smo se

dogovorili, da vprasanja pripravim vnaprej, nato pa sem dobila pisni odgovor z vsemi
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potrebnimi podatki. Pridobljeni podatki so mi bili v pomo¢ pri iskanju odgovora
predvsem na drugo zastavljeno raziskovalno vprasanje in prikazu sistema napredovanj v

¢asu varcevanja.
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3 Teoreticna izhodisca

3.1 Javna uprava

Javna uprava je v prvi vrsti namenjena uresni¢evanju vladnih politik. Pogosto je opredeljena
kot menedZzment vladnih programov, politik (Greene 2005), katere delo je manj vidno pa
vendar pomembno za doseganje zastavljenih ciljev (Peters in Pierre 2007). V prvi vrsti je
glavni namen javne uprave implementacija zakonov, na drugi strani pa javna uprava oz. kot

pogosto imenovana birokracija, sodeluje pri pripravi zakonodaje (Peters in Pierre 2007).

Vodilo javne uprave je javni interes. Javi interes se pojavi takrat, ko pripadniki celotne druzbe
ugotovijo potrebo po necem, ki je skupna vsem posameznikom, nato pa v sodelovanju
zadovoljujejo to potrebo. Za uveljavljanje in oblikovanje javnega interesa pa je potrebna
organizacija, ugotavljanje in zadovoljevanje potreb pa je primarna dejavnost drzave (Hacek
2001). Na oblikovanje javnih interesov po vecini vplivajo dejavniki kot so svetovni nazor,
eticna nacela, prakti¢ne strokovne ideje, posamezna osebnost, tradicija, reakcionarnost,

dobrine in revolucionarnost (Hacek in Baclija 2007).

Hacek (2001, 30) pravi, da je »javna uprava del sektorja, ki opravlja druzbene dejavnosti s
ciliem varovanja javnih koristi po netrznih nadelih.« Pusi¢ (v Brezoviek in Crnéec 2007)
pravi, da beseda uprava na eni strani oznacuje doloCeno dejavnost, na drugi strani pa dolo¢eno
vrsto organizacije, zategadelj lo¢ujemo med organizacijsko — subjektivno in funkcionalno —
objektivno funkcijo upravljanja. Ker je ¢lovesko vedenje usmerjeno na zadovoljevanje potreb,
je upravljanje izraz za odlocanje o potrebah in nac¢inu zadovoljevanja teh potreb (Brezovsek in
Crnéec 2007). Tezko je najti oz. napisati to¢no dolo¢eno definicijo pojma uprava. Problem se
vec¢inoma pojavlja v tem, da bomo pojem definirali presiroko ali preozko, vendar pa se iz
dosedanjih praks lahko ugotovi, da je uprava (Rakocevi¢ 1994, 26-27):

- dejavnost, ki dosega zastavljene cilje neke organizacije,

- dejavnost povezovanja, koordiniranja, usmerjanja, nacrtovanja in organiziranja

aktivnosti, ki so potrebni za doseganje zastavljenih ciljev,
- del celotne dejavnosti upravljanja,

- strokovna dejavnost, ki se ravna po zakonih, za katero veljajo tehni¢na pravila.
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Sistem javne uprave je sestavljen iz naslednjih $tirih podro¢ij (Smidovnik 1985):

1. Drzavna uprava — je osrednji teritorialni upravni sistem in instrument drzave za
izvajanje njenih predvsem oblastnih funkcij, s katerimi na pravni nacin ureja odnose v
druzbi.

2. Lokalna samouprava — je nacin upravljanja o druzbenih zadevah, ki neposredno
temelji na lokalni skupnosti in predstavlja lokalni teritorialni upravni sistem.

3. Javne sluzbe — tiste dejavnosti, ki zagotavljajo javne dobrine in javne storitve, ki so
nujno potrebne za delovanje druzbenega sistema, ki pa jih iz najrazlicnejsih razlogov
ni mogoce ustrezno zagotoviti s sistemom trzne menjave.

4. Javni sektor — temelji na kriteriju lastnistva drzave, zato v to podrocje sodi vse kar je v

drzavni lasti, ne glede na to na katerem podrocju deluje.

Javna uprava je doloCena z naslednjimi elementi: drzava deluje preko svoje javne uprave;
organizacijska javna uprava je sestavljena preko drzavnih in paradrzavnih organizacij; javna
uprava je funkcionalno opredeljena z izvrSevanjem predpisov, izvajanjem oblasti in javnih
sluzb; za javno upravo je bistveni element odgovornost resornih ministrstev in vlade; javna
uprava se financira iz proracuna ali iz drugih javnih virov; za javno upravo velja upravno in
civilno pravo; znadilen je usluzbenski sistem (Smidovnik 1998, 1070-1081). Ferfila in drugi
(2007) opredeljujejo pojme javni interes, zakonitost, nevtralnost, odgovornost, pristojnost,
postenost, uspesnost, ucinkovitost, ekonomicnost in prilagodljivost, kot klasicne vrednote

javne uprave.

Naloge, ki jih javna uprava opravlja, lahko razdelimo v pet kategorij (Smidovnik 1998):

- Policijske naloge. So oblastne naloge drZzavne uprave. S temi nalogami, se drzavljanom
prepoveduje ali dovoljuje dolocene aktivnosti oz. delovanja na podrocjih upravnih
notranjih zadev, gradbenistva, itn. Drzavljani se morajo torej ravnati po sprejetih zakonih.

- Javne sluzbe. Zagotavljajo socialno pravicnost drzavljanov. Mednje uvrS¢amo
dejavnosti, ki so materialne, infrastrukturne in strokovne operativne narave, ter druzbene
dejavnosti, ki jih mora zagotavljati drzava.

- Pospesevalne in razvojne naloge. Drzava s pospeSevalnimi nalogami vpliva na
gospodarsko in negospodarsko podrocje. Izvaja ukrepe, ki pospeSujejo razliCne panoge
gospodarstva, saj tako vpliva na boljSo in ve¢jo ucinkovitost in inovativnost s podrocja

druzbenega zivljenja.
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- Skrb za obstoj sistema. Drzava mora izvajati posebne dejavnosti in mehanizme, da
zagotovi svoj obstoj. Ti mehanizmi so npr. delovanje policije, pravosodja, vojske,
izobraZevanja,...

- Ustvarjalna vlioga. Ta naloga javne uprave do sedaj ni bila toliko poudarjena, druzba pa
postaja ¢edalje bolj kompleksna in razvita, zato je ustvarjalna vloga javne uprave Se kako

pomembna. Izhaja predvsem iz strokovnosti njenega delovanja in kontinuiranosti.

Ferfila in drugi (2007, 105) pa opredeljujejo tri vrste funkcij, ki jih ima javna uprava:
regulativna, servisna in asociativna funkcija. Javna uprava opravlja dejavnosti priprave in
izdaje pravnik aktov, zato govorimo o regulativni finkciji. Servisna funkcija je povezana z
neposrednim zadovoljevanjem potreb preko javnih sluzb, asociativna funkcija pa ima
dejavnost zdruzevanja — nevladne organizacije z javnim pooblastilom (Ferfila in drugi 2007,

105).

3.2 Drzavna uprava

Drzavna uprava je ozji pojem od javne uprave, saj pod pojem javna uprava uvrs¢amo tudi
lokalno samoupravo, izvajalce javnih sluzb in nosilce javnih pooblastil. Drzavna uprava je
aparat, ki izvrSuje politicne odlocitve, zato je jedro javne uprave (Virant 2004, 63).
Organizacijski vidik drZavne uprave je skupek uprave, ki upravljajo drZzavo in ne dolocajo
njene politike, temve¢ jo izvajajo. Drzavna uprava ima dejavnost upravljanja v javnih
zadevah na instrumentalni ravni, kar je funkcionalni vidik drzavne uprave (Virant 2004, 63).

»Tako izvirni pojem drzavne uprave oznacuje intrumentalizacijo drzavne oblasti in drzave
kot poseben oblike druzbene organizacije« (Pusi¢ v Hacek in Baclija 2007, 31). Zacetki javne
uprave se kazejo v postfevdalnem casu. Drzavni aparat je nastajal ob vzpostavljanju

absolutizma, preko katerega se je izvajala drzavna oblast (Pusi¢ v Hacek in Baclija 2007, 31).

DrZavna uprava ima znanje in informacije, ki so potrebne za politi¢no odlo¢anje, z razli¢nih
podrocij druzbenega zivljenja. Torej, drzavna uprava, ne le da izvrSuje sprejete politike,
temve¢ tudi pripravlja potrebne strokovne podlage za politicno odlocanje (Virant 2004, 64—

65).
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Drzavna uprava ima po Virantu (2004, 67—68) dve funkciji:
- izvrSevanje zakonov, drzavnega proracuna, in drugih politinih odloCitev DrZavnega
zbora in Vlade,

- pripravljanje strokovnih podlag za politicno odlo¢anje Vlade in Drzavnega zbora.

Nadalje Virant (2004, 69) preko Zakona o upravi, razlikuje med naslednjima funkcijama:

1. Eksekutivna (izvrsevanje politike) funkcija, znotraj katere bi lahko zadovoljili naslednje
funkcije:

- regulativna funkcija . urejanje druzbenih razmerij z upravnimi predpisi,

- funkcija upravnega odloCanja — izvrSevanja javnega interesa, doloCenega s
predpisi, v konkretnih primerih,

- funkcija upravnega nadzora — inSpekcijski nadzor, nadzor nad organi lokalnih
skupnosti, nosilci javnih pooblastil in izvajalci javnih sluzb,

- pospesSevalna funkcija — pospeSevanje druzbenega razvoja na podrocju
gospodarskih in negospodarskih dejavnosti,

- servisna funkcija — zagotavljanje izvajanja javnih sluzb in pristojnosti drzave.

2. Strokovno-tehnicna ali strokovno servisna funkcija, v okviru katere pripravlja strokovne
podlage za odlocanje Vlade — priprava zakonskih predlogov, predpisov vlade in drugih

gradiv.

Godec (v Rakocevi¢ 1994, 175) pa govori tudi o kurativni funkciji, »ki obsega vse tisto, s
¢imer se uveljavlja odgovornost za stanje na tistem podrocju, za katerega je posamezni

upravni organ ustanovljen.«

Najbolj klasi¢no delitev oblasti je kot prvi predstavil Montesquie, in sicer je razlikoval med
izvr$ilno, zakonodajno in sodno vejo oblasti, vendar pa se v moderni drzavi ta model delitve
oblasti nekoliko spreminja, saj vlada in parlament, nista ve¢ enakovredna in samostojna
nosilca oblasti, temve¢ si svoje pristojnosti porazdeljujeta. Klasicno Montesqiuejevo
porazdelitev moci se nadomesc¢a z nacelom vertikalne delitve oblasti in subsidiarnosti (Hacek
in Baclija 2007, 31). Organi, ki opravljajo temeljne funkcije drZzavne oblasti morajo biti
samostojni in neodvisni od drugih organov, med njimi pa je vzpostavljeno ravnovesje (Grad

v Zurga 2001, 13). V zakonodajni veji oblasti se izdajajo ustava, zakoni in drugi pravni akti,
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v izvr§ilno funkcijo spadajo vlada in upravni organi, sodno oblast pa izvajajo sodiséa (Zurga
2001). »Delitev nalog med zakonodajnimi in izvrSilnimi organi je v tem, da zakonodajni
organi odlo¢ajo o ciljih, ki jih je treba v drzavi uresniciti, izvrSilni organi pa naj bi v tem
procesu odloc¢anja odlocali o sredstvih in nacinih, kako te cilje uresni€iti« (Rakocevi¢ 1994,
organ drzavne uprave, uprava pa izvaja upravne naloge. Vlada ima po Zurgi (2001, 13)
politi¢noizvrsilno funkcijo, usklajevalno funkcijo, saj je vrh drzavne uprave in usmerja njeno

delovanje ter nadzorstveno funkcijo, ker nadzoruje delovanje drzavnih organov.

3.2.1 Organizacija drzavne uprave

DrZzavna uprava se organizira po treh principih: po namenu oz. podro¢ju opravljanja nalog
(resorni princip), po vrsti dela oziroma delovnih operacij (funkcionalni princip) in po
teritorialnem principu (Virant 2004). 120. ¢len Ustave doloc¢a, da organizacijo uprave, njene
pristojnosti in nacin imenovanja njenih funkcionarjev doloca zakon, da pa naloge uprave
opravljajo neposredno ministrstva pa doloa 121. ¢len Ustave. Ministrstvo je torej
ekskluzivna organizacijska oblika drzavne uprave, njihova delovna podro¢ja pa doloca
zakon. Stevilo ministrstev je odvisno od upravne racionalnosti in politi¢nih interesov, zato
Stevilo ministrstev v Sloveniji variira. Ministrstvo vodi minister, zato je individualno vodeni
organ. Znotraj ministrstev pa delujejo Se organi (uprava, urad in inSpektorat) in organizacije v

sestavi ministrstev (agencija in direkcija), ki so prav tako individualno vodeni.

3.3 Javni sektor

Pod javnim sektorjem razumemo javno upravo, politi¢ni sistem, izobrazevalno, zdravstveno
in raziskovalno sfero. Javni sektor so vse organizacije, ki opravljajo druzbene in gospodarske
javne dejavnosti po netrznih nacelih, financira pa se preko proracuna. Javni sektor temelji na
kriteriju lastni§tva drZave, zato v to podrocje sodi vse kar je v drzavni lasti, ne glede na to na

katerem podrocju deluje (Ferfila in drugi 2007, 96—100).
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Slika 3.1: Javni sektor

JAVNA UPRAVA POLITICNISISTEM PRAVOSODIE

Lokalna
samouprava

Drzavna
uprava

Izvajalci
javnihsluzb

— Upravne enote

Ministrstva z organiv
sestavi in izpostavami

— (vladain) viadne sluzbe

ZDRAVSTVO IN RAZISKOVALNA

SOLSTVO SOCIALNO VARSTVO SFERA

Vir: Ferfila in drugi (2007, 100).

Okolje v katerem deluje uprava ni ve¢ tako stabilno in preprosto, saj se hitro spreminja,
naloge pa postajajo vse bolj kompleksne. Javni sektor potrebuje reorganizacijo saj bora biti
bolj konkurencen in ucinkovit pri uporabi sredstev in izvajanju storitev. Novo upravljanje
javnega sektorja pomeni vpeljevanje podjetniskih konceptov v javni sektor (Ferfila in drugi
2007, 128-133). Pomeni »novo paradigmo upravljanja javnega sektorja s poudarkom na
usmerjenosti k uporabniku in splo$ni ucinkovitosti z uvajanjem aplikatibilnih menedzerskih
metod dela in trznih (konkuren¢nih) mehanizmov iz zasebnega v javni sektor« (Ferfila in
drugi 2007, 128). Cilji novega javnega menedzmenta so ucinkovitost, odzivnost in uspeSnost
uprave, glavno nacelo pa je usmerjenost k uporabnikom. Na tej tocki pa ima novi javni
menedzment slabost, saj se pri doseganju ciljev pozabi na zaposlene v upravi, ki so

obravnavani le kot eden izmed proizvodnih faktorjev (Ferfila in drugi 2004, 182—184).

3.4 Javni usluzbenec

Po Zakonu o javnih usluZbencih (ZJU) je javni usluzbenec vsak, ki sklene delovno razmerje v
javnem sektorju. Vsi, ki so zaposleni na ministrstvih, upravnih enotah, ob¢inah, ... ter s svojim
delom trajno in profesionalno izvajajo funkcije organizacije, so javni usluzbenci. Osebe, ki v

teh organih opravljajo politicne funkcije pa niso javni usluzbenci, temvec¢ funkcionarji.
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Termin javni usluzbenec, se je, kot pravita Drewry in Butcher (1993, 13), »prvi¢ uporabil v
18. stoletju, z namenom razlikovanja med zaposlenimi v javni upravi in zaposlenimi v
vojski.« Pred pojmom javni usluzbenec se je razvil pojem drzavni usluzbenec (ang. civil
servant), ki se je uporabljal za vse tiste zaposlene, ki niso bili zaposleni v vojski ali v sodstvu.
Prvi¢ se je uporabil v kolonialni Indiji v ¢asu britanske uprave (Bogdanor v Hacek in Baclija
2007). V sedanjem Casu se uporaba termina drzavni in javni usluzbenec razlikuje od drzave
do drzave, uporaba le teh pa se navezuje na znacilnosti posameznega nacionalnega politi¢nega

sistema (Bogdanor v Hacéek in Baclija 2007).

Funkcija javnega usluzbenca je druzbenokoristna funkcija, saj zaposleni v javni upravi

opravlja tiste naloge, ki so pomembne za celotno druzbo; opravlja izvr$ne in upravne naloge v

upravnem sistemu (Virant 2004; Hacek in Baclija 2007). Hacek in Baclija (2007, 39) javne

usluzbence uvrscata v ve¢ skupin:

- profesionalni usluzbenci, so tisti usluzbenci, ki jim je sluzba osnovni vir bivanja,

- priloznostni usluzbenci, poleg osnovne dejavnosti opravljajo tudi delo javnega
usluzbenca,

- pragmaticni usluzbenci, se zaposlijo prostovoljno, drzava njun odnos, s predpisi, ureja
enostransko ter

- prislini usluzbenci, v javno sluzbo vstopijo neodvisno od svojih Zelja.

PoloZaja zaposlenega v javni upravi ne moremo primerjati s poloZajem zaposlenega v

zasebnem sektorju. U¢nika dela javnega usluzbenca je skoraj nemogoce izmeriti, saj na javno

upravo ne vpliva trg tako kot pri zaseben sektorju. Javni usluzbenec je financiran iz

proratuna, delodajalec je drzava oz. organ javne uprave, ki mora zagotavljati enako

dostopnost do sluzbe in ne sme biti prepuscena subjektivni volji delodajalca, tako kot je, v

veliki meri, v zasebnem sektorju (Virant 2004).
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4 Sistem javnih usluzbencev

Sistem javnih usluzbencev je najpomembnejSi del javne uprave, saj v njem delujejo vsi
zaposleni v javni upravi, od katerih je delovanje sistema odvisno (Brezovsek in Hacek 2002).
Gre za usluzbenski sistem, znotraj javne uprave. Teorija lo¢i med »spoil« sistemom ter
»merit« sistemom. Pri »spoil« sistemu so javni usluzbenci zaposleni v skladu s politi¢nimi
merili, »merit« sistem pa stremi k zaposlovanju strokovnih oseb in k trajnostni zaposlitvi ter
skrbi, da delo v sistemu poteka nemoteno in neodvisno, tudi ob politicnih spremembah. S
Pendletonovo listino, sprejeta januarja leta 1883, se je prvi¢ uporabil termin usluzbenski
sistem, z njo pa je »spoil« sistem zacel izginjati (Hacek in Baclija 2007). Pendletova listina je
ena izmed dveh klju¢nih listin, sprejetth z namenom reforme javne uprave in stremi k
prizadevanju za zmanjSanje politicnega vpliva na javne agencije ter zagotavljanju
zaposlovanja strokovnih javnih usluzbencev. Glavno vpraSanje pri reformi je bilo, ali naj
bodo javni usluzbenci zaposleni v javni upravi za nedolo¢en ¢as, saj ze imajo doloCene
izkusnje, ali naj se zaposli nove usluzbence z vsako menjavo oblasti ter si s tem zagotavljajo
lojalnost (Denhardt 1991).

Delovanje v sistemu javnih usluzbencev poteka v treh ravneh oz. treh podsistemih, kar nam

nazorno prikazuje spodnja slika.

Slika 4.1: Delitev usluzbenskega sistema na podsisteme

Sistem javnih
usluzbnecev

OPERATIVNA RAVEN
Personalnioz kadrovski

S —— sistem

SIMBOLNA RAVEN
Simbolnisistem

INSTITUCIONALNA RAVEN
Pravilavladanja

Pravicein dolinosti javnih . o N . )
— s I —  Klasifikacijski usluzbenski sistem Etika javnih usluZbencev
usluzbencey
Sistem odgovornosti Upravljanje ¢loveskih virov ‘ Upravnain organizacijska kultura

) Sistem zaposlovanja javnih
Javnomnenje .
usluzbencev

—‘ Policy vioga javnih usluibecev |

{a]politicnost javnih
usluibencey

Vir: Hacek (2001, 45).
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Lahko bi rekli, da je operativna raven najpomembnej$i podsistem v sistemu javnih
usluzbencev, saj se na tej ravni nacelna politika operacionalizira. Je najobseznejSi podsistem,
Vv njem se posamezna vpraSanja porazdelijo po podrocjih, kjer se obdelajo ter oblikujejo za
neposredno izvajanje. Da se bodo ta vprasanja in naloge uspesno opravile ter izvajale, mora

biti kadrovski sistem v celoti dobro vzpostavljen (Hacek 2001).

UsluZbenski sistem oz. sistem javnih usluzbencev je v Sloveniji pravno urejen z Zakonom o
javnih usluzbencih, ki se nanasa na vse zaposlene v javnem sektorju. Vendar to ne pomeni, da
je zaposleni v javnem sektorju obravnavan popolnoma drugace, kot zaposleni v zasebnem
sektorju, temvec so pravno urejene le nekatere posebnosti, saj je polozaj javnega usluzbenca
druZbeno koristna funkcija, njegovo delo pa tako, v doloceni meri, vpliva tudi na odlocevanje
in izvajanje politik (Hacek in Baclija 2007). Pravo javnih usluzbencev se od zasebnega
delovnega prava razlikuje predvsem v naslednjih tockah (Virant 2004, 189):

- zagotavljanje enake dostopnosti do sluzbe v javni upravi in preprecitev diskriminacije pri

izbiri javnih usluzbenceyv,
- zagotavljanje ucinkovitega, strokovnega in politi¢no nevtralnega izvajanja dela,
- preprecevanje korupcije in druge oblike druzbenega parazitizma,

- zagotavljanje nacrtnosti in smotrnosti pri zaposlovanju.

Ena izmed vecjih razlik med zasebnim delovnim pravom in pravom javnih usluzbencev pa je
tudi sistem javnega natecCaja. Preko javnega natecaja se izbira strokovno usposobljen kader,

torej da delovno mesto zasede najboljsi mozen kandidat (Virant 2004).

4.1 Reforma slovenskega usluzbenskega sistema

Reformo slovenske javne uprave je vlada RS potrdila leta 1997, najve¢ pozornosti pa je bilo
namenjeno sprejetju novega zakona, Zakona o javnih usluzbencih. Pred reformo
usluzbenskega sistema v Sloveniji, je polozaj javnih usluzbencev, oz. takrat imenovanih
delavcev v javni upravi, pravno urejal Zakon o delavcih v drzavnih organih. Do reforme
sistema javnih usluzbencev je prislo zaradi dveh razlogov: spremenjena drzavna ureditev in
vkljuc¢evanje Slovenije v Evropsko unijo. Sistema sicer ni bilo potrebno vzpostavljati ¢isto na
novo. Ceprav se je pred reformo zdelo, da Slovenija nima oblikovanega usluzbenskega

sistema, je bilo potrebno, v procesu reforme, le nekaj nadgraditve in posodobitve. PrejSnja
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ureditev ni razmejevala med politi¢nimi funkcijami in uradniskimi delovnimi mesti ter med
delovnimi mesti, kjer se opravljajo javne in pomozne naloge (Brezovsek in Hacek 2002).
Velika pomanjkljivost pa je bila tudi ta, da se je prejSnja ureditev nanasala le na organe
drzavne uprave in ne na javni sektor v celoti. V prejsnji ureditvi je bilo zaznati tudi meSanje
nazivov, polozajev in delovnih mest, pravice in obveznosti javnih usluzbencev pa so bile
nejasne. Velika sprememba, ki jo je prinesla reforma je sklepanje kolektivnih pogodb, ki je
omogoceno vsem javnim usluzbencem, s tem pa se je naredil velik korak k izenacitvi
zaposlenih v zasebnem sektorju (Brezovsek in Hacek 2002). Zakon o javnih usluzbencih je bil
tako sprejet 11. junija 2002, veljati je zacel 13. julija 2002, uporabljati pa 28. junija 2003
(PISRS.SI 2014). Pripraviti je bilo potrebno kar nekaj podzakonskih predpisov in aktov,
usposobiti osebe za personalno odloCanje in upravljanje ¢loveskih virov, zategadelj se je

zakon zacel uporabljati Sele po enem letu od njegove veljavnosti (Hacek in Baclija 2007).

4.2 Smernice Evropske unije

V drzavah ¢lanicah Evropske unije ne obstaja enoten sistem javnih usluzbencev, ureditev se
razlikuje od drzave do drzave, vendar pa mora vsaka drzava Clanica pri urejanju slednjega
slediti smernicam Evropske unije. Tako je morala tudi Slovenija v procesu vkljucevanja v EU,
upostevati priporo€ila o sprejemu zakona, ki ureja podrocje sistema javnih usluzbencev.
Smernice, ki jih je morala Slovenija pri pripravi zakona upostevati in vkljuciti so: karierni
sistem, zagotavljanje neodvisne javne uprave, dodatno izobrazevanje in usposabljanje, Se
posebej na podro¢ju zakonodaje in delovanja institucij Evropske unije ter izenacevanje plac v
zasebnem in javnem sektorju. Standardi Evropske unije, za ureditev poloZaja javnih
usluzbencev so jasni: demokrati¢nost, pravna drzava ter trzno gospodarstvo (Brezovsek in

Hacek 2002; Hacek 2001).
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5 Upravljanje €loveskih virov

Termin »upravljanje cloveskih virov«, oz. »Human Resource Management«, se je prvi¢
pojavil v ZDA, leta 1980. Predstavlja razlicen pristop pri upravljanju z ljudmi ter v ospredje
postavlja zaposlenega v hitro spreminjajoCem se okolju dela. Ugotavlja kako najbolj
izkoristiti potencial zaposlenih v organizaciji (Banfield in Kay 2008). Kon¢no definicijo
termina upravljanje &loveskih virov (UCV) je zelo tezko dologiti. Na eni strani je UCV
nadaljevanje teorij o kadrovskem menedzmentu, po drugi strani pa oznacuje tocno dolocen
pristop pri upravljanju z ljudmi (Torrington in drugi 2005). Tudi Svetlik in drugi (2009)
opozarjajo, da to¢no dolo¢ena definicija upravljanja Cloveskih virov ne obstaja, ter da vsak
avtor UCV opredeljuje. Pri vsaki opredelitvi posameznega avtorja se najde kak$na posebnost,
novost, vendar pa je vsem dozdaj$njim definicijam skupno, da je pri UCV »kljuéna vloga
ljudi pri zagotavljanju konkurenc¢nosti in uspeSnosti (Svetlik in drugi 2009, 27). Lipi¢nik (v
Svetlik in drugi 2009, 27) tako pravi, da je UCV »proces analiziranja in urejanja ¢loveskih
virov v organizaciji za zadovoljevanje njenih strateSkih ciljev«, Armstrong pa, da je
»poslovno usmerjena filozofija, ki se nanasa na menedzerjevo vlogo pri delu z ljudmi, da bi
na ta na¢in dosegli konkurenéno prednost«. Ce bi ve¢ino definicij razli¢nih avtorjev zdruzili,
bi tako dobili naslednjo opredelitev: »Upravljanje, oz. menedZment cloveskih virov je
strate§ko usmerjena dejavnost menedZerjev in kadrovskih strokovnjakov (nosilcev UCV), ki
jo sestavljajo medsebojno usklajene aktivnosti pridobivanja in povecevanja cloveskih
zmoznosti ter spodbujanja njihove uporabe, tako da skladno z opredeljenim namenom oz.
ciljem organizacije in ob upostevanju ciljev in interesov zaposlenih, dosezemo ¢im boljse

rezultate« (Svetlik in drugi 2009, 28).

Literatura oz. strokovnjaki s podroc¢ja upravljanja ¢loveskih virov, ¢edalje bolj razlikujejo
med pojmom »upravljanje ¢loveskih virov« ter »stratesko upravljanje ¢loveskih virov«. UCV
se je od leta 1980 cedalje bolj in hitreje razvijalo, avtorji so ga zaCeli povezovati s
strategijami, kako naj bo podjetje najbolj ucinkovito (best-fit) in kako naj ustvarja
konkurenco, zato se je zacelo govoriti o strateSkem upravljanju ¢loveskih virov (Beardwell in
drugi 2004). Za nekatere avtorje stratesko upravljanje ¢loveskih virov pomeni nadaljevanje
UCV, nekateri avtorji pa pravijo, da pridevnik »strateko« pravzaprav ne daje nobenega

posebnega pomena (Banfield in Kay 2008).
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Stratesko upravljanje ¢loveskih virov (SUCV) Banfield in Kay (2008, 41-42) razlozita na tri

nacine:

- SUCV bolj jasno povezuje podro&je UCV s strateskimi potrebami in interesi organizacije,

- SUCV je povezan s pogledom na organizacijo kot pogled na vire organizacije.
Organizacija je sestavljena tako z dotakljivimi, kot nedotakljivimi viri, kateri imajo
potencial za ustvarjanje konkurencne prednosti in uspeh podjetja.

- SUCV se povezuje s stratesko izbiro, torej z izdelavo kriti¢nih odlo¢itev na kljuénih
podro¢jih upravljanja z ljudmi, kot so nagrade, odnosi, usposabljanja in razvoj
zaposlenih, zaposlovanje,... StrateSka izbira so procesi in izbire, ki oblikujejo filozofijo

organizacije do svojih zaposlenih ter na kakSen nacin bo organizacija upravljala z ljudmi.

5.1 Faze upravljanja ¢loveskih virov

Dr. Sonja Treven (1998) je upravljanje ¢loveskih virov razdelila na pet faz:
1. Upravljanje zunanjega in notranjega okolja

Nacrtovanje in izbira kadrov

Razvoj in usposabljanje zaposlenih

Nagrajevanje zaposlenih

A

Ocenjevanje dela in rezultatov

Vsako podjetje, ki vstopa na globalni trg se mora zavedati, da je okolje, kamor hoce prodreti
drugacno od domacega. Kultura, ¢loveski kapital, politicno-pravni in ekonomski sistem, so
dejavniki, ki vplivajo na upravljanje cloveskih virov v globalnem okolju. Vrednote se med
kulturami razlikujejo in tako vplivajo na oblikovanje zakonov, ki vplivajo tudi na prebivalce,
ter na sistem izbire kadrov, predvsem v smislu ali so kulture individualno ali kolektivno

usmerjene (Treven 1998).

Nacrtovanje in izbira kadrov je za vsako podjetje zelo pomembno, saj jim prav strategija
kadrovanja lahko prinese uspehe ali neuspehe. Odvisno je tudi od tega, ali je podjetje
usmerjeno inovativno, torej ali mora nacrtovati strokovno usposobljene in izobraZene kadre,
ali si podjetje Zeli dosegati nizje stroSke z uporabo proizvodne tehnologije, kjer pa bo
potreboval ve¢ zaposlenih, ki bodo pripravljeni delati za manjSo placo ter, po vecini, tudi

nezanimivo delo (Treven 1998).
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Razvoj zaposlenih oz. razvoj kadrov je v posameznem podjetju v prvi vrsti pomembno
predvsem zaradi uspesnejSega poslovanja podjetja, k temu pa lahko pripomorejo le zaposleni,
ki so usposobljeni za doseganje zastavljenih ciljev podjetja (Armstrong v Treven 1998).
Ucenje, izobrazevanje, razvoj in usposabljanje so smernice, s katerimi podjetje oblikuje svojo
strategijo razvoja zaposlenih, najpogostejsi pristopi k razvoju pa so formalna izobrazba
(izobrazevalni programi, tecaji,... organizirani s strani podjetja), ocenitev sposobnosti (testi,

ocenitev dela,...), delovne izkusnje in medsebojni odnosi (Treven 1998).

Za doseganje ciljev podjetja je vsekakor pomembno tudi nagrajevanje zaposlenih. Place
zaposlenih predstavljajo od 25 — 60 % celotnih stroskov poslovanja, aktivnosti, ki jih
sprejmejo na podro¢ju nagrajevanja, pa stroske Se povecujejo. Vendar pa nagrajevanje
zaposlenih za delodajalca pomeni tudi tekmovanje (tudi za visoko usposobljene kadre) na trgu
delovne sile, prav tako pa z nagrajevanjem delodajalec poskrbi, da kader ostane v delovnem
razmerju. Nagrajevanje pa ni nujno le finan¢no, temve¢ lahko predstavlja tudi ugodnosti pri

delu, kot na primer moznost letovanja v poc€itniskih zmogljivosti podjetja (Treven 1998).

Podjetja opravijo ocenjevanje dela in rezultatov iz dveh razlogov. Prvi je administrativni
razlog, opravi se ga zaradi odloCitve o nagradah, napredovanjih, delovnih pogojih oz.
razmerah delavcev ter odpovedi delovnega razmerja. Drugi razlog je razvojne narave, ki se ga
opravi zaradi izboljSave dela zaposlenih z razlicnimi tehnikami wusposabljanja in
izobrazevanja. Nadrejeni delo ocenjujejo subjektivno ali objektivno, z razliénimi metodami,
kot so na primer primerjalne metode, graficne ocenjevalne lestvice, vedenjsko zasnovane
lestvice ter vodenje s cilji, kjer se natan¢no dolocijo cilji in doba, v kateri morajo biti ti cilji

dosezeni (Treven 1998).

5.2 Upravljanje ¢loveskih virov v EU

Prvi koraki pri upravljanju ¢loveskih virov, so se v Evropi pojavili leta 1961, s sprejetjem
Evropske socialne listine (European Social Charter). Listina je bila nato spremenjena leta
1996 (Beardwell in drugi 2004), Slovenija pa jo leta 1999 prenesla v svoj pravni red z
Zakonom o ratifikaciji evropske socialne listine (spremenjene) (Pisrs.si 2014). Evropska unija
se je po letu 1990 zacela srecevati z upadanjem zaposlenosti, zato je bilo prvotno listino

potrebno nadgraditi.
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Evropska socialna listina si prizadeva, da pri oblikovanju notranjega trga, delavcu v EU
ponudi izboljSave na druzbenem podrocju, predvsem pri svobodi gibanja, zivljenjskem in
delovnem okolju, zdravju in varnosti pri delu ter izobraZevanju in usposabljanju. Bori se
prosti kakrs$ni koli diskriminaciji, predvsem na podlagi spola, rase, mnenja in prepri¢anja, v
duhu solidarnosti pa proti socialni izklju¢enosti. Dvanajst glavnih dolo¢b, ki jih Evropska
socialna listina vkljucuje so (Beardwell in drugi 2004):

- prosto gibanje znotraj EU,

- zaposlovanje in pravi¢no ter enakovredno placilo,

- izboljSava zivljenjskih in delovnih pogojev,

- socialno varstvo,

- svoboda zdruZevanja in kolektivno pogajanje,

- poklicno usposabljanje,

- zagotavljanje informiranja, konzultiranja in sodelovanja delavcev,

- zagotavljanje varstva in zdravja pri delu,

- zaSCita otrok in mladostnikov pri zaposlovanju,

- zaScCita starejSih oseb,

- za$Cita invalidov.

Se ena izmed klju¢nih aktivnosti EU pri upravljanju &loveskih virov je Evropska strategija
zaposlovanja, ki pripravlja evropske delovne sile na hitro spreminjajoce delovno okolje ter se
spopada z zmanjSanjem stopnje brezposelnosti. Zagotavljanje enakih moznosti, predvsem
odpravljanje razlik med spoloma ter omogocanje poklicnega izobrazevanje ter usposabljanja

sta dva izmed glavnih stebrov Amsterdamske pogodbe (Beardwell in drugi 2004).
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6 Upravljanje €loveskih virov v javni upravi

Upravljanje ¢loveskih virov se je v slovenski javni upravi pokazalo za pomembno podrocje
pri preoblikovanju in modernizaciji oz. reformi javne uprave, saj, ¢e zelimo, da javna uprava
deluje boljse, moramo poseben poudarek dati tudi na reSevanje vpraSanj povezanih s kadri. Za
doseganje zastavljenih ciljev, javna uprava potrebuje strokovno usposobljene delavce, ki bodo
kos reSevanju cedalje bolj kompleksnejSih nalog. Predpostavlja se, da bodo zaposleni svoje
delo opravljali hitreje in boljSe tudi zaradi vecjega zadovoljstva, katerega pa uprava lahko

doseze z dobro strategijo upravljanja ¢loveskih virov (Stare 1997).

Ceprav Zakon o javnih usluzbencih na nek nadin opredeljuje upravljanje ¢loveskih virov,
predvsem na nacin spodbujanja uvajanja nacel sodobnega javnega menedzmenta in
spreminjanje upravne kulture, na drugi strani ne govori o dejavnikih, ki vplivajo na UCV.

Torej ne govori o vsebinah, postopkih ali metodah (Stare 2003).

Michiganski model UCV se je razvil leta 1980 in je eden prvih modelov. Je integrativni
model in oblikuje prioritete dela organizacije. Osredotoca se na vire ter strateSko pomembne
cilje. V prvi vrsti je bil glavni vzrok oblikovanja takega modela povecanje produktivnosti
delovanja amerisSke industrije, govori pa o tem, da je potrebno za povecanje produktivnosti
najti povezavo med UCV ter strategijo organizacije (v angleski literaturi imenovano »Fit
model« (Torrington in drugi 2005)). S tega vidika lahko michiganski model upravljanja
¢loveskih virov prenesemo tudi v javno upravo, saj opredeljuje, da na poslovanje organizacije

vpliva zunanje okolje, kar je razvidno iz spodnje slike.
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Slika 6.1: StratesSko upravljanje ¢loveskih virov in vplivi okolja v michiganskem modelu
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Vir: Formbrun, Tichy in Devanna v Torrington (2005, 36).

Zaradi vpliva kulture, politike in gospodarstva po tem modelu, lahko ugotovimo §tiri osnovne
funkcije UCV: selekcija kadrov, ocenjevanje delovne uspe$nosti, sistem nagrajevanja in
spodbujanja ter razvoj kadrov (Formbrun, Tichy in Devanna v Stare 2003).

Brejc (2000) pravi, da je potrebno strategijo organizacije in strategijo ravnanja s ¢loveskimi
viri obravnavati kot celoto, vzajemno, saj morata biti integrirana. »lz strategije organizacije

namrec izhaja, in na njej temelji strategija ¢loveskih virov« (Brejc 2000, 29).

Teorija opredeljuje tradicionalne in sodobnejSe pristope k upravljanju ¢loveskih virov v
javnem sektorju. Na trgu je prihajalo do vedno vec¢je konkurence in tiste organizacije, ki so
dajale vecji poudarek na upravljanje Cloveskih virov, so postale najuspesnejSe (Hacek in
Baclija 2012). Kovac ter Lipi¢nik in Meznar (v Hacek 2001, 83) nam jasno predstavijo razlike
med tema dvema pristopoma. Glavna razlika je ze v samem pojmovanju upravljanja z ljudmi,
saj tradicionalni pristop govori, da ljudje delajo izklju¢no zaradi prezivetja, sodobnejse teorije
pa govorijo o tem, da ljudje ne delajo le zaradi zasluzka, temve¢ tudi zaradi samopotrjevanja
in samouresni¢evanja. Napredovanje pri tradicionalnem delu z ljudmi sledi sistemu kariere,
sodobno UCV pa sledi horizontalnemu napredovanju z oblikami rotacije, razsiritve in
obogatitvene pristojnosti. Izobrazevanje je pri sodobnem pristopu Siroko in spodbuja

samoiniciativnost, na drugi strani pa je pri tradicionalnih oblikah strogo namensko in redko.
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Razlike se kazejo tudi pri samem nagrajevanju in uspesnosti pri delu, saj pri prvem pristopu
uspesnost ni upostevana, nagrajevanje pa je le finan¢no, pri drugem pristopu pa je prav

uspesnost nagrajena in merjena, nagrade pa so tudi nefinancne.

Ker, kot sem ze omenila, sprejetje Zakona o javnih usluzbencih mocno vpliva tudi na
upravljanje ¢loveskih virov, je za ta namen Vlada RS leta 2001 ustanovila delovno komisijo
za uvedbo upravljanja &loveskih virov v upravo (Stare 2003), ki je oblikovala model UCV v
upravi. Model sloni na cilju povecanja u€inkovitosti javne uprave s povecanjem ucinkovitosti
javnih usluzbencev. Ucinkovitost javnih usluzbencev pa se lahko doseze le z vzpostavitvijo
drugadnega odnosa do zaposlenih. Tako je potrebno pri uvajanju UCV v upravo razvijati
naslednja podroc¢ja: kadrovsko nacrtovanje, kadrovanje, izbor in uvajanje novega sodelavca;
razvoj Cloveskih virov v upravi; letni pogovor s sodelavcem in ocenjevanje delovne

uspesnosti; ter organizacija UCV v upravi in profil kadrovskega specialista (Stare 2003).

6.1 Sistem izobrazevanja

V katerikoli organizaciji v sedanjem, sodobnem svetu, vlaganje v investicije, pomeni vlaganje
tudi v znanje. Druzba in okolje v katerem organizacije delujejo, se ¢edalje bolj spreminjata,
tehnologije se razvijajo, prihaja do vse hitrejSih sprememb na politicnem, kulturnem,
gospodarskem, ... okolju. Zaradi vseh teh sprememb pa se moramo ljudje nenehno prilagajati,
prilagajati tudi na ta nacin, da potrebujemo nenehno ucenje, saj delo, za katerega se nauc¢imo

enkrat za vselej in ga ni potrebno nadgrajevati, pocasi izginja (Migli¢ 2005).

Cooper in drugi (1998) ugotavljajo, da je bilo pred drugo svetovno vojno, zaposlenim v
takratnem javnem sektorju nudeno zelo malo priloznosti za dodatna izobrazevanja, saj so bili
oblikovalci sistema mnenja, da vec kot je prijavljenih kandidatov za prosta delovna mesta,
vecja bo verjetnost, da bo med njimi kandidat s potrebnimi znanji.

Leta 1958 je takratni predsednik ZDA, Dwight D. Eisenhower, sprejel Zakon usposabljanja
zaposlenih v javnem sektorju (Government Employees Training Act), v katerem so organi
javnega sektorja pridobili pooblastilo o samostojnem oblikovanju in nacrtu usposabljanj
zaposlenih (Cooper in drugi 1998). Od takrat dalje, so se in se, programi dodatnega
izobrazevanja in usposabljanja ¢edalje bolj razsirjajo, razlogi za to pa vsekakor ti¢ijo tudi v

tehnoloskih spremembah, nara$anju potreb po specializaciji ter ¢edalje ve¢je dojemanje
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zaposlenih kot dolgoro¢na nalozba za organizacijo. Potrebno je zavedanje, tako so ugotovili
tudi Cooper in drugi (1998), da so dodatna izobrazevanja, ki se jih udelezujejo zaposleni,
nalozba, ki je velikokrat tezko izmerljiva, cena pa razmeroma ni nizka. Ravno s tega razloga
so programi usposabljanj najbolj ranljivo podrocje, ko se pri organizacijah pojavi potreba po

racionalizaciji, zmanjSevanju stroskov in varéevanju (Cooper in drugi 1998).

Pod besedo izobraZevanje razumemo, da posameznik pridobiva nova znanja in sposobnosti ter
se s tem razvija. Ce pogledamo oZje, izobraZevanje pomeni pridobivanje novih znanj preko
institucij (Sole, fakultete, visokoSolski zavodi), po kon¢anem Solanju pa se pridobi javno
priznano stopnjo izobrazbe, v SirSem smislu pa izobraZevanje vsebuje tudi elemente
dodatnega usposabljanja in izpopolnjevanja, pri katerem se ne pridobi javno veljavne stopnje
izobrazbe (Brejc 2000). Druzba se razvija, izobrazevanje pa je za vsakega posameznika
cedalje bolj pomembno. Formalno izobrazevanje za¢ne clovek prejemati v otroStvu, z
vstopom v Solo, v ¢asu mladostniStva pa s formalno izobrazbo zakljuci, takrat, ko izstopi iz
rednega Solskega sistema (Jelenc v Hacek in Baclija 2012). Vendar pa, kot sem Ze omenila,
clovek v sedanjem cCasu potrebuje Cedalje ve¢ novih znanj, Solski sistem omogoca
izobrazevanje odraslih tudi po zaklju¢ku rednega Solanja, za pridobitev viSje stopnje
izobrazbe. Tako se lahko odrasel clovek vklju¢i v razline programe za pridobitev ali
formalne ali neformalne izobrazbe, lahko pa se izobrazuje po sistemu samoizobrazevanja

(Hacek in Baclija 2012).

Tudi Migli¢ (2005, 13) izobrazevanje deli na dve skupini (formalno in neformalno), kjer je
formalno izobrazevanje »izobraZzevanje za namene pridobitve javno priznane stopnje
izobrazbe ali usposobljenosti«, neformalno pa »izobrazevanje za namene opravljanja poklica,

poklicnega dela ali neke splosne potrebe«.

6.1.1 Nameni in cilji izobraZevanja v upravi

V prvi vrsti je prenova javne uprave slonela na vzpostavitvi moderne drzave, kjer je eden
izmed instrumentov tudi ucinkovit sistem izobrazevanja in stalnega usposabljanja javnih
usluzbencev. Za zagotavljanje uspesnih postopkov pri prenovi javne uprave, je potrebno
upostevati dejstvo, da morajo biti kadri profesionalni, strokovno usposobljeni, neodvisni,

ucinkoviti, odgovorni in zanesljivi. Ce zelimo doseci ucinkovito javno oz. drZzavno upravo
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moramo zagotoviti strokovne delavce, ker se postopki spreminjajo in razvijajo je potrebno
prilagajanje znanja zaposlenih, zagotoviti pa je potrebno tudi »horizontalno in vertikalno
mobilnost javnih usluzbencev ter povecati njihovo motivacijo« (Duji¢ v Migli¢ 2012). Da bi
posameznika motivirali za dodatna usposabljanja, je potrebno oblikovati tudi potrebe
njegovega delovnega mesta ter poudarjati njegov osebnostni razvoj, na nacin, da se bo
zavedal pomembnosti pridobivanja dodatnih znanj. Vendar pa mora tudi vsaka organizacija
posebej opredeliti svoje potrebe do dodatnih izobraZzevanj kadrov, saj lahko hitro pride do
razkoraka med posameznikovo motivacijo in zeljo po kariernem napredovanju ter

organizacijskimi potrebami (Migli¢ 2012).

6.1.2 Financiranje izobraZevanja

Vsako izobraZzevanje in odloCitev izobraZevanja je odvisno tudi od stroskov, ki jih s seboj

prinesejo. V zahodnoevropskih drzavah obstajata dva sistema financiranja izobrazevanja

javnih usluzbencev (Miglic 2004, 169):

- sistem, kjer so sredstva zagotovljena posameznim upravnim organom (decentraliziran
sistem) in

- sistem, kjer so sredstva zagotovljena eni instituciji na osrednji ravni upravnega sistema,

odgovornega za izvajanje izobrazevanja (centraliziran sistem).

V centraliziranem sistemu so po navadi te€aji usposabljanj in dodatnih izobrazevanja
brezpla¢ni. V Zakonu o javnih usluzbencih (ZJU) je v drugem odstavku 102. c¢lena
opredeljeno, da stroski usposabljanja in izpopolnjevanja na delovnem mestu, ki se izvaja v
skladu z doloCenim programom, bremenijo delodajalca (Zakon o javnih usluzbencih, 102.
¢l.). Lavri¢ (2010, 23) je mnenja, da zmanjSevanje sredstev, namenjenih za izobrazevanje
javnih usluzbencev nerazumljivo, saj lahko le zaposleni, v ¢asu razli¢nih kriz, delo opravijo
racionalnejSe in boljSe, ¢etudi se morajo dela priuciti oz. znanje nadgraditi. Po drugi strani,
pa je v Casu ekonomske krize tudi manj investicij in morda je ravno sedaj Cas za zaposlene,
da se dodatno izobrazujejo v lastnem interesu, saj prej za to, mogoce niso imeli ¢asa (Lavri¢

2010).

Na tej tocki je potrebno opozoriti, da je leta 2012 zacel veljati Zakon o uravnotezenju javnih

financ, kjer v svojem 185. ¢lenu govori o omejitvi sklepanja pogodb o izobrazevanju in sicer,
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da uporabniki proracuna s svojimi zaposlenimi ne smejo sklepati pogodb o izobrazevanju za
pridobitev izobrazbe, razen Ce obveznost, da delodajalec sklene pogodbo o izobrazevanju, ne
izhaja iz posebnega predpisa ali kolektivne pogodbe (Zakon o uravnotezenju javnih financ,

185. ¢L).

Statisticni podatki nam preko zneskov, ki so bili vloZzeni v dodatna izobraZevanja javnih
usluzbencev, prikazujejo, da je ve€ina zaposlenih v drzavni upravi opravljalo dodatna
izobrazevanja na programih, ki jih organizirajo zunanje izobraZevalne organizacije in ne

ministrstvo pristojno za upravo (Lavri¢ 2010).

6.1.3 Strategija izobraZevanja in usposabljanja javnih usluzbencev

Prvi odstavek 103. ¢lena Zakona o javnih usluzbencih govori o tem, da na podlagi strokovnih
analiz, ministrstvo, pristojno za upravo, pripravi Strategijo izobraZevanja, usposabljanja in
izpopolnjevanja, ki zajema vsebine, ki so pomembne za vse organe, ki jo nato sprejme Vlada
RS (Zakon o javnih usluzbencih, 103. ¢l.). Kadrovska sluzba dolo¢enega organa, naj bi vsako
leto pripravila Nacrt izobrazevanja in usposabljanja za svoj organ, ki ga nato potrdi
predstojnik, mora pa biti skladna s sprejeto, zgoraj navedeno, strategijo (Migli¢ 2005, Hacek
in Baclija 2012).

Marca 2006 je bila sprejeta Strategija izobrazevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja javnih
usluzbencev za obdobje 2006 — 2008 (Hacek in Baclija 2012), leta 2010 pa je ministrstvo,
pristojno za upravo, v medresorsko usklajevanje poslalo Predlog Strategije izobrazevanja,
usposabljanja in izpopolnjevanja javnih usluzbencev za obdobje 2010 — 2015. Uredniski svet
je na poslan predlog Strategije podal pripombe in zahteval, da se Strategija, vkljucno s
predlogi sklepov Vlade, temeljito dopolni in posreduje v ponovno usklajevanje. Nato je
postopek obstal in Strategija do sedaj Se ni bila dopolnjena in ponovno poslana v medresorsko

usklajevanje.

Glavni cilji Strategije so naslednji (Predlog Strategije izobrazevanja, usposabljanja in

izpopolnjevanja javnih usluzbencev za obdobje 2010 — 2015) :

- udejanjanje pravice in dolznosti vseh javnih usluzbencev, da se izobrazujejo,

usposabljajo in izpopolnjujejo;
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- razvijanje zavedanja vseh javnih usluzbencev, da je znanje vrednota in udejanjanje
dolznosti javnih usluzbencev in funkcionarjev, da prenasajo na delovnem mestu
pridobljeno znanje na sodelavce v delovni sredini in v SirSem delovnem okolju-drzavni
upravi;

- umestitev usposabljanja javnih usluzbencev v celovito kadrovsko politiko - skladno z
interesi posameznika in upravnega organa;

- tesno in dejavno sodelovanje javnih usluzbencev in vodij na vseh ravneh upravne
organizacije pri stalnem, sistematicnem in nacrtovanem usposabljanju in

- racionalna raba javnih sredstev, namenjenih izobrazevanju, usposabljanju in
izpopolnjevanju javnih usluZzbencev po principu: za enako viSino proracunskih
sredstev kvalitetnejSe usposobiti ve¢ javnih usluzbencev;

- sooblikovanje organizacijske kulture, spodbujanje vkljucenosti in obcutka pripadnosti
javnih usluzbencev drzavni upravi z razvojem in uravnotezenjem motivacijskih

dejavnikov.

Strategija gleda na izobrazevanje javnih usluzbencev ozko (glede na zgoraj opredeljene
definicije). Tako lo¢i med formalnim in neformalnim izobraZzevanjem. Vsak posameznik se
lahko, po 101. ¢lenu Zakona o javnih usluzbencev, prijavi na interni nateaj organa za
napotitev na izobrazevanje za pridobitev dodatne izobrazbe v interesu delodajalca, v kolikor
ima organ na razpolago dovolj finan¢nih sredstev. V praksi se kaze, da organi praviloma ne
namenjajo sredstva iz proratuna za pridobitev visje stopnje izobrazbe javnega usluzbenca,
razen Ce iz potreb delovnega procesa izhaja, da bi pridobitev vi§je stopnje izobrazbe ze
zaposlenih javnih usluzbencev, ob omejevanju novih zaposlitev in v povezavi z reorganizacij
organa, lahko pozitivno vplivala na ucinkovitejSe in kakovostnejSe opravljanje nalog organa.
Z izbranim javnim usluZzbencem, se nato sklene pogodba o izobrazevanju, v kateri so
dolocene pravice in dolznosti. Pogodba o izobrazevanju pa se prekine, ¢e organ ugotovi, da je
priSlo do neizpolnjevanja pogodbenih obveznosti brez utemeljenih oz. opravicljivih razlogov
in zahteva vralilo stroskov oziroma placilo pogodbenih kazni (Predlog Strategije

izobrazevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja javnih usluzbencev za obdobje 2010 — 2015).

Strategija opredeljuje tudi neformalno izobraZevanje, kjer je doloceno, da vsa usposabljanja in
izpopolnjevanja javnih usluzbencev iz skupnih vsebin izvaja Upravna akademija ministrstva
pristojnega za javno upravo, za usposabljanja na podroc¢jih specifi¢nih glede na podrocje dela
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posameznih organov pa skrbijo ministrstva, organi v sestavi in vladne sluzbe (Strategija
izobrazevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja). Prav tako pa je Upravna akademija pristojna
za organizacijo in izvedbo strokovnih izpitov, pomembnih za delo v javni upravi. To so:
strokovni izpit iz upravnega postopka (ZUP), strokovni izpit za inSpektorja in preizkus znanja
za vodenje in odloCanje v prekrSkovnem postopku (Predlog Strategije izobrazevanja,

usposabljanja in izpopolnjevanja javnih usluzbencev za obdobje 2010 — 2015).

6.1.4 Dodatno izobraZevanje in kariera javnega usluzbenca

Kariera javnega usluzbenca ter dodatna izobrazevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja sta
dokaj povezana pojma. Nacrti dodatnih izobrazevanj posameznih programov so nastavljeni na
nacin, da lahko javni usluzbenec preko programov izobrazevanja, predvsem neformalnega,
ter funkcionalnega usposabljanja razvija svojo kariero. Pomembnost razvijanja kariere
posameznika se zaveda tudi Vlada RS, saj so Strategije izobrazevanj, ki jih sprejme vlada,

naravnane tudi k doseganju tega cilja (Migli¢ 2004).

Toc¢no dolocene opredelitve kaj je kariera ne moremo najti, saj si jo vsak predstavlja drugace.
Za kariero so vsekakor kljune delovne izkus$nje ter kronologija, vendar ni nujno da vedno pri
isti organizaciji. Prav tako kariera ni samo vertikalno napredovanje (napredovanje po
hierarhi¢ni lestvici), temve¢ tudi horizontalna mobilnost, kar pomeni premik iz enega
delovnega podrocja na drugega. Tradicionalno pojmovanje kariere oz. razvoja kariere je zelo
ozko, gre predvsem za stabilno in enosmerno poklicno pot, upoSteva se samo premik na
zahtevnejSa delovna mesta ter zadeva le poklicno zivljenje. Sodobno pojmovanje kariere pa
zajema tudi premik navzdol ali vstran, vkljuCuje zasebno zivljenje ter upoSteva, da so

poklicne poti neenakomerne (Brecko 2006).

Brecko (2006, 33) definicijo kariere opredeljuje takole: »Kariera je zivljenjska in poklicna
pot. Kariera v SirSem smislu zajema aktivnosti, ki izvirajo iz posameznikovega biosocialnega,
druzinskega in delovnega cikla, se med seboj tesno prepletajo in vplivajo na smer, intenziteto

in hitrost njegovega osebnega razvoja.«

Dodatno izobrazevanje pa sluzi delovnemu kariernemu ciklusu oz. delovni karieri, ki

opredeljuje celotno dodatno izobrazevalno pot posameznika, preko katere pridobi nova znanja
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in se dodatno usposobi za dolocena dela, ki posamezniku prinesejo osebno napredovanje

(Brecko 2006).

Kmalu pa lahko javni usluzbenec naleti na oviro, saj sistemska ureditev le v dolocenih
primerih zahteva dodatno usposabljanje in izpopolnjevanje kot nujni pogoj za napredovanje
na visje delovno mesto, s ¢imer pa so povezane tudi finan¢ne posledice. Namrec, ¢e je
omogoceno dodatno usposabljanje kot pogoj za visje delovno mesto, je to usposabljanje
potrebno omogociti vsem kandidatom, ki Zelijo to delovno mesto zasesti. Vsekakor je
zanimanje za takSna delovna mesta veliko, stroski usposabljanja pa razmeroma niso nizki
(Migli¢ 2004). Z Zakonom o javnih usluzbencih, se je vzpostavila neka varovalka pred
takSnimi napredovanji in sicer z obveznim usposabljanjem za imenovanje v naziv, ki ga mora
zaposleni opraviti najpozneje v enem letu od zasedbe delovnega mesta (Hacek in Baclija

2012).

6.1.4.1 Oblike kariere

R. M. Kanter je bila prva, ki je v razumevanje kariere vnesla tudi oblike kariere. Opredelila je
tri osnovne oblike: birokratsko, profesionalno in podjetnisko obliko kariere, Shein pa je pred
tem razlikoval Se med zunanjo in notranjo kariero (Kanter v Brecko 2006, 39 in Shein v

Brecko 2006, 39).

Za javne oz. drzavne usluzbence je torej po vecini znacilna birokratska oblika kariere, kjer
zaposleni napredujejo in si Zelijo napredovati po hierarhiji, torej vertikalno. Zakonska podlaga
za napredovanje je predvsem dosezena izobrazba ter delovna doba. V kolikor javni
usluzbenec, ali zaposleni pri vecji organizaciji, za katero je znalilna birokratska kariera,
napreduje, pomeni, da se premakne na visje delovno mesto. To pa mu prinese ve¢ ugleda,
dobi vecja pooblastila in odgovornosti, ima ve¢ moznosti do dodatnega izobrazevanja in
usposabljanja in ne nazadnje ima visjo placo. Ker z napredovanjem pridobi tudi visji naziv,
kot je to zakonsko doloceno, dobi tudi druge naloge ter po navadi sodeluje v novih delovnih
skupinah, kar mu prinese nova znanja in posledi¢no, ne samo vis$jo denarno nadomestilo,
ampak tudi vec¢jo varnost zaposlitve. Posredno pa zaradi napredovanja pridobi tudi spodbude
v zvezi s kariero, ki so povezane s poloZajem v organizaciji. Zal je pri tej obliki kariere

vecinoma dodatno izobrazevanje in usposabljanje za javnega usluzbenca dosegljivo le v
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primeru napredovanja, ki se jo smatra kot nagrado in ne v primeru na obstojeCem delovnem
mestu, ki bi zaposlenemu prineslo osebni razvoj in nova znanja, ki bi jih lahko uporabljal tudi

v prihodnje (Brecko 2006).

Tudi Brejc (2000, 62) se dotakne kariere javnih usluzbencev. Kot primer navede karierne
diplomate, ki so kariero zgradili na nacin, da so z delom zaceli na manj zahtevnejsih delovnih
mestih, nato pa postopoma prehajali na bolj zahtevna. Tudi on pravi, da je za javne
usluzbence znacilna taka oblika kariere, kjer se zaposleni premika navzgor po hierarhi¢ni
lestvici. Izobrazevanje je pomembno za razvoj kariere, saj bo na zahtevnej§im mestih,
zaposleni potreboval tudi ve¢ znanja in strokovne usposobljenosti. Vendar pa na sam razvoj
kariere vplivajo zunanji dejavniki, predvsem politicne spremembe, te najbolj vplivajo na
zaposlovanje pri vodilnih oz. najpomembnejSih delovnih mestih. Ena izmed pomembnejsih

znacCilnosti kariere javnega usluzbenca je ta, da se za¢ne in konca v javni upravi (Brejc 2000).

Pri profesionalni karieri gre predvsem za pokrivanje strokovnega podrocja z znanjem, ki ga
posamezniki imajo. Torej gre za cenjene Clane druzbe, ki imajo poseben status in ugled.
Napredovanje v profesionalni karieri ni izkljuéno vertikalno, temve¢ pomeni prevzemanje
vecje odgovornosti, reSevanje novih, tezjih strokovnih izzivov ter kompleksnejSih problemov,

saj bodo s tem pridobili nova znanja in spretnosti (Brecko 2006).

PodjetniSka kariera se ponaSa z novimi izdelki, storitvami, vecjimi organizacijskimi
storitvami,... Pri podjetniski karieri ni napredovanj vertikalno ali horizontalno, ni pomikov
navzgor ali navzdol, napredovanje je napredek doloCenega produkta, storitve ali celotne

organizacije. Denarnih nagrad ni (Brecko 2006).

Notranja in zunanja kariera pa se lahko razlaga tudi kot organizacijska in osebna kariera.
»Zunanja kariera je druzbeno definiran skupek korakov in zahtev pri izpolnjevanju poklica in
hkrati stopnja prestiza, povezana s poklicem, notranja kariera pa je posameznikov pogled na
njegove korake in napredek, ki ga je dosegel ter njegov pogled na pomembnost kariere«

(Shein v Brecko 2006, 43).
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6.1.5 Vloga Evropske unije

V Pogodbi o delovanju Evropske unije, je v prvem odstavku 165. Clena opredeljeno, da
»Unija prispeva k razvoju kakovostnega izobraZzevanja s spodbujanjem sodelovanja med
drzavami ¢lanicami ter po potrebi s podpiranjem in dopolnjevanjem njihovih dejavnosti, pri
c¢emer v celoti uposteva odgovornost drzav ¢lanic za vsebino poucevanja in organizacijo
izobrazevalnih sistemov« (Pogodba o delovanju Evropske Unije, 165. ¢l.). Iz tega lahko
vidimo, da Evropska komisija in vse ostale institucije dajejo velik poudarek na sistem
izobrazevanja. Evropska komisija oblikuje programe izobraZevanja, v skupinah za pripravo
programov pa sodelujejo predstavniki drzav €lanic, ki pokrivajo razlicna strokovna podrocja,
zato lahko ugotovimo, da imajo ti programi zelo veliko dodano vrednost. Vsaka drzava
¢lanica mora nato oddati porocilo o udelezbi na teh programih, Evropska komisija pa nato
pripravi evalvacijo programov ter se trudi, da se novo pridobljeno znanje uporabi v praksi

(Lavri¢ 2010).

Lavri¢ (2010) navaja Finsko kot primer dobre prakse vpeljave e-izobrazevanja v izobrazevalni
sistem. Je ena izmed sodobnih oblik izobraZevanja vseZivljenjskega ucenja, kjer je
spremenjen le nacin poucevanja. Ne smemo ga zamenjati oz. enaciti s Studijem na daljavo, saj
kot pravi Lavri¢, je bil mogoce prav strah, pred izgubo vloge klasi¢nega ucitelja, razlog, da se
e-izobrazevanje v Sloveniji Se ni dodobra uveljavilo. Vloga uclitelja je sicer spremenjena,
vendar le na nain usmerjanja in vodenja, u¢enec pa ima pri ucenju aktivno vlogo in ne ve¢
pasivne. »Ali ni tudi to ena od paradigem vsezivljenjskega ucenja, da se posameznik nauci
uciti, kje bo kasneje iskal in ¢rpal znanje iz virov sam in s tem bogatil osebne sposobnosti«

(Lavrié 2010, 23)?

6.2 Sistem napredovanja

Napredovanje javnih usluZzbencev v Sloveniji je dolo¢eno z Zakonom o sistemu pla¢ v javnem
sektorju. Pod pojmom napredovanje razumemo premik javnega usluzbenca na zahtevnejSe
delovno mesto (Virant 2004). Napredovanje javnega usluzbenca, lahko, v dolo¢enih pogledih,
razumemo tudi kot nagrajevanje javnega usluzbenca. Nagrajevati nekoga, pomeni nekomu
dajati kaj kot dokaz priznanja za pomemben znanstveni, umetniSki dosezek, za plemenito

dejanje,... (Slovar slovenskega knjiznega jezika). Gre za neke vrste povracilo. Torej, ¢e javni
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usluzbenec delo dobro opravi, se mu dodeli primerna nagrada za opravljeno delo, ki mu
vrednostno sledi. Vendar pa je zelo tezko ugotoviti, katero opravljeno delo si pravzaprav
zasluzi nagrado ter vrednost te nagrade, zategadelj se v teh primerih subjektivnosti ne

moremo izogniti (KerSevan 2000).

Napredovanje javnega usluzbenca je povezano s klasifikacijskem sistemom. Loc¢imo med
klasifikacijskim sistemom delovnih mest, kjer je napredovanje omogoceno na nacin premika
na vi§je delovno mesto ter klasifikacijskim sistemom javnih usluzbencev, v katerem

usluzbenec napreduje na visji polozaj (Hacek in Baclija 2007).

Napredovanje je lahko avtomaticno ali odprto. Javni usluzbenec si predvidoma prizadeva k
napredovanju, zato je na svojem delovnem mestu bolj motiviran in zeli pokazati svoje
sposobnosti ter dosegati boljse rezultate. Tako bo njegovo delo verjetno ocenjeno pozitivno,
kar mu bo prineslo napredovanje (odprt sistem napredovanja). Avtomaticno napredovanje pa
ni odvisno od ocene, temveC od drugih razlogov, kot so na primer dolzina delovne dobe ali

pridobitev visje stopnje izobrazbe (Hacek in Baclija 2007).

Osnovno placo, ki jo javni usluzbenec prejema, ustvarja sistem tog, zato se je z Zakonom o
sistemu pla¢ v javnem sektorju, z napredovanjem, v sistem vneslo nekaj fleksibilnosti.
Napredovanje je torej element fleksibilnosti, dotika pa se izklju€no posameznika, ta pa zaradi
motivacije po napredovanju, dosega boljSe rezultate na delovnem mestu (Ferfila in drugi

2007). Pri napredovanju lo¢imo tudi med vertikalnim in horizontalnim napredovanjem.

6.2.1 Vertikalno napredovanje

Pri vertikalnem napredovanje gre predvsem za zapolnitev prostega, zahtevnejSega delovnega
mesta, ob predpogoju, da javni usluzbenec dosega vse predpisane pogoje. V Zakonu o sistemu
pla¢ v javnem sektorju pravil oz. pogojev za vertikalno napredovanje skoraj ne najdemo,
urejajo jih predvsem podroc¢ni predpisi. Prvi pogoj za vertikalno napredovanje je torej prosto
delovno mesto, ki se odpre na primer ob upokojitvi javnega usluzbenca, odpovedi,...
Potrebno je poudariti, da so organizacije javne uprave Se vedno zelo hierarhi¢no urejene, zato
je tudi zahtevnejSih delovnih mest manj. V kolikor se pojavni prosto, zahtevnejSe delovno

mesto, je odvisno predvsem od predstojnika, ali bo to delovno mesto zapolnil s premestitvijo
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javnega usluzbenca, ali pa bo objavljen javni razpis (Ferfila in drugi 2007). KerSevan (2000,
145) na tej tocki opozarja Se, da »moznost napredovanja na zahtevnejSe delovno mesto ni

iztozljiva pravica posameznika«.

6.2.2 Horizontalno napredovanje

Horizontalno napredovanje je nasprotje vertikalnemu. Pri horizontalnem napredovanju se
javni usluzbenec ne bori za vi§je mesto v hierarhiji, temve¢ napreduje na svojem delovnem
mestu. V kolikor usluzbenec dosega boljSe delovne rezultate ali celo nadpovprecne in je
svoje delo opravil oz. opravlja dobro, napreduje v visji placni razred. Zakon o sistemu plac¢ v
javnem sektorju takSno napredovanje poimenuje napredovanje v visji placni razred.
Horizontalno napredovanje pomeni torej pridobitev vi§jega placnega razreda, naloge in dela,
ki jih opravlja pa ostanejo ista. TakSno napredovanje je primerno za javne usluzbence, katerim
zeli delodajalec povisati placo oz. ga nagraditi, ni pa preprican, ali bo sposoben, s
premestitvijo na zahtevnejse delovno mesto, svoja dela opravljati ravno tako uspesno, kot jih
je opravljal do sedaj (Ferfila in drugi 2007). Pogoj za napredovanje javnih usluzbencev v visji
placni razred je torej izkazana delovna uspeSnost v napredovalnem obdobju. Delovna
uspesnost javnega usluzbenca se ocenjuje glede na (Zakon o sistemu pla¢ v javnem sektorju,
17. ¢L):

- rezultate dela,

- samostojnost, ustvarjalnost in natanc¢nost pri opravljanju dela,

- zanesljivost pri opravljanju dela,

- kvaliteto sodelovanja in organizacijo dela,

- druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela.

Ob vsem zgoraj opredeljenem pa se seveda tudi pri tem nacinu napredovanja ne moremo
izogniti subjektivnosti. Tezko je namre¢ odlociti, kateri javni usluzbenec dosega pogoje
ustvarjalnosti, samostojnosti, nadpovpre¢nosti doseganja rezultatov in kateri ne. Mogoce bi
bilo dobro premisliti, da bi, tako ko druge evropske drzave, v slovenski sistem urejanja
horizontalnega napredovanja uvedli kombinacije preverjanja sposobnosti z izpiti ali

toCkovanji (KerSevan 2000).
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Po tak$nem sistemu napredovanja lahko napredujejo, ne samo javni usluzbenci, ampak tudi
funkcionarji, ¢e je to urejeno zakonsko (sodniki, drzavni tozilci in drzavni pravobranilci).
ZSPJS za javne usluzbence predvideva napredovanja za en placni razred vsaka tri leta, v
kolikor izpolnjujejo pogoje. Lahko pa mu nadrejeni omogoci tudi napredovanje za dva placna
razreda, ob prvem ali drugem napredovanju, ¢e tako presodi (Ferfila in drugi 2007). Za
napredovalno obdobje se uposteva cas, ko je javni usluzbenec delal na delovnih mestih, za
katere je predpisana enaka stopnja strokovne izobrazbe. Pristojni organ oziroma predstojnik
najmanj enkrat letno preveri izpolnjevanje pogojev za napredovanje (Zakon o sistemu plac v

javnem sektorju, 16. ¢l.).

Z Zakonom o sistemu pla¢ v javnem sektorju pa je doloCeno tudi najvecje mozno Stevilo
napredovanj v placne razrede. Javni usluzbenci na delovnih mestih, kjer je mogoce tudi
napredovanje v vi§ji naziv, lahko v posameznem nazivu napredujejo najve¢ za pet placnih
razredov, javni usluzbenci, kjer ni mogoc¢e napredovati v naziv pa lahko na delovhem mestu
napredujejo najveé za deset pla¢nih razredov. Ce z napredovanjem na delovnih mestih, kjer je
mogoce napredovanje v naziv, skupaj v vseh nazivih ni mogoce napredovanje za deset
placnih razredov, je v najvi§jem nazivu mogoce napredovati za toliko placnih razredov, da je
dosezeno napredovanje v nazivih skupno za deset placnih razredov (Zakon o sistemu plac v

javnem sektorju, 2. odst., 16. Cl.).

6.2.3 Ocenjevanje javnih usluZzbencev

Kar se ti¢e napredovanja v vi$ji placni razred pa natanéneje ureja Se Uredba o napredovanju
javnih usluzbencev v pla¢ne razrede, ki je bila sprejeta leta 2008. Natancneje doloca nacin in
postopek preverjanja izpolnjevanja pogojev za napredovanje javnih usluzbencev v pla¢ne
razrede. Uredba se uporablja za vse tiste javne usluzbence, ki so niso zaposleni v Slovenski
vojski, v drugih organih drzavne uprave (npr. Ustavno sodis¢e, Varuh ¢lovekovih pravic),
javnih zavodih s podro¢ja zdravstvenega zavarovanja, visokoSolskih zavodih, javnih zavodih
s podrocja raziskovalne dejavnosti in razvojne dejavnosti. Za vse te, se uporabljajo zakonski
akti, ki jih izda oz. sprejme predstojnik (Mihovar Globokar 2009).

Virant (2004, 209) pojasnjuje, da je »ocenjevanje javnih usluzbencev (njihove delovne
uspesnosti) nujno potrebno za vzpostavitev sistema napredovanja in za dolo¢anje variabilnega

dela place«.
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Zakon o sistemu javnih usluzbencev v svojem 105. ¢lenu govori o tem, da mora nadrejeni
spremljati delo, strokovno usposobljenost in kariero zaposlenega in vsaj enkrat letno opraviti
o tem razgovor. Prav tako, pa zgoraj omenjena uredba doloc¢a, da se enkrat letno oceni
javnega usluzbenca, zato se letni pogovor z zaposlenim v praksi najveckrat opravi vzporedno
z ocenjevanjem. Ocenjevalec je torej odgovorna oseba zaposlenega oz. predstojnik, lahko pa
za ocenjevanje pisno pooblasti svojega namestnika ali vodjo notranjo organizacijske enote
(Mihovar Globokar 2009).

Ocenjevalno obdobje za javnega usluzbenca je obdobje od 1. januarja do 31. decembra,
predstojnik pa mora oceno podati najkasneje do 15. marca tekocega leta, za prejSnje leto. Z
oceno mora seznaniti zaposlenega, kateri mora ocenjevalni list podpisati, kar pomeni, da se z
oceno strinja. Ocena se vpiSe v Evidencni list napredovanja javnega usluZbenca v
napredovalnem obdobju, ki se hrani v personalni mapi zaposlenega (Uredba o napredovanju
javnih usluzbencev v placne razrede, 4. ¢l.). Ocenjujejo se vsi zaposleni v dolo¢enem organu,
ne glede na to ali so zaposleni za nedolocen ali dolocen cas, s predpogojem, da so bili v
ocenjevalnem obdobju zaposleni vsaj Sest mesecev. V kolikor je bila odsotnost zaposlenega z
delovnega mesta zaradi bolniSkega staleza, porodniSkega dopusta, ... in v prejSnjem
koledarskem obdobju niso bili prisotni vsaj Sest mesecev, se jih ravno tako oceni (Mihovar

Globokar 2009).

Ocena, ki jo javni usluzbenec pridobi se pretvori v tocke. Ocena odli¢no, prinese 5 tock,
ocena zelo dobro 4 tocke, ocena dobro 3 tocke in ocena zadovoljivo 2 tocki. Ocena
nezadovoljivo se ne toc¢kuje. Javni usluzbenec za en placni razred napreduje, ko doseze tri
letne ocene/tocke (torej tri leta), ki se sestejejo in &e v napredovalnem obdobju doseze':

- ob prvem in drugem napredovanju najmanj 11 tock,

- ob tretjem in ¢etrtem najman;j 12 tock,

- ob petem najmanj 13 tock,

- ob nadaljnjih napredovanjih najmanj 14 tock.

Ce javni usluzbenec ob prvem napredovanju doseZe najmanj 14 tock, lahko napreduje za

najve¢ dva pla¢na razreda, ob nadaljnjih napredovanjih pa mora dosec¢i 15 tock, torej mora

' Napredovalno obdobje je &as od zadnjega napredovanja oziroma prve zaposlitve v javnem sektorju, v katerem

javni usluzbenec pridobi tri letne ocene, ki mu omogocajo napredovanje.
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biti trikrat ocenjen z oceno »odli¢no« (Uredba o napredovanju javnih usluzbencev v pla¢ne

razrede, 5. Cl.).

6.2.4 Vpliv interventnih ukrepov na napredovanje v placne razrede in
nazive

Javni usluzbenci so prvi¢ lahko napredovali na svojem delovnem mestu leta 1994.
Napredovanje je dolocal Zakon o razmerju pla¢ v javnih zavodih, drzavnih organih in v
organih lokalnih skupnosti. Ve€inoma zaposlenih je napredovalo na podlagi raznih potrdil o
dodatnih znanjih, ki pa se niso smela navezovati na delovno podro¢je javnega usluzbenca.
Tako so vlada in socialni partnerji kaj hitro ugotovili, da prihaja do netransparentnosti, saj so
se place povecevale z dodajanjem stalnih dodatkov. Leta 2000 se je tako zacel pripravljati nov
zakon, ki bi dolocal ustrezna razmerja med placami javnih usluzbencev in funkcionarjev,
uvedel fleksibilen plac¢ni sistem, uvedel skupni placni sistem za javne usluzbence in
funkcionarje ter transparentnost in obvladljiv placni sistem z vidika javnih financ (Fon Jager

2014).

Nov plac¢ni sistem se je zacel izvajati leta 2008 s sprejetjem Zakona o sistemu pla¢ v javnem
sektorju, ki na novo dolo¢a tudi napredovanje. Ce je javni usluZbenec v prej$njem sistemu
napredoval na podlagi dodatnih izobrazevanj, se mora v novem sistemu dodatno
izobrazevanje kazati v boljsih delovnih rezultatih (ki so podlaga za oceno delovne uspesnosti).
Novembra 2010 je vlada RS sprejela Zakon o interventnih ukrepih v katerem je omejila
napredovanja za javne usluzbence in funkcionarje. Napredovali so lahko samo pravosodni
funkcionarji, na delovhem mestu v vi§ji placni razred. Zakon je dolocil, da se leto 2011 ne
Steje v napredovalno obdobje, tako da tisti javi usluzbenci, ki so imeli pogoje za napredovanje
na delovnem mestu v vi§ji plaéni razred niso napredovali. Na drugi stani pa je bilo
ocenjevanje delovne uspesnosti javnih usluzbencev za leto 2011, potrebno vseeno izpeljati.
Tisti javni usluzbenci, ki pa so izpolnjevali pogoje za napredovanje v visji naziv, so prejeli
aktov o imenovanju v vi§ji naziv, pravica do vi§jega placnega razreda pa je bila z aktom

prestavljena na 1. 1. 2012 (Fon Jager 2014).

Vendar pa je decembra 2011 vlada sprejela Zakon o dodatnih interventnih ukrepih za leto
2012, ki se je zacel uporabljati 1. 1. 2012. Tako je bilo izplacilo vi§jih pla¢ z naslova
napredovanj iz leta 2011 prestavljeno na 1. 7. 2012. Nadalje je Zakon dopuscal javnim

usluzbencem, da v letu 2012 napredujejo v visje placne razrede, vendar pa je bila pravica do
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izplacila visje place prestavljenana 1. 7. 2012. V letu 2012 je bilo potrebno izpeljati postopke
preverjanja pogojev za napredovanje javnih usluzbencev, in ne glede na to, da v letu 2011 ni
bilo napredovanja, ocenjevanje pa, so se v tem letu, pri preverjanju pogojev za napredovanje,
upostevale tri najugodnejSe ocene, ki jih je javni usluzbenec pridobil med letom 2009 do 2011

(Fon Jager 2014).

Zakon o uravnotezenju javnih financ, sprejet maja 2012, uporabljati se je zacel s 1. 6. 2012,
pa je podaljsal interventne ukrepe na podro¢ju napredovanj do 31. 12. 2014. ZUJF se dotika
ve¢ podrocij, kot sta se jih Zakona o interventnih ukrepih, na podrocju izplacila napredovanj v
vi§je nazive in v visje placne razrede, za vse tiste javne usluzbence, ki so napredovali med
letoma 2011 in 2012, pa prelaga izplacilo place na dan 1. 6. 2013. Prav tako doloca, da vsi
tisti javni usluzbenci, ki v letu 2013 izpolnjujejo pogoje za napredovanje, v tem letu ne
napredujejo, vendar pa se leto 2013 vseeno Steje v napredovalno obdobje. Na podlagi ZUJF,
delodajalci v letu 2013 zaposlenim niso izdali aneksa za vi§ji placni razred in prav tako ne
akti za pridobitev viSjega naziva, ne glede na to, da so pogoje za napredovanja izpolnjevali

(Fon Jager 2014).

Z ZUJF-om, se je spremila tudi uveljavljena pla¢na lestvica pla¢nih razredov. Kot sistemski
ukrep na podroc¢ju placnega sistema javnega sektorja zaradi javnofinancne krize, je prislo do
niZanja plac javnih usluzbencev. Vrednosti placnih razredov placne lestvice so se znizale za 8
odstotkov. Ker v zakonu ni opredeljeno doloceno casovno obdobje, v katerem se bo
upostevala nizja vrednost placnih razredov, se ukrep Steje kot stalni in ne zacasni (Ramsak
Pesec 2012). Od 1.6.2013 do 31.12.2014, pa je vlada znizala placne razrede z novo placno
letvico, opredeljeno v Zakonu o spremembah in dopolnitvah zakona o sistemu pla¢ v javnem
sektorju. V lestvici so linearno znizane vrednosti placnih razredov (osnovnih plac) za 0,5% in
nato Se progresivno zmanj$an razpon med placnimi razredi. Znizanje vrednosti pla¢nih
razredov je ukrep, ki je zaCasne narave. Po preteku zakonsko doloc¢enega roka, torej s
1.1.2015, pa se bo ponovno uporabljala placna lestvica, spremenjena 1. 6. 2012 (Dodatni
ukrepi na podro¢ju plac in drugih stroskov dela v javnem sektorju 2013).

Glede napredovanj za javne usluzbence v letu 2014 pa je z Zakonom o izvrSevanju
proracunov Republike Slovenije za leti 2014 in 2015 doloceno, da v letu 2014 ne bo
napredovanj. Ne bo napredovanj niti na delovhem mestu v vi§ji placni razred in ne bo
napredovanj niti v vi§ji naziv (Fon Jager 2014). Kar pa zadeva napredovalno obdobje pa

velja, da se za razliko od let 2012 in 2013, ki sta se Steli v napredovalno obdobje, leto 2014,
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tako kot leto 2011, ne Steje v napredovalno obdobje za napredovanje v visji placni razred

(Dodatni ukrepi na podroc¢ju plac in drugih stroskov dela v javnem sektorju 2013).

Zakon o izvrSevanju proracunov pa v svojem 69. ¢lenu pravi, da bodo tisti javni usluzbenci in
funkcionarji, ki so v letu 2012 pridobili vi§ji placni razred, zaradi interventnih zakonov pa do
izplacil Se ni priSlo, pravico do izplacila dobijo 1. 4. 2014, prav tako, pa pravico do placila
pridobijo tisti javni usluzbenci in funkcionarji, ki so v letu 2012 napredovali v vi$ji naziv (Fon

Jager 2014).

Interventni ukrepi so se podaljsali v leto 2015 in 2016. Glavna sprememba je ta, da v letu
2015 napredovanja niso zamrznjena, je pa premaknjeno izplacilo. To pomeni, da javni
usluzbenci, ki v letu 2015 dosegajo pogoje za napredovanje, tako v placnem razredu kot v
nazivu, lahko napredujejo, vendar pa so do placila upraviceni 1. 12. 2015 (kar pomeni, da bo
prvo izplacilo v januarju 2016). Tisti javni usluzbenci, ki pa bodo napredovali v letu 2016 pa

pridobijo pravico do izplacila 1. 12. 2016 (Fon Jager 2015).

6.2.5. Nagrajevanje javnih usluZbencev

Nagrajevanje je pravzaprav neko povracilo za dobro opravljeno dejanje, storitev,... ki mu
vrednostno sledi. Kaks$na naj bo ta nagrada in katero delo je tisto, ki se nagradi, sta zelo
subjektivna pojma. Sistem nagrajevanja javnih usluzbencev je pravno urejen, saj temelji na
javnih sredstvih. Pravno je urejeno tako, da je za nagrajevanje javnega usluzbenca odvisno od
odlocitve delodajalca oz. njegovega nadrejenega, kar pomeni, da ni pravica zaposlenega in

zato pravno varstvo ni zagotovljeno (Kersevan 2000).

Placa javnega usluzbenca je sestavljena iz osnovne place, ki se dolo¢a glede na naziv in
zahtevnost delovnega mesta ter je dolocena s placnim razredom. Osnovna placa je stalni del
place. Gibljivi del place pa je odvisen od razlicnih dejavnikov in obsega delovno uspesnost ter

dodatke (Ferfila in drugi 2007).

6.2.5.1 Delovna uspesSnost

Zakon o sistemu pla¢ v javnem sektorju v 22. ¢lenu opredeljuje gibljivi del place z naslova
delovne uspeSnosti. »Del place za redno delovno uspesSnost pripada tistemu javnemu

usluzbencu, ki je v obdobju, za katerega se izplacuje, pri opravljanju svojih rednih delovnih
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nalog dosegel nadpovprecne delovne rezultate. Ta del place lahko letno znaSa najve¢ dve
osnovni mesecni placi javnega usluzbenca, pri cemer se kot osnova uposteva vi§ina osnovne
place javnega usluzbenca v mesecu decembru preteklega leta. Del place za delovno uspesnost
se izpla¢a najmanj dvakrat letno, razen ¢e ni s kolektivno pogodbo ali z aktom, izdanim na
podlagi zakona, urejeno drugace« (Zakon o sistemu plac v javnem sektorju, 1. odst. 22a. ¢l.).
Ta del place se doloc¢i na podlagi meril, ki so opredeljeni v kolektivni pogodbi za javni sektor.
Za visino dela plae z naslova delovne uspesnosti za ravnatelje, direktorje in tajnike pa doloci

organ, ki jih imenuje (Zakon o sistemu pla¢ v javnem sektorju, 22a. ¢l.).

Zakon opredeljuje tri vrste delovne uspesnosti, do katere so javni usluzbenci lahko upraviceni:
- redna delovna uspesnost,
- delovna uspesnosti iz naslova povecanega obsega dela in

- delovna uspes$nost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu.

6.2.5.2 Dodatki

Kot en del nagrajevanja javnega usluzbenca se lahko Stejejo tudi dodatki k placi. Dodatek so
sestavni del place in so po vecini doloCeni v odstotkih, ki se jih izratuna od osnovne place
javnega usluzbenca. Dodatek pomeni vrednotenje posebnega dela in ga ni mozno upoStevati
ze pri dolocitvi osnovne place. Tudi ni nujno, da bo javni usluZzbenec dolocene dodatke

prejemal mesecno (Ferfila in drugi 2007).

V Zakonu o sistemu plac v javnem sektorju je opredeljenih osem razli¢nih dodatkov (Zakon o

sistemu pla¢ v javnem sektorju, 23.-32. ¢l.):

- Polozajni dodatek. ZnaSa najmanj 5 in najvec¢ 12 % osnovne place in pripada tistemu

javnemu usluzbencu, ki izvrSuje pooblastila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in

izvajanjem dela kot vodja notranje organizacijske enote.

- Dodatek za delovno dobo. DoloCi se s kolektivno pogodbo za javni sektor in
opredeljuje delovne izku$nje, za vsako zakljuceno leto, ki jih je javni usluzbenec

pridobil v celotni delovni dobi.
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- Dodatek za mentorstvo. V kolikor javni usluzbenec opravlja mentorstvo, mu pripada

dodatek, viSina katerega je dolocena s kolektivno pogodbo za javni sektor.

- Dodatek za specializacijo, magisterij ali doktorat, ¢e to ni pogoj za zasedbo delovnega

mesta. Doloci se s kolektivno pogodbo za javni sektor.

- Dodatek za dvojezicnost. Je teritorialno omejen in pripada tistim javnim usluZbencem

(tudi sodnikom, drzavnim tozilcem in drzavnim pravobranilcem), ki so zaposleni v
dvojezicnih obcinah, kjer zivita narodni skupnosti in je znanje madzarskega oz.
italijanskega jezika pogoj za zasedbo delovnega mesta. ViSina dodatka za javne
usluzbence znaSa med 3 in 6 odstotki osnovne place, za ucitelje, vzgojitelje in ostale
zaposlene v Solstvu (osnovnem in srednjem) med 12 do 15 odstotki (dodatek dobijo
tudi novinarji Javnega zavoda RTV Slovenija) ter do 6 odstotkov osnovne place dobijo

sodniki, drzavni tozilci in pravobranilci.

- Dodatki za manj ugodne delovne pogoje, ki niso upostevani v vrednotenju delovnega

mesta in naziva. ViSina dodatka se doloci s kolektivnho pogodbo za javni sektor,
pridobijo pa ga lahko tisti javni usluzbenci, katerim njihovi manj ugodni delovni

pogoji niso upostevani Ze ob doloc€itvi osnovne place.

- Dodatki za nevarnost in _posebne obremenitve, ki niso upoStevane v vrednotenju

delovnega mesta, naziva. Visina dodatka se dolo¢i s kolektivno pogodbo za javni
sektor, pridobijo pa ga lahko tisti javni usluzbenci, katerim nevarnost in posebne

obremenitve niso upostevane Ze ob dolocitvi osnovne place.

- Dodatek za delo v manj ugodnem delovnem casu. Za manj ugoden delovni Cas se Steje

izmensko delo, delov v deljenem delovnem casu, delo v neenakomernem
razporejenem delovnem casu, delo ponoci, v nedeljo in na dela proste delovne dni in
delo preko polnega delovnega Casa. Prav tako, pod ta dodatek spada tudi stalna
pripravljenost javnega usluzbenca. Tudi vrednost oz. viSina tega dodatka se doloci s

kolektivno pogodbo za javni sektor.
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7 Empiriéna raziskava, obdelava podatkov in analiza

7.1 Splosno o Ministrstvu za infrastrukturo in prostor

Ministrstvo za infrastrukturo in prostor (v nadaljevanju MzIP), je bilo ustanovljeno s

Spremembami in dopolnitvami Zakona o Vladi Republike Slovenije, z dne 3. 2. 2012 (Zakon

o Spremembah in dopolnitvah Zakona o Vladi RS, 4. ¢len). Prej se je to ministrstvo

imenovalo Ministrstvo za promet, dne 3. 2. 2012 pa se je pridruzilo $e delovno podrocje

prostora (prej$njega) Ministrstva za okolje in prostor ter podroc¢je energije, ki je prej delovalo

na Ministrstvu za gospodarstvo. Ve¢ o delovnih nalogah ter sestavo MzIP, si lahko ogledamo

v spodnjem organigramu (veljaven do 6. 9. 2014).

Za potrebe raziskovalnega dela magistrske naloge sem v kadrovski sluzbi prejela osnovne

podatke. Na MzIP je tako bilo, do dne 31. 8. 2014, zaposlenih 343 javnih usluzbencev (skupaj

za dolocen in nedolocen ¢as). V to Stevilo niso vkljuceni zaposleni v organih v sestavi.

Slika 7.1: Organigram Ministrstva za infrastrukturo in prostor
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7.2 Izbira in obdelava podatkov

Za iskanje odgovora na zastavljena raziskovalna vprasanja magistrske naloge, sem uporabila
druzboslovni anketni vpraSalnik. Vprasanja so bila opredeljena tako, da so mi odgovori
anketirancev prikazali njihovo razmisljanje o napredovanju in izobrazevanju, katere sem,
preko programa SPSS statisti¢no analizirala. Gre torej za sklepanje iz vzorca na populacijo.
Populacija je v tem primeru celotno ministrstvo, vzorec pa je izbran naklju¢no. Gre za
slucajni vzorec, kar pomeni, da je vsak zaposleni (enota) na MzIP imel enako verjetnost, da
bo izbran v vzorec oz. imel enako moznosti sodelovati v anketni raziskavi.

V anketi je sodelovalo 60 anketirancev, zaposlenih na MzIP, kar predstavlja skoraj 20
odstotkov populacije, natan¢neje 17,5%, torej lahko recemo, da je vzorec reprezentativen.

Za prvo raziskovalno vpraSanje, ali javni usluzbenci na Ministrstvu za infrastrukturo in
prostor povezujejo dodatna izobrazevanja predvsem z napredovanjem, sta bili kljucni

vprasanji v anketi, vprasanje Stevilka 8 in 10 (priloga A).

Za drugo raziskovalno vprasanje, katera skupina zaposlenih na Ministrstvu za infrastrukturo
in prostor se dodatnih izobrazevanj najvec¢ udelezuje in zakaj?, sem anketni vprasalnik
sestavila tako, da sem najprej pridobila osnovne podatke o zaposlenemu/anketirancu ter
primerjala odgovore z vprasanji §t. 7, 8, 9 in 10 (priloga A). Nato sem za vsak dejavnik
izracunala vrednost Cramarjevega koeficienta in izlocila tiste, kjer je bila vrednost najvecja.
Pridobljene podatke preko anketnega raziskovanja sem Zelela primerjati s podatki kadrovske

sluzbe, a jih zal nisem prejela (priloga B).

Za odgovor na tretje raziskovalne vprasanje, kako pomembna so napredovanja za javne
usluzbence v casu recesije in varcevanja?, pa sem statisticno obdelala odgovore anketirancev

na vpraSanje $t. 12 in 13 (priloga A).

Anketni vprasalnik je vseboval tudi druga vprasanja in ne samo vprasanja, ki se neposredno
navezujejo na zastavljena raziskovalna vprasanja, saj sem zelela prikazati celosten pregled
ravnanja in misljenja javnih usluzbencev na MzIP, glede napredovanja in izobraZevanja,
kateri je pomemben za podrobno razumevanje vedenja in odnosa javnih usluzbencev do teh
dveh pomembnih tem. Prav tako pa je tudi kadrovski vprasalnik vseboval dodatna vprasanja,

ki bodo prikazali celoten pregled sistema izobrazevanja in napredovanja na MzIP.
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7.3 Rezultati raziskovanja

V anketni raziskavi je, kot sem Ze omenila, sodelovalo 60 anketirancev. Od tega 42 Zensk in

18 moskih. Starostna struktura je naslednja (tabela 7.1.):

Tabela 7.1: Starostna struktura anketirancev

starost St. %
anketirancev
do 20 let 0 0
od 21 do 30 1 1,7
od 31 do 40 27 45,0
od 41 do 50 22 36,7
od 51 do 60 10 16,7

V povprecju imajo anketiranci dosezeno univerzitetno izobrazbo, 16 je zaposlenih za dolocen
cas in 44 za nedolocen cas. Pridobila sem 5 vpraSalnikov s strani zaposlenih na vodilnem

delovnem mestu, 36 na uradniSkem in 19 na strokovno-tehni¢nem delovnem mestu.

7.3.1 I1zobraZevanje na Ministrstvu za infrastrukturo in prostor

Tudi na MzIP se cutijo posledice ZUJF-a, kateri je posegel v podro¢je dodatnega
izobraZevanja in usposabljanja, ki je klju¢ni za razvoj kadrov. Ministrstvo ne sme ve¢ sklepati
pogodb o izobrazevanju z zaposlenimi za pridobitev visje stopnje formalne izobrazbe.
Obstajajo sicer izjeme, ¢e je to dolo¢eno s kolektivno pogodbo ali v posebnem predpisu

(Belopavlovi¢ 2012).

Ena izmed klju¢nih sestavin in glavnih ciljev strategije razvoja Evropske unije je vlaganje v
znanje zaposlenih. Ce Zelimo, da se EU razvija, da je konkurenéna in dinamiéna, je potrebno
delavce vsakodnevno izobrazevati, izpopolnjevati in usposabljati, saj se dinamika dela v
delovni dobi zaposlenega spreminja, spreminja se tudi nacin dela in vsa potrebna tehnologija.
Govorimo tudi o temeljni ¢lovekovi pravici, pravici do izobrazevanja.

Zaradi vseh teh sprememb dela, mora delodajalec zagotoviti svojemu delavcu ustrezna
izobrazevanja, da bo svoje delo lahko nadaljeval. Zaradi nacela ohranitve delovnega mesta, je
delodajalceva dolznost, da delojemalcu nudi ustrezna izobraZevanja oz. ga dokvalificira ali
prekvalificira, v kolikor njegove sposobnosti niso ve¢ zadostne za opravljanje dela. Do tega

pride v vecini primerov zaradi spremembe zakonodaje, kjer se zahteva drugacen nacin dela
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ipd., vendar pa je potrebno opredeliti rok, v katerem se mora delavec za opravljanje dela na

nov nacin, usposobiti (Korpi¢ — Horvat 2009).

Iz zgoraj napisanega sledi, da je delodajalec dolzan zagotoviti delojemalcem ustrezna
izobrazevanja. Posledi¢no sledi, da je ima delavec dolznost in odgovornost, da se izobrazuje.
Torej, ¢e delodajalec ugotovi, da zaposleni ne more ve¢ opravljati svojega dela, ker nima
zadostnih sposobnosti, mu mora omogociti izobrazevanje, zaposleni pa se mora izobrazevanja
udeleziti. Ce ga odkloni, se to lahko razume kot krsitev delovnih obveznosti in se ga
disciplinsko obravnava, lahko pride celo do prekinitve pogodbe o zaposlitvi.

V zakonodaji je nakazana tudi delavCeva pravica do izobrazevanja, kar naj bi pomenilo, da
ima delojemalec pravico se izobraZevati, v kolikor izrazi Zeljo. Vendar je ta pravica doloCena
le na nacin izobrazevanja v lastnem interesu in ne kot pravica v/iz delovnega razmerja. To za
seboj potegne tudi stroSke: odsotnost delavca z dela zaradi izobrazevanja, udelezbe na
izpitih,... Po vecini se v takih primerih sklene pogodbo o izobrazevanju, kjer se opredeli,
katere stroske z naslova izobrazevanja bo nosil delodajalec in katere ne, npr. odsotnost z dela

- vprasanje placila (Korpi¢ — Horvat 2009).

Vendar pa v trenutnem c¢asu, ne govorimo samo o dolznostih in pravicah delodajalcev in
delavcev do izobraZevanja, zaradi sprememb dinamike dela. Brecko (2009, 13) pravi, da sta
»znanje in izobrazevanje investiciji v glavah ljudi«. Namrec¢ v ¢asu krize, smo ljudje spoznali
oz. ¢edalje bolj spoznavamo, da moramo kot zaposleni svoje sposobnosti nadgrajevati in
obnavljati, v kolikor zelimo biti konkurenc¢ni, kot delodajalci pa moramo vlagati v ¢loveski

kapital (Brecko 2009).

Na Ministrstvu za infrastrukturo in prostor se zavedajo pomembnosti dodatnih izobrazevanj,
zato imajo sprejet organizacijski predpis »lzobrazevanje, usposabljanje in izpopolnjevanje v
ministrstvu«, katerega dopolnjujejo sladno s potrebami. Zadnja dopolnitev je bila leta 2012.
Namen predpisa je zagotoviti enotnost in transparentnost postopkov v zvezi s prijavo in
udelezbo zaposlenih v MzIP v razli¢ne oblike izobrazevanj, usposabljanj in izpopolnjevanj ter
predpisati (MzIP 2012):

- postopek ugotavljanja in spremljanja potreb po izobraZzevanjih, usposabljanjih in

izpopolnjevanjih,
- postopek prijave v razli¢ne oblike izobrazevanj, usposabljanj in izpopolnjevanj,
- pogoje za udelezbo na razli¢nih oblikah izobrazevanj, usposabljanj in izpopolnjevanj,
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pravice in obveznosti usluzbencev v zvezi z  udelezbo na izobrazevanjih,

usposabljanjih in izpopolnjevanjih,

nacin vodenja evidence o udelezbi usluZzbencev na razli¢nih oblikah izobrazevanja ter
nadzor nad udelezbo,

nacin priprave nacrta izobrazevanj, usposabljanj in izpopolnjevanj,

nacin ocenjevanje u¢inkov izvedenih izobrazevanj, usposabljanj in izpopolnjevan;.

7.3.1.1 Letni nacrt izobraZevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja

Skladno z Zakonom o javnih usluzbencih in zgoraj omenjenega organizacijskega predpisa se
na MzIP na podlagi razpolozljivih sredstev v finanénem nacrtu ministrstva, pripravi letni nacrt
izobrazevanj, usposabljanj in izpopolnjevanj (v nadaljevanju nacrt izobrazevanja), v katerem
so opredeljene vsebine in okvirna visina sredstev, doloena zanje. Okvirno viSino sredstev po
vsebinah doloci kadrovska sluzba, z odobritvijo generalnega sekretarja, na podlagi predlogov
generalnih direktorjev direktoratov in vodij ostalih notranje-organizacijskih enot (v
nadaljevanju NOE), pri ¢emer uporabijo kot podlago za pripravo nacrta izobrazevanja
dogovore na letnih razgovorih. Nacrt izobrazevanja mora biti usklajen in sprejet v enem

mesecu po uveljavitvi drzavnega proracuna, sprejme pa ga minister (priloga B).

Med letom se lahko nacrt izobraZevanja spreminja oz. dopolnjuje po istem postopku, kot se
pripravi, pri ¢emer mora predlagatelj sprememb NOE za kadre (kadrovski sluzbi), posredovati
utemeljen pisni predlog za sprememb nacrta izobrazevanja. NOE za finance (finan¢ni sektor)
mora najkasneje do 10. dne v mesecu posredovati sluzbi za kadre finan¢ne podatke (stroski
kotizacij, dnevnic in potni stroski povezani z izobrazevanji), za pretekli mesec (MzIP 2012).
Glavni cilj nacrta izobraZzevanja na MziP je izboljSanje posameznikove in organizacijske

uspesnosti (MzIP 2014).

V letu 2014 je bilo v nacrtu izobrazevanja in za izobrazevanja namenjenih 23.280,00 EUR. V
ta znesek so vSteti tudi vsi stroski povezani z izobrazevanji: Solnina, kotizacija, stroski
sluzbenih poti povezanih z izobraZevanjem: dnevnice, povracila za prevoz, nocitve,... Od
tega je bilo za izobrazevanja namenjeno (po sklopih oz. vrstah izobrazevanj v EUR): za
vodenje 950, za programe financ in javnih naro¢il 1750, Nato in obrambna 350, pisarnisko

poslovanje 150, racunalniS$ko izobrazevanje 3800, strokovni izpiti 400, izpopolnjevanje
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znanju tujih jezikov 500, varstvo pri delu 250, novosti zaradi nove zakonodaje 1500, druge
vsebine, ki niso zajete v ostalih sklopih 13.180 ter nerealizirano izobrazevanje v letu 2013
300. Nacrtovana je bila udelezba usluzbencev na 350 izobrazevanjih (MzIP 2014).

Za sklop izobrazevanje od delu za pridobitev vi§je stopnje izobrazbe v letu 2014 ni bilo
namenjenih ni¢ sredstev, saj ni bilo predvideno sklepanje novih pogodb o izobrazevanju.
Zadnji interni natecaj in sklenjena pogodba o izobrazevanju je bila izvedena v letu 2008
(MzIP 2014).

Za izvajanje nalrta izobrazevanja je odgovoren generalni sekretar, operativno spremljanje pa

zagotovita kadrovska sluzba in finan¢ni sektor (MzIP 2014).

7.3.1.2 Letno porocilo o izvedbi nacrta izobrazevanj, usposabljanj in
izpopolnjevanj ter ocena ucinkov

V organizacijskem predpisu [zobrazevanje, usposabljanje in izpopolnjevanje v ministrstvu je
zapisano, da mora kadrovska sluzba (praviloma) enkrat letno pripraviti porocilo o izvedbi
nacrta izobrazevanja in porocilo o oceni u¢inkov izobrazevanj za preteklo leto (v nadaljevanju
letno porocilo). Porocilo o izvedbi nacrta izobraZzevanja se pripravi na podlagi evidenc, ki se
vodijo v NOE za kadre, porocilo o oceni izobraZevanj pa se pripravi na nacin, da udeleZenci
izobrazevanj v roku 8 dni po izvedenem izobrazevanju, izpolnijo vprasalnik o oceni u¢inkov
izobrazevanj. Zanimivo je to, da v kolikor udelezenci dolo¢eno izobrazevanje ocenijo z oceno
manj kot 3 (od 1 do 5), se to izobraZevanje uvrsti na ¢rno listo, oz. negativno listo

izobraZevanj in se udelezba na teh izobrazevanjih v nadaljnje ne odobri (MzIP 2012).

Letno porocilo tako obsega pregled realizacije nacrta izobrazevanja. V letu 2014 je prislo do
vecjega obsega porabljenih sredstev, kot je bilo nacrtovano. Poroc€ilo vsebuje obrazlozZitev (St.
udelezencev, stroski,...) , cilje in realizacijo za vsak sklop izobraZevanj posebej. Na koncu
porocila je potrebno pripraviti Se skupen pregled izobraZevanj in usposabljanj za preteklo leto.
V letu 2014 je bilo izvedenih 496 usposabljanj in izpopolnjevanj, od nacrtovanih 350. Glede
na izracun, je to 1,44 izobrazevanja na zaposlenega. Vendar do vecje realizacije prihaja zaradi
udeleZbe na brezplac¢nih delavnicah, seminarjih,... ki so bili organizirani s strani Upravne
akademije, Ministrstva za gospodarski razvoj in tehnologijo ter Ministrstva za finance, kar pa
zagotovo predstavlja dodano vrednost kvaliteti opravljenega dela. Finan¢na realizacija nacrta

izobraZzevanja v letu 2014 pa je 104,67% (MzIP 2015a).
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7.3.1.3 Pomembnost izobraZevanj za zaposlene

Rebolj (v Lavri¢ 2010) pravi, da se posamezni zaposleni za¢ne izobrazevati takrat, ko za to
zacuti potrebo. V svojih sklepnih mislih Lavri¢ (2010) pravi, da smo odrasli, zaposleni, sami
odgovorni, da pridobivamo potrebna znanja ter obnavljamo starega. V kolikor ga ne, ni kriv
ne sistem v katerem smo, niti kdorkoli oz. karkoli drugega. Vzroki, da se nekdo udelezi

dodatnih izobrazevanj so torej, po vecini, v nas samih.

Kot sem ze omenila, dodatna vprasanja lo¢imo na formalna in neformalna. Formalna so tista,
ki nam ob zakljucku izobraZevanja prinesejo vi§jo stopnjo izobrazbe, neformalna
izobrazevanja pa so tista, ki nam prinesejo dodatna usposabljanja in izpopolnjevanja. V
svojem anketnem vprasalniku sem zaposlene na MzIP spraSevala o tem, ali so se v Casu
zaposlitve, v preteklosti Ze kdaj udelezili tako formalnih, kot neformalnih dodatnih

izobraZevanj.

Graf 7.1: Odgovori na vpraSanje Ali ste se kadarkoli v ¢asu zaposlitve v javni upravi dodatno

formalno izobrazevali?

B DA
B NE

Graf 7.2: Odgovori na vprasanje Ali ste se v Casu zaposlitve v javni upravi kadarkoli udelezili

dodatnih usposabljan;?

m DA
B NE
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Vidimo lahko, da se zaposleni na MzIP dodatnih izobrazevanj veliko udelezujejo.
Presenetljiva je Stevilka udelezbe na formalnih izobrazevanjih, kar 55%. Prav tako, je
presenetljiv odstotek tistih (skoraj 90%), ki se udeleZujejo oz. so se vsaj enkrat udeleZzili
dodatnih usposabljanj — neformalnih izobrazevanj. Zaklju¢im lahko, da oba grafikona
ponazarjata veliko pomembnost dodatnih izobrazevanj za zaposlene.

Zakaj je temu tako, in zakaj se zaposleni v tolikSni meri udelezujejo izobrazevanj, bomo

raziskali v nadaljevanju.

7.3.1.4 Razlogi za udelezbo na dodatnih izobrazevanjih

Preko raziskovalnega vprasanja, sem Zelela izvedeti tudi vzroke/razloge, zaradi katerih se
zaposleni na MzIP udelezujejo dodatnih izobraZevanj. Anketiranci so imeli na voljo pet
odgovorov. Najve¢ odgovorov na vpraSanje kateri je bil glavni razlog za vpis na dodatna
formalna izobrazevanja, je bil odgovor »delovne potrebe«, in sicer 33,3% tistih, ki so se
formalno izobrazevali. Takoj za njim je odgovor »samouresni¢evanje, samopotrjevanje«, kar
kaze na Zelen razvoj posameznikove kariere. Le en anketiranec (kar predstavlja 3%) je
odgovoril, da se je na dodatna formalna izobrazevanja vpisal zaradi pogoja za zasedbo
delovnega mesta. Ker nisem Zzelela, da bi se anketiranci osredotocali le na ponujene mozne
odgovore, sem omogocila, da je posameznik sam opredelil vzrok, v kolikor ga ni bilo med
naborom odgovorov. Takih odgovorov je bilo 9,1%, kar predstavlja tri anketirance, in sicer:

vi§ja placa, pridobivanje novih znanj, interes za podroc¢je Studija.

Graf 7.3: Razlogi za vpis na dodatna formalna izobrazevanja
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i Delovne potrebe
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# Pogoj za zasedbo delovnega mesta
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u Drugo
5 n

Razlog 7a udele?bo
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Nadalje me je zanimalo, zakaj se zaposleni udelezujejo dodatnih neformalnih izobrazevanj,
usposabljanj in izpopolnjevanj. Prevladuje dejstvo, da se zaposleni dodatnih izobrazevanj z
veseljem udelezujejo, vendar pa samoiniciativa oz. samouresni¢evanje ni glavni in
najpomembnejsi razlog. Namre¢, vsi ostali odgovori, ki so bili na voljo, ne vsebujejo
nikakrS$nega indica, ki bi kazali na prostovoljno udelezbo na taks$nih izobrazevanjih. Kar 60,4
odstotkov zaposlenih se je dodatnih usposabljanj udelezilo zaradi potreb na delovnem mestu,
bodisi zaradi obvezne udeleZbe, navodila nadrejenega, ali enostavno zaradi pogoja za
napredovanje. Torej, graf St. 7.4 nas ne sme zavesti, da se zaposleni dodatnih neformalnih
izobrazevanj udelezujejo samoiniciativno ali zaradi Zelje po novih znanjih, temve¢ razlogi

izhajajo iz delovnega mesta zaposlenega.

Graf 7.4: Razlogi za udelezbo na dodatnih neformalnih usposabljanjih
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usposabljanj se vedno z veseljem
35 + udelezim
5% # Usposabljznje je bilo obvezno
25
kd Na usposabljanje me je napotil
20 - nadrejeni
15 + ;
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5 i Napredovanje
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Razlog za udeleZbo

7.3.1.5 Vpliv dejavnikov na dodatna izobrazevanja

Ob sestavljanju anketnega vpraSalnika, sem oblikovala skupine zaposlenih, saj je Ze iz
raziskovalnih vprasanj razvidno, da bodo odgovori sloneli tudi glede na razli¢ne dejavnike.
Anketiranci so razdeljeni v skupine glede na spol, dosezeno stopnjo izobrazbe, starost, vrsto
zaposlitve, delovno mesto in delovno dobo, saj sem predpostavljala, da lahko ti dejavniki
vplivajo na udelezbo na dodatnih izobrazevanjih. Pridobljene rezultate sem statisticno
analizirala in sicer sem izraCunala Cramarjev koeficient za vsak dejavnik posebej. Zanimalo

me je, kakSna je povezanost med posameznim dejavnikom in dodatnim formalnim ter
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neformalnim izobrazevanjem. Ugotovila sem, da je pri vseh skupinah moc¢ zaznati povezanost
med tema dvema spremenljivkama, saj je hi-kvadrat vedno vecji od 0. Zbrane podatke sem

nato oblikovala v spodnjo tabelo (tabela 7.2).

Tabela 7.2: Vrednosti Cramarjevega koeficienta glede na dejavnike

Udelezba na dodatnem izobrazevanju
Dejavnik
Formalno izob. Neformalno izob.
Spol 0,066 0,125
Izobrazba 0,227 0,329
Starost 0,292 0,387
Vrsta zaposlitve 0,415 0,154
Delovno mesto 0,290 0,128
Delovna doba 0,369 0,519

Ce zgornjo tabelo dobro pogledamo, ugotovimo, da obstaja mocna povezanost med
spremenljivkama vrsta zaposlitve in udelezba na formalnem dodatnem izobrazevanju
(Cramarjev V = 0,415), kar pomeni, da vrsta zaposlitve v veliki meri vpliva na udelezbo na
dodatnem formalnem izobrazevanju, vendar pa nima skoraj nikakrSnega vpliva na udelezbo
na neformalnem izobrazevanju oz. je povezava zelo Sibka (Cramarjev V = 0,154).
Najmocnejs$a povezanost pa je med delovno dobo in udelezbo na neformalnem izobrazevanju
(Cramarjev V= 0,519), kar pomeni, da delovna doba vpliva na udelezbo na neformalnem
izobraZevanju oz. kot bomo videli v nadaljevanju, z veCanjem delovne dobe, udelezba na
neformalnem izobrazevanju narasca. Delovna doba v srednji meri vpliva tudi na udelezbo na
formalnem izobrazevanju (Cramarjev V= 0,369), kar pomeni, da je povezanost med tema
dvema spremenljivkama srednje moc¢na. Za razliko od vrste zaposlitve, ki vpliva le na
udelezbo na eno vrsto izobrazevanja, lahko reCemo, da delovna doba vpliva na udelezbo na
obeh vrstah izobrazevanja (vendar je mocnejSa povezanost z udelezbo na neformalnem
izobrazevanju).

NajsibkejSo povezanost pa najdemo med spolom in udelezbo na dodatnih izobrazevanjih. To
pomeni, da spol prakti¢no ni¢ oz. zelo malo vpliva na udelezbo na dodatnih izobraZevanjih
(obe vrsti izobraZevanj).

Poglejmo podrobneje. Spodnja tabela (tabela 7.3) nam prikazuje udelezbo na dodatnem

formalnem izobrazevanju glede na vrsto zaposlitve. Takoj opazimo, da je udelezba na
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izobrazevanju veliko vecja med tistimi, ki so zaposleni za nedolocen ¢as - kar polovica vseh
anketirancev, ki so se kadarkoli v Casu zaposlitve v javni upravi udelezili dodatnega
izobrazevanja. Ce pogledamo samo delez tistih (rumeno obarvane 3tevilke), ki so se
izobrazevanja udelezili, skupaj je to 33 anketirancev, je kar 90,90% takih, ki so zaposleni za
nedolo¢en Cas. Vrednost Cramarjevega koeficienta je, kot Ze omenjeno, 0,415, kar pomeni, da

vrsta zaposlitve vpliva na udelezbo na dodatnem formalnem izobrazevanju.

Tabela 7.3: Vrsta zaposlitve in udelezba na dodatnem formalnem izobrazevanju

Udelezba na dodatnem
. formalnem izobrazevanju
Vrsta zaposlitve

DA NE

3 12
Dolocen cas 44,40%
5,00% 20,00%

30 15
Nedolocen cas 55,60%
50,00% 25,00%

Cramarjev koeficient = 0,415
N (Stevilo vklju€enih v analizo)= 60

Glavni razlog anketirancev zaposlenih za nedolocen €as, za udeleZzbo na dodatnih formalnih

izobrazevanjih, so delovne potrebe, takoj za njim pa samouresni¢evanje oz. samopotrjevanje

(glej prilogo C).

Na udelezbo na dodatnih neformalnih izobraZevanjih v najvecji meri vpliva delovna doba, saj
je med spremenljivkama delovna doba in udelezba na dodatnem neformalnem izobrazevanju
zaznati moc¢no povezanost, na kar nakazuje tudi podatek Cramarjevega koeficienta

(Cramarjev V= 0,519). Poglejmo spodnjo tabelo (tabela 7.4).
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Tabela 7.4: Delovna doba zaposlenega in udelezba na dodatnem neformalnem izobrazevanju

Udelezba na dodatnem neformalnem
Delovna doba (v izobraZevanju
letih) DA | NE
3 4
od0do5

5,00% 6,70%

12 1
od 6do 10 92,30% 7,70%
20,00% 1,70%

25 1
od 11 do 20 96,20% 3,80%
41,70% 1,70%

11 1
od 21 do 30 91,70% 9,30%
18,30% 1,70%

2 0
od 30 in ve¢ 100,00% 0,00%
3,30% 0,00%

Cramarjev koeficient = 0,519
N (Stevilo vkljucenih v analizo)= 60

Najvecjo udelezbo na dodatnih usposabljanjih zabeleZimo med anketiranci, ki so v javni
upravi zaposleni od 11 do 20 let, kar niti ni presenetljivo, saj je najvec zaposlenih, ki spadajo
ravno v to kategorijo, odgovorilo na anketni vprasalnik. Ce pa pogledamo udelezbo na
dodatnih usposabljanjih, na neformalnih izobrazevanjih, po posameznih skupinah (lo¢eno z
razlicnimi barvami), vidimo, da odstotek udelezbe sorazmerno narasca (razen v skupini od 21
do 30 let). Prav tako pa odstotek tistih, ki se izobrazevanj niso udelezili, pada. Vsi anketiranci
z najvi§jo delovno dobo pa so se vsaj enkrat udelezili dodatnega neformalnega usposabljanja
(odstotek je 100%). Zaklju¢im lahko, da je z veCanjem delovne dobe zaposlenega, udelezba
na dodatnih usposabljanjih, izobrazevanjih in izpopolnjevanjih zaposlenega vecja, saj potreba
za to izhaja iz naslova delovnega mesta ter razvoja kariere javnega usluzbenca (glej prilogo
C), v prid kateremu govori tudi podatek Cramarjevega koeficienta.

Dotaknimo se Se omejitev sklepanja pogodb o izobrazevanju z javnimi usluzbenci in udelezbe
na placljivih dodatnih usposabljanjih. Vsekakor dodatna znanja, ki jih javni usluzbenec
pridobi, vplivajo tako na kakovost delovanja javne uprave, kot na vecje zadovoljstvo

zaposlenega. V kolikor javni usluzbenec cuti vecjo pripadnost svoji organizaciji, je bolj
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motiviran in uspesnejSe opravlja svoje delo, je tudi delovanje celotne uprave kakovostnejse
(Spenko 2010). O pravicah in dolZnosti javnega usluZbenca do izobraZevanja sem Ze govorila.
Pojavlja pa se vprasanje, ali so javni usluzbenci do izobrazevanj, v ¢asu finan¢nih omejitev,
postali apati¢ni. Ker nam ZUJF, z omejitvijo sklepanja pogodb o izobraZevanju, na nek nacin
sporoca, da ni potreb do dodatnega znanja oz. nadgrajevanja znanja v ¢asu finan¢ne krize, me

je zanimalo, ali se javni usluzbenci na MzIP vseeno zelijo dodatno izobrazevati.

Tabela 7.5: Verjetnost udelezbe na dodatnem izobraZzevanju brez finan¢ne omejitve

G | o
1 5
2 11,7
3 20
4 63,3

Tabela 7.5 prikazuje rezultat na vprasanje »Koliksna je verjetnost, da bi se udelezili dodatnih
izobrazevanj in usposabljanj, v kolikor ne bi bilo financnih omejitev oz. bi stroske
izobrazevanj nosil delodajalec?«. Na Stevilski lestvici 1 pomeni zelo majhna verjetnost in 4
zelo velika verjetnost. Ce zdruzimo vrednosti 1 in 2 in ju opredelimo kot majhno verjetnost, in
vrednosti 3 in 4 kot veliko verjetnost udelezbe na dodatnih izobrazevanjih in usposabljanjih

dobimo naslednjo sliko:

Tabela 7.6: Zdruzen prikaz verjetnosti udelezbe na dodatnih izobrazevanjih brez finan¢ne

omejitve
Verjetnost Stevilo Odstotek
odgovorov
majhna 10 16,7
verjetnost
velika 50 83,3
verjetnost
skupaj 60 100

Kar 83,3 odstotkov vpraSanih, bi se udelezilo dodatnih izobrazevanj in usposabljanj, v kolikor
ne bi bilo finan¢ne omejitve. Ugotovim lahko, da si javni usluzbenci na MzIP Zelijo
pridobivati dodatna znanja in da cutijo svojo dolznost do izobraZevanja. Tudi podatki

kadrovske sluzbe potrjujejo Zeljo po izobrazevanju, saj se udelezba na dosegljivih, sicer le
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usposabljanjih in izpopolnjevanjih, povecuje. V letu 2012 tako belezijo 1,06 usposabljanja na

zaposlenega, v letu 2013 1,17 in v letu 2014 1,44 usposabljanja na zaposlenega (priloga B).

7.3.1.6 Zagotavljanje varnosti na delovnem mestu

V magistrskem delu me je zanimalo Se, ali si s pomoc¢jo dodatnih formalnih in neformalnih
izobraZevanj, zaposleni na ministrstvu zagotavljajo vecjo varnost na delovhem mestu. Javni
sektor je namre¢ dozivel ze dvakratno znizanje plac, v zraku pa so Se vedno pogovori o
odpuscanjih. Tudi ukrepi glede zmanjSevanja Stevila zaposlenih, »prepovedjo« novega
zaposlovanja (seveda obstajajo izjeme), nizanja povracil stroskov v zvezi z delom,
nadomestila place za ¢as odsotnosti z dela zaradi bolezni ali poskodbe, ki ni povezana z
delom (do 30 dni), ... ne govorijo v prid varnosti na delovnem mestu (Dodatni ukrepi na
podro¢ju pla¢ in drugih stroskov dela v javnem sektorju 2013). Na kaksSen nacin si javni
usluzbenci zagotavljajo vecjo varnost na delovnem mestu, ¢e si sploh jo, vidimo v grafu

Stevilka 7.5.

Graf 7.5: Zagotavljanje varnosti na delovnem mestu zaposlenih na MzIP

45
E\ vedji meri se udeleiujem
40 dodatnih usposabljanj in
izobraZevanj
35 ® Pridobivam visjo stopnjo formalne
izobrazbe
30
i Na delovnem mestu dosegam
< 25 boljse rezultate
g
5
o 20 M Prevzemarn vec obvesnosli, kol mi
jih je z delovnim mestom naloZenih
15
i Vecje varnosti na delovnem mestu
10 si ne zagotavljam

& Drugo

Nacin zagotavljanja varnosti

Dale¢ najvecji odstotek je, da si zaposleni na ministrstvu dodatne varnosti na delovnem mestu
ne zagotavljajo. Dodatna formalna in neformalna izobrazevanja zasedata zadnji mesti.

Sklepam lahko, da se javni usluzbenci ne bojijo izgube delovnega mesta, Cemur verjetno
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botruje ze sama zaposlitev za nedolocen ¢as. Pet odstotkov (kar so trije anketiranci) ni naslo
svojega odgovora za nacin za zagotavljanje varnosti med ponujenimi odgovori. Obkrozili so
odgovor »drugo« ter dopisali, da ni meril za pridobitev varnosti, eden verjame, da se
konstantni trud in rezultati povrnejo v taki ali druga¢ni obliki ter da ni vse v lastnih rokah,

tretji pa je enostavno dopisal, da ima Se dve leti do upokojitve ter da je varnost takSna kot je.

7.3.2 Napredovanje javnih usluZbencev na ministrstvu

V magistrskem delu me zanima, kako pomembna so napredovanje za javne usluzbence v ¢asu
recesije in finan¢ne krize. Vemo, da vlada z interventnimi zakoni vpliva na napredovanja in
na izplacila le teh. Napredovanje v javni upravi pa je zelo povezano z ocenjevanjem, kar
pomeni, da v kolikor Zeli zaposleni napredovati, mora dosegati dobre, boljSe oz.
nadpovprecne rezultate. Toda, ali se zaposleni na MzIP vseeno trudijo dosegati boljSe
rezultate, glede na to, da je izplaCilo redne delovne uspeSnosti zamrznjeno Ze od februarja
2009?

Javni usluzbenec je bil namre¢ ocenjen z eno tocko, v kolikor je dosegal nadpovprecne
delovne rezultate pri posameznem kriteriju (Zemljak 2009):

- znanje in strokovnost,

- kakovost in natanénost,

odnos do dela in delovnih sredstev,

obseg in ucinkovitost dela,

inovativnost.

Najve¢ moznih zbranih tock je pet, javni usluZzbenec pa je dobil izplacilo z naslova redne
delovne uspesnosti glede na to, koliko tock je zbral in koliko je vrednost ene tocke. Vrednost
tocke je nihala, saj se je dolocila na podlagi skupnega Stevila tock vseh usluzbencev in delila z

zagotovljenimi sredstvi za izplacilo redne delovne uspesnosti (Zemljak 2009).

Vsi, do sedaj sprejeti, interventni zakoni pa niso ukinili ali zamrznili dodatka za delovno
uspesnost iz naslova povecanega obsega dela, vendar so ga omejili na najve¢ 20% osnovne
place (oz. 30%, Ce gre za posebne projekte), v kolikor so sredstva za izplacila zagotovljena
(Zemljak 2009). Birokracije za izplacilo takega dodatka je kar nekaj. Najprej morata javni

usluzbenec in nadrejeni skleniti dogovor o opravljanju povecanega obsega dela (kjer se
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opredeli NOE in mesec, ko bo usluzbenec opravljal povecan obseg dela), nato pa kadrovska

sluzba pripravi sklep, ki je podlaga za izplacilo.

7.3.2.1 Pomen napredovanja za javne usluzbence na MzIP

Najprej me je zanimalo, kaj si javni usluzbenci predstavljajo pod pojmom napredovanje. Ali
je to le vi§ja placa, ali napredovanje povezujejo tudi s svojo kariero in ali napredovanje
pomeni tudi pridobitev dodatnega znanja. Na vpraSanje »kaj s predstavijate pod pojmom
napredovanje?« so anketiranci imeli na voljo pet zaprtih odgovorov. Sesti odgovor pa so

lahko dopisali sami (glej prilogo A, vpraSanje §t. 12).

Graf 7.6: Pojem napredovanja za zaposlene na MzIP
30

28,3 28,3

H Premik iz enega delovnega
podrodja na drugega

M Visja placa

i Pridobivanje novega strokovnega
Znanja

M Pridobivanje vegje odgovornosti

Odstotek

M Osebni razvoj, kariera

i Drugo

Iz zgornjega grafa (graf 7.6) vidimo, da javni usluzbenci na Ministrstvu za infrastrukturo in
prostor napredovanja povezujejo predvsem z viSjo placo in pridobivanjem dodatnega
strokovnega znanja (dodatno izobrazevanje). Oba sta dobila enak odstotek odgovorov, zato ne
moremo reci, v katero smer se javni usluzbenci bolj nagibajo. Drugo zanimivo dejstvo je, da
le 5 odstotkom vprasanih napredovanje pomeni osebni razvoj in razvoj kariere, zato lahko

potegnemo vzporednico z zgoraj omenjeno teorijo R. M. Kanter, o treh osnovnih oblikah
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kariere. Vecja placa in pridobivanje dodatnega strokovnega znanja kazeta na birokratsko
obliko kariere (Brecko 2006).

8,3 odstotka vpraSanih, svojega odgovora ni naSlo med ponujenimi. Pod »drugo« so tako
opredelili, da napredovanje za njih pomeni: potrditev, da delajo dobro, vecja motivacija za
nadaljnje delo, osebno zadovoljstvo. Verjetno malo za Salo in malo zares, za dva zaposlena

napredovanje pomeni izziv in placevanje vec davkov.

Zaposlenim na izbranem preucevanem organu je napredovanje, ne glede na gospodarsko
krizo, vseeno pomembno. V anketnem vprasalniku so imeli na voljo lestvico od 1 do 4, na
kateri so opredelili pomembnost napredovanja, kjer je Stevilo 1 pomenilo skoraj nepomembno
in Stevilo 4 zelo pomembno (glej prilogo A). Vrednost se je ve¢inoma gibala okoli 3 (glej
tabelo 7.7), kar 58,3 odstotkov. Denimo, da vrednosti 1 in 2 pomenita, da napredovanje ni
pomembno ter vrednosti 3 in 4 pomenita, da je napredovanje pomembno, dobimo rezultat, da

kar 70% zaposlenih na MzIP napredovanju pripisuje velik pomen.

Tabela 7.7: Pomembnost izobrazevanj za zaposlene

Vrednost Stevilo Odstotek
odgovorov
1-zelo
4 6,7
nepomembno
2-
14 23,3
nepomembno
3 - srednje
35 58,3
pomembno
4 - zelo
7 11,7
pomembno
Skupaj 60 100,0

Po podatkih kadrovske sluzbe, bi v letu 2014 v vi§ji razred napredovalo 74 javnih

usluzbencev, v kolikor ne bi bilo interventne zakonodaje (priloga B).

7.3.2.2 Ocenjevanje z vidika javnih usluzbencev

Napredovanje je tesno povezano z ocenjevanjem, saj javni usluzbenec ve¢inoma napreduje na

podlagi zbranih ocen. Najprej dosegljivo napredovanje za zaposlenega je napredovanje v visji
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plac¢ni razred na istem delovnem mestu. Pogoje za napredovanje v vis§ji placni razred si lahko
ponovno preberemo v poglavju 6.2.3. Pogoje za napredovanje v vi§ji naziv pa dolo¢a Uredba
o napredovanju uradnikov v nazive, ki pa je prav tako odvisno od pridobljenih letih ocen

javnega usluzbenca v napredovalnem obdobju.

Interventni zakoni in ZUJF omejujejo ter zadrzujejo napredovanja, prav tako pa se dotikajo
tudi napredovalnih obdobij. Oceni javnega usluZbenca, pridobljeni za leto 2011 in 2014 se
namre¢ ne S$tejeta v napredovalno obdobje. Po besedah Zemljaka (2009), taki ukrepi
sporoc¢ajo, da pravzaprav ni zazeleno nadpovprecno pridobivanje delovnih rezultatov s strani

zaposlenih. Poglejmo, ali se javni usluzbenci na izbranem ministrstvu s to izjavo strinjajo.

Graf 7.7: Doseganje boljSih delovnih rezultatov javnih usluzbencev v ¢asu krize

BDA

BNE

Zgornji graf (graf 7.7) prikazuje odgovore na vprasanje »Ali se ukrepi vlade odrazajo na
vasem delovnem mestu z vidika delovne uspesnosti?«. Ve¢ kot polovica vprasanih je
odgovorilo z da, torej, da kriza in ne moZnost napredovanja vplivata na doseganje delovnih
rezultatov zaposlenih. Odstopanje med tema dvema odgovoroma sicer ni veliko, 53,3%
anketirancev se ne trudi na delovhem mestu in 46,7% se. Ker pa prevladuje odgovor, da se
zaposleni na MzIP na svojih delovnih mestih ne trudijo dosegati boljSe delovne uspesnosti,

lahko zaklju¢im, da je le-ta odvisna od nagrajevanja.
V Sluzbi za kadre (kadrovski sluzbi) ministrstva sem zaprosila tudi za podatke o letnih ocenah

javnih usluzbencev. Namre¢, zanimalo me je, ali se zmanjSan trud javnih usluzbencev, za

doseganje boljsih delovnih rezultatih, odraza tudi na pridobljenih letnih ocenah.
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Tabela 7.8: Pridobljene letne ocene zaposlenih na MzIP za leto 2010, 2011 in 2013

Ocena
Leto 2 3 4 > zaitzreariih
2010 10 71 266 348
2011 0 8 68 293 369
2013 6 53 294 354

Najvec ocen za posamezno leto je seveda odli¢nih. Glede na graf 7.6 bi bilo pri¢akovati, da se
bo povprecje letnih ocen zmanjSevalo, torej da bo Stevilo ocen 5 z leti padalo, vendar je
rezultat ravno obraten. Stevilo pridobljenih ocen 5 z leti nara$¢a. Prav tako je viden upad ocen
4 in 3. Vprasanje, ki se mi pojavlja je, zakaj se povprec¢je ocen dviguje, glede na to, da se vec
kot polovica javnih usluzbencev na svojih delovnih mestih ne trudi dosegati boljSih oz.
nadpovpre¢nih rezultatov? Ali se ocenjevalci oz. nadrejeni zavedajo, da ocena, ki jo bodo

podelili, ne bo prinesla napredovanja zaposlenemu in zato ne gledajo na opravljeno delo?

Letna ocena nima vpliva samo na napredovanje, temvec vpliva tudi na dodeljeno Stevilo dni
dopusta za javnega usluzbenca. Torej ali nadrejeni podeljujejo boljSo oceno Ze zaradi
dolocitve vecjega Stevila dni dopusta? Ali je mogoce samo ocenjevanje izgubilo svoj pomen
in je postalo le subjektivno mnenje o javnemu usluzbencu? V svojem anketnem vpraSalniku

sem zaposlene povpraSala tudi o tem delu (priloga A, vpraSanje §t. 16).

Tabela 7.9: Mnenje zaposlenih o ocenjevanju glede na delovno mesto

Ocenjevanje Ocenjevanje Skubai
je objektivno | je subjektivno paj
odStS\\//:)I?ov = 2 2
Vodilno ; vseh
° 5,00% 3,30% 8,30%
odgovorov
Stevilo 19 17 36
Delovno . odgovorov
mesto UradniSko % vseh
° 31,70% 28,30% 60,00%
odgovorov
Stevilo
Strokovno- odgovorov 5 4 19
H4 [0)
tehnisko % vseh 25,00% 6,70% 31,70%
odgovorov
Stevilo 37 53 60
. odgovorov
Skupaj % vseh
? 61,70% 38,30% 100,00%
odgovorov
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Velika vecina zaposlenih je mnenja, da ocenjevanje temelji izklju¢no na objektivni presoji
nadrejenega (tabela 7.9). Vendar je ta odstotek glede na pomembnost vprasanja majhen. Ce bi
zeleli pripisati vrednost letnemu ocenjevanju ter doloc¢ati u¢inke ocenjevanja, bi moral, po
mojem mnenju, odstotek tistih, ki menijo, da je ocenjevanje objektivno, znasati vsaj 90
odstotkov. Vsekakor bo vecina tistih, ki dobi dobro oceno, dejala, da je ocenjevanje
objektivno. A poglejmo najbolj relevantne rezultate. Pet anketirancev je zaposlenih na
vodstvenih/vodilnih delovnih mestih. To pomeni, da vsako leto ocenijo svoje podrejene. Dva
od teh sta odgovorila, da je njihovo ocenjevanje subjektivno, trije pa da je objektivno, vendar
je eden od teh treh pripisal, besedi »naceloma je«, iz katerega lahko sklepam, da tudi ta véasih
ocenjuje subjektivno. Ugotovim lahko, da se delovni rezultati ne morejo enaciti s pridobljeno
oceno zaposlenega, saj so ocene zelo dobre, glede na odgovore zaposlenih, pa na delovnih
mestih ne izkazujejo nadpovprecnih rezultatov. Fon Jager (2014, 12) je opozorila na
problem, saj pravi da, »podatki kazejo, da je realnost ocenjevanja tistih, ki dobro poznajo
delovne rezultate javnih usluzbencev, slabost sistema, saj nekateri ocenjevalci ne povezujejo

delovnih rezultatov z doseganjem ciljev, za katere so tudi sami odgovorni.«
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8 Sklep

V magistrski nalogi sem raziskovala sistem napredovanja in izobraZevanja javnih usluzbencev
v javni upravi. To je za zaposlene v javni upravi verjetno najbolj pereca tema, saj se od
zacCetka gospodarske krize v drzavi stanje na tem podrocju ne izboljSuje, temve¢ ravno
nasprotno, nazaduje. Z interventnimi zakoni se omejuje sklepanje pogodb o izobrazevanjih,
ne izvajajo se niti napredovanja. Sele z leto§njim letom se je pokazalo upanje na izboljsave,
saj morajo financne sluzbe posameznih organov pripraviti anekse k pogodbam o zaposlitvi
tistim usluzbencem, ki dosegajo pogoje za napredovanje. Po eni strani to nakazuje na
napredek na tem podrocju, po drugi stani pa ima grenak priokus, saj se bodo napredovanja
upostevala Sele od 1. decembra 2015 naprej, kar pomeni, da bo finan¢ni ucinek le-teh viden

Sele v izplacilih, ki zapadejo v januar 2016.

Na zacetku naloge sem si zastavila tri raziskovalna vpraSanja, ki so me vodila do prikaza
celostnega sistema napredovanj in izobrazevanj javnih usluzbencev ter do mnenj in ravnanj
zaposlenih na izbranem organu, glede dodatnih formalnih in neformalnih izobrazevanj in
napredovanj. Najprej me je zanimalo (RV1), ali javni usluzbenci, zaposleni na Ministrstvu za
infrastrukturo in prostor, dodatna izobrazevanja povezujejo z napredovanjem. Glede na
pridobljene podatke (glej graf 7.3 in 7.4), lahko odgovorim, da napredovanje ni glavni razlog
za udelezbo na dodatnih— tako formalnih izobrazevanjih, kot usposabljanjih in
izpopolnjevanjih; torej jih ne povezujejo z napredovanjem. Napredovanje, kot razlog za
udelezbo, so uvrstili na tretje oz. zadnje mesto. Javni usluzbenci na MzIP dodatna
izobrazevanja povezujejo predvsem s potrebami, ki izhajajo z njihovega delovnega mesta.
Zavedajo se, da za uspeSno opravljanje svojih delovnih nalog potrebujejo nova znanja in
strokovno usposobljenost. Vendar pa so na vprasanje o tem, kaj si predstavljajo pod pojmom
napredovanje, na prvo mesto, skupaj z visjo placo, uvrstili pridobivanje novega strokovnega
znanja, ki pa ga lahko dosezejo le z udelezbo na dodatnih izobrazevanjih. Kon¢ni odgovor na
zastavljeno vprasanje je torej protisloven, saj na eni strani dodatnega izobraZevanja ne
povezujejo z napredovanjem, po drugi strani pa napredovanja povezujejo s pridobivanjem

dodatnega znanja.

Drugo raziskovalno vprasanje (RV2) se glasi: »Katera skupina zaposlenih na Ministrstvu za
infrastrukturo in prostor se dodatnih izobrazevanj najvec¢ udelezuje in zakaj?« Dodatna

izobrazevanja so locena v dve skupini: formalno in neformalno izobrazevanje. Formalno je
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tisto, s katerim oseba pridobi visjo stopnjo formalne izobrazbe, neformalna izobrazevanja pa
so dodatna usposabljanja in izpopolnjevanja. Vpisi na dodatna formalna izobrazevanja se
pojavljajo pri zaposlenih za nedolocen ¢as, zaposleni za dolocen ¢as se le izjemoma vpisejo
na taka izobrazevanja. Razlogi za vpis na izobraZzevanja izhajajo predvsem z naslova delovnih
potreb, kar kaze na delavéevo odgovornost in dolznost izobrazevati se, v smislu iskanja novih
znanj, informacij in tudi zagotavljanja svoje konkurenc¢nosti. Najve¢ dodatnih neformalnih
izobrazevanj se udelezujejo usluzbenci z delovno dobo od 11 do 20 let. Skoraj polovica teh se
je usposabljanj in izpopolnjevanj udelezila samoiniciativno in zaradi zelje po dodatnih
znanjih, pri drugi polovici pa so razlogi na strani delovnih potreb ali navodil nadrejenega.

Nihce od teh se dodatnih neformalnih izobrazevanj ni udelezil zaradi napredovanja.

Odgovor na zadnje raziskovalno vpraSanje (RV3): »Kako pomembna so napredovanja za
Jjavne usluzbence v casu recesije in varcevanja?« je— srednje pomembno (glej tabelo 7.7).
Gospodarska kriza ne vpliva na pomembnost napredovanj za zaposlene, vpliva pa na ravnanje

zaposlenih na svojih delovnih mestih in na doseganje delovnih rezultatov (glej graf 7.7).

V sklopu te magistrske naloge in iskanja odgovorov na zastavljena vprasanja sem ugotovila,
da je gospodarska kriza velik dejavnik, ki vpliva na podrocje izobrazevanja in napredovanja
javnih usluzbencev, ¢etudi se, ne glede na sprejete ukrepe, kadrovska sluzba trudi zagotavljati
zaposlenim dostop do dodatnih znanj, ki jih potrebujejo za opravljanje svojega dela.
Zaposleni bi se Zeleli v ve¢ji meri udelezevati dodatnih izobraZevanj, tako formalnih in
neformalnih, vendar jim finan¢ne omejitve to moznost deloma ovirajo. Anketirance sem
povprasala tudi o tem, ali si zagotavljajo varnost na svojem delovnem mestu. Vecina je
odgovorila, da si je ne, kar nakazuje na apati¢nost do celotnega sistema javnih usluZbencev.
Groznje pred izgubo delovnega mesta ne vidijo, ¢eprav na vsakem koraku poslusamo o
ukrepih varCevanja preko zaposlenih v javni upravi. Verjetno se zavedajo, da je zaposlitev v

javni upravi varnejSa od zaposlitve v zasebnem sektorju.

Pricakovati je, da se bodo javni usluzbenci odzvali na ukrepe varéevanja, vendar se morajo
zaceti zavedati, da brez njihovega sodelovanja drzava Se ne bo kmalu prestopila recesije.
Kakovost javne uprave je v prvi vrsti odvisna od zadovoljstva zaposlenega, kar je v tem Casu
prava redkost. Zamrznitev napredovanj, omejitve pri izobrazevanjih, nizanje placne lestvice...

so razlogi, ki delajo zaposlene nezadovoljne.
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Presenetljivo dejstvo, ki sem ga pridobila preko anketnega vprasalnika, je, da se zaposleni na
svojih delovnih mestih ne trudijo in to tudi brez sramu priznajo; ocene, ki jih pridobijo, pa so
skoraj vse odlicne. Tu se poraja vpraSanje smisla ocenjevanja javnih usluzbencev in
(ne)odgovornosti nadrejenih, saj s podeljeno odlicno oceno odobravajo nezavzetost
zaposlenih za delo. V teoriji ocena odli¢no pomeni, da si pokazal nadpovprecne rezultate pri
svojem delu in da bo§ sCasoma (najprej v roku treh let) za to nagrajen. KakSen vtis bo dal
organ sedaj, ko mora (tudi na podlagi zbranih ocen v ¢asu zamrznitve napredovanj, izvzemsi
leto 2011 in 2014) pripraviti anekse k pogodbam o zaposlitvi, upostevaje dogovor o sprostitvi
napredovanj? Menim, da bo kljuéni korak k optimiziranju delovanja javne uprave in
posledi¢nem izhodu iz krize storjen takrat, ko se bomo javni usluzbenci do svoje drzave vedli

z isto mero pripadnosti in odgovornosti, kot se vedemo do svoje lastnine.
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Priloga A: Anketni vprasalnik

ANKETNI VPRASALNIK

Spostovani.

Sem Maja Strnad, Studentka Fakultete za druZbene vede, in pripravljam magistrsko nalogo z
naslovom IzobraZevanje in napredovanje javnih usluZbencev — primer Ministrstva za
infrastrukturo. Namen raziskave je ugotoviti povezavo med dodatnimi izobraZevanji in
napredovanji v casu ekonomske in financne krize ter motivacijo za dosego le — teh.

Anketa je anonimna, za izpolnjevanje pa boste potrebovali priblizno 5 minut ¢asa. Zbrani
podatki bodo obravnavani strogo zaupno in analizirani na splosno (in nikakor na ravni
odgovorov posameznika). Uporabljeni bodo izkljucno za pripravo te magistrske naloge.

Za vase sodelovanje se vam prijazno zahvaljujem.
Maja Strnad

1. Spol
a) Zenski
b) Moski

2. V Kkatero starostno skupino spadate?
a) do 20 let
b) od 21 do 30
¢) od31do40
d) od 41 do 50
e) od 51 do 60
f) 61 in vec

3. Kaksna je vasa najviSja doseZena formalna izobrazba?
a) OsnovnoSolsko izobrazevanje
b) Poklicna izobrazba
c) SrednjeSolska izobrazba
d) Vi§je ali visokoSolska izobrazba
e) Univerzitetna izobrazba
f) Magisterij, specializacija
g) Doktorat

4. Vrsta zaposlitve

a) Dolocen Cas
b) Nedolocen Cas
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S.

6.

7.

9.

Delovno mesto:
a) Vodilno delovno mesto
b) UradniSko delovno meso ((pod)sekretar, (visji)svetovalec, referent,...)
c¢) Strokovno-tehnisko delovno mesto (administrator, tajnik, strokovni sodelavec,...)

Skupna delovna doba v javni upravi
a) od0do 5 let

b) od 6do 10

¢) od11do?20

d) od 21 do 30

e) vec kot 30

Ali ste se kadarkoli v ¢asu zaposlitve v javni upravi dodatno formalno
izobrazevali (pridobitev viSje stopne izobrazbe oz. pridobitev dodatne
usposobljenosti)?

a) Da

b) Ne

Ce da, Kkaj je bil glavni razlog za vpis na dodatna izobraZevanja?
a) Samouresni¢evanje, samopotrjevanje

b) Moznost napredovanja

c) Delovne potrebe

d) Pogoj za zasedbo delovnega mesta

e) Drugo

Ali ste se v cCasu zaposlitve v javni upravi kadarkoli udelezili dodatnih
usposabljanj?

a) Da

b) Ne

10. Ce da, kaj je bil glavni razlog?

a) Dodatnih izobrazevanj in usposabljanj se vedno z veseljem udelezim.
b) Usposabljanje je bilo obvezno.

¢) Na usposabljanje me je napotil nadrejeni.

d) Za potrebe delovnih nalog sem moral pridobiti nova znanja.

e) Napredovanje.

f) Drugo

11. Kolik$na je verjetnost, da bi se udelezili dodatnih izobraZevanj in usposabljanj, v

kolikor ne bi bilo finan¢nih omejitev oz. bi stroske izobraZevanj nosil delodajalec
(na lestvici obkrozite Stevilko, kjer 1 pomeni zelo majhna verjetnost in 4 zelo velika
verjetnost)?

1 2 3 4
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12. Kaj si predstavljate pod pojmom napredovanje?

13.

14.

15.

a) Premik iz enega delovnega podrocja na drugega.
b) Visja placa.

c) Pridobivanje novega strokovnega znanja.

d) Pridobivanje ve¢je odgovornosti.

e) Osebni razvoj.

f) Drugo

Kako pomembno je za vas napredovanje (na lestvici obkrozite Stevilko, kjer 1
pomeni skoraj nepomembna in 4 zelo pomembna)?

1 2 3 4

V ¢asu recesije vlada z interventnimi zakoni zadrZuje napredovanja oz. le-ta
nimajo finanénega ucinka. Ali se ti ukrepi vlade odraZajo na vaSem delovnem
mestu z vidika delovne uspeSnosti?

a) Da

b) Ne

Vlada uvaja vedno ve¢ varcevalnih ukrepov, kateri prizadenejo predvsem javni
sektor. DoZivel je Ze dvakratno zniZanje pla¢, razmiSlja pa se tudi o odpuscanjih.
Ali si na kakrSen koli spodnji nacin zagotavljate ve€jo varnost na delovnem
mestu?

a) V vecji meri se udelezujem dodatnih usposabljanj in izobrazevan;.

b) Pridobivam vi$jo stopnjo formalne izobrazbe.

c) Na delovnem mestu dosegam boljSe rezultate.

d) Prevzemam vec¢ obveznosti, kot mi jih je z delovnim mestom naloZenih.
e) Vecje varnosti na delovnem mestu si ne zagotavljam.

f) Drugo

16. Letno ocenjevanje javnih usluZbencev temelji izkljuéno na objektivni presoji

nadrejenega, vpliv subjektivnosti je zanemarljiv (obkrozite DA, ¢e se s trditvijo
strinjate in NE, ¢e se z njo sploh ne strinjate).

a) DA

b) NE
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Priloga B: Odgovor na prosnjo za pridobitev podatkov

REPUBLIKA SLOVENIJA
MINISTRSTVO ZA INFRASTRUKTURO

SEKRETARIAT

Langusova ulica 4, 1535 Ljubljana T:014788279
F: 01478 81 39

E: gp.mzi@gov.si
WWW.MZi.gov.si

Maja Strnad

Stevilka: 1000-1/2014/80
Datum: 9. 3. 2015
Zadeva: Odgovor na prosnjo za pridobitev podatkov

PriloZeno posiljamo odgovor na vas dopis z dne 8. 12. 2014:

1. Odgovor na prvo vprasanje:

Osnovni podatki Ministrstva za infrastrukturo in prostor na dan 31.8.2014

Stevilo zaposlenih Stevilo vseh zapaslenih | Za nedoloden éas | Za dolo&en &as
343 305 38

Spolna struktura zaposlenih M Z Skupaj
126 217 343

Povprecna starostna struktura 44,4

2. Odgovor na drugo vprasanje:

Skladno z Zakonom o javnih usluzbencih (Uradni list RS, §t. 63/07 - uradno preéidéeno
besedilo, 65/08, 69/08 - ZTFI-A, 69/08 - ZZavar-E in 40/12 - ZUJF) in OP- 011 -
Izobrazevanje, usposabljanje in izpopolnjevanje v ministrstvu (8. izdaja z dne 7. 2.
2012) se v ministrstvu za infrastrukturo na podlagi razpoloZljivin sredstev v finanénem
na&rtu ministrstva pripravi letni nacrt izobraZevanj, usposabljanj in izpopolnjevanj (v
nadaljevanju: naért izobraZevanja), v katerem so opredeljene vsebine in okvirna visina
sredstev doloéena zanje. Okvirno viSino sredstev po vsebinah dolo¢i NOE za kadre, z
odobritvijo generalnega sekretarja, na podlagi predlogov generalnih direktorjev
direktoratov in vodij ostalih NOE, pri éemer uporabijo kot podlago za pripravo naérta
izobraZevanja dogovore na letnih razgovorih.

Nacdrt izobrazevanja mora biti usklajen in sprejet v enem mesecu po uveljavitvi
drzavnega proracuna, sprejme pa ga minister.
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3. Odgovor na tretje vprasanje:

Kot e navedeno v odgovoru na drugo vprasanje se kot podlaga za pripravo nacrta
izobrazevanja upostevajo tudi dogovori na letnih razgovorih.

4. Odgovor na Cetrto vprasanje
Podatki, ki jih Zelite nimamo razdelane.
5. Odgovor na peto vprasanje

Sevilo pridobljenih ocen zaposlenih na MzIP:

-za leto 2010 (266 =zaposlenih je prejelo oceno odliéno, 71 zelo dobro, 10 dobro, 1
zadovoljivo)

-za leto 2011 (293 zaposlenih je prejelo oceno odli¢no, 68 zelo dobro, 8 dobro, 0
zadovoljivo)

-za leto 2013 (294 zaposlenih je prejelo oceno odli¢no, 53 zelo dobro, 6 dobro, 1
zadovoljivo)

6. Odgovor na Sesto vprasanje

V letu se 2012 belezimo 1,06 usposablianja na zaposlenega. V letu 2013 1,17
usposabljanja na zaposlenega, v letu 2014 pa 1,44 usposabljanja na zaposlenega.

Tekom leta 2013 in 2014 so bila v okviru Ministrstva za notranje zadeve — Upravne
akademije in Ministrstva za finance ter Ministrstva za gospodarski razvoj in tehnologijo
organizirana razna brezplacna usposabljanja, izpopolnjevanja v okviru seminarjev in
posvetov ter delavnic, katerih so se udeleZili tudi javni usluzbenci naSega ministrstva.
Prav tako so bila organizirana tudi notranja usposabljanja, Prav zaradi organiziranja
teh oblik izobrazevanja in udelezbe na teh izobraZevanijih je bil delez usposabljanja na
zaposlenega ve&ji od planiranega, kar gotovoc predstavija dodano vrednost kvaliteti
opravljenega dela.

7. Napredovanje javnih usluzbencev

V letu 2014 bi napredovalo v vi§ji plaéni razred cca. 74 javnih usluzbencev, v kolikor ne
bi bilo interventne zakonodaje.

S spostovanjem, T
j & F
mag. Radovanka PETRIC
GENERALNA SEKRETARKA

\ 2
N lrag B

Priloga:

- Nacrt za leto 2012,2013,2014
- Porocilo za leto 2012, 2013,2014
- OP-011-lzobraZevanje, usposabljanje in izpopolnjevanje

Poslati:
-po kurirju
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Priloga C: Razlogi za udelezbo na dodatnem formalnem izobraZevanju javnih

usluzbencev na MzIP glede na njihovo vrsto zaposlitve

Razlog za udelezbo na dodatnem formalnem izobraZevanju

Samouresnice Pogoj za Skupaj
se ni vanje, Moznost Delovne zasedbo
v, . . Drugo
udelezil | samopotrjeva | napredovanja | potrebe | delovneg
nje a mesta
Stevilo
odgovoro 12 1 0 1 0 1 15
v
% within 100.00
3 vrsta 80,00% 6,70% 0,00% 6,70% 0,00% 6,70% (y'
Dolocen | 7gp0slitve >
cas
% within
razlog za | 44,40% 10,00% 0,00% 9,10% 0,00% 33,30% | 25,00%
udelezbo
Vrsta % of Total | 20,00% 1,70% 0,00% 1,70% 0,00% 1,70% | 25,00%
zaposlitv —
e Stevilo
odgovoro 15 9 8 10 1 2 45
v
% within 100.00
. |vrsta 33,33% 20,00% 17,78% 22,22% 2,22% 4,44% ty'
Nedoloce zaposlitve °
n ¢as
% within
razlog za | 55,60% 90,00% 100,00% 90,90% 100,00% | 66,70% | 75,00%
udelezbo
% of Total | 25,00% 15,00% 13,30% 16,70% 1,70% 3,30% | 75,00%
Stevilo
odgovoro 27 10 8 11 1 3 60
v
% within 100.00
vrsta 45,00% 16,70% 13,30% 18,30% 1,70% 5,00% (y'
Skupaj zaposlitve >
% within
razlog za 100,00 100,00% 100,00% 100,00% | 100,00% 100,00 | 100,00
. % % %
udelezbo
100,00
% of Total | 45,00% 16,70% 13,30% 18,30% 1,70% 5,00% %
0
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Priloga C: Razlogi za udele’bo na dodatnih izobraZevanjih, usposabljanjih in

izpopolnjevanjih (neformalnih

usluzbencev na MzIP

izobrazevanjih) glede na delovno dobo javnih

Razlog za udelezbo na neformalnem izobrazevanju

Za potrebe
Dodatnih Na P .
. . . . .| delovnih
. | izobrazevanj |Usposabljan|usposablj
Se ni L . nalog sem |Napredo
Delovna doba ...| sevednoz jeje bilo | anje me ]
udelezil . . . moral vanje
veseljem obvezno |je napotil . .
- . .| pridobiti
udelezim nadrejeni . )
nova znanja Skupaj
0d 0 do 5 [Stevilo
4 1 0 0 1 1 7
odgovorov
% within
delovna 57,1% 14,3% 0,0% 0,0% 14,3% 14,3% 100,0%
doba
% within
razlog za 57,1% 4,8% 0,0% 0,0% 6,7% 50,0% 11,7%
udelezbo
% of Total | 6,7% 1,7% 0,0% 0,0% 1,7% 1,7% 11,7%
0d 6 do |[Stevil
eviio 1 3 1 3 5 0 13
10 odgovorov
% within
delovna 7,7% 23,1% 7,7% 23,1% 38,5% 0,0% 100,0%
doba
% within
razlog za 14,3% 14,3% 12,5% 42,9% 33,3% 0,0% 21,7%
udelezbo
% of Total | 1,7% 5,0% 1,7% 5,0% 8,3% 0,0% 21,7%
0d 11 do [Stevilo
v 1 11 5 2 7 0 26
20 odgovorov
% within
delovna 3,8% 42,3% 19,2% 7,7% 26,9% 0,0% 100,0%
doba
% within
razlog za 14,3% 52,4% 62,5% 28,6% 46,7% 0,0% 43,3%
udelezbo
% of Total | 1,7% 18,3% 8,3% 3,3% 11,7% 0,0% 43,3%

82




0Od 21 do
30

Stevilo
odgovorov
% within
delovna
doba

% within
razlog za
udelezbo

% of Total

8,3%

14,3%

1,7%

41,7%

23,8%

8,3%

16,7%

25,0%

3,3%

16,7%

28,6%

3,3%

16,7%

13,3%

3,3%

0,0%

0,0%

0,0%

12

100,0%

20,0%

20,0%

0Od 30in
vec

Stevilo
odgovorov
% within
delovna
doba

% within
razlog za
udelezbo

% of Total

0,0%

0,0%

0,0%

50,0%

4,8%

1,7%

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

50,0%

50,0%

1,7%

100,0%

3,3%

3,3%

Skupaj

Stevilo
odgovorov
% within
delovna
doba

% within
razlog za
udelezbo
% of Total

11,7%

100,0%

11,7%

21

35,0%

100,0%

35,0%

13,3%

100,0%

13,3%

11,7%

100,0%

11,7%

15

25,0%

100,0%

25,0%

3,3%

100,0%

3,3%

60

100,0%

100,0%

100,0%
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