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SEZNAM KRATIC
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Ministrstvo za obrambo Republike Slovenije
Oddelek za pridobivanje kadra

Odsek za pripravo kadra za odhod iz SV
oborozene sile

oborozZitev in vojaska oprema
Obvescevalno varnostna sluzba
prostovoljna pogodbena rezervna sestava
poklicna vojska, dopolnjena s pogodbeno rezervo
prostovoljno sluZzenje vojaskega roka
poklicni vojak

Republika Slovenija

Sektor za vojaske zadeve

Srbija in Crna gora
slovensko javno mnenje

Sluzba za organizacijo in kadre MO RS
SrednjeroCni obrambni program

Slovar slovenskega knjiznega jezika
Slovenska vojska

televizija

Urad za upravljanje Cloveskih virov



1 UVOD

Vsaka organizacija mora skrbeti za pridobivanje novega kadra za popolnjevanje,
za njegovo zadrzevanje in na koncu tudi za ustrezen odhod iz nje. Da bi bilo
pridobivanje novega kadra uspesno in ucinkovito, je treba oblikovati organiziran
sistem, katerega sestavni del morajo biti tudi predstavljanje in promocija
organizacije, ustrezen Kkarierni sistem, zanimiv za posameznika, ter ustrezne
moznosti odhoda iz organizacije oziroma za demobilizacijo. To velja tudi za
Slovensko vojsko (SV), ki je del obrambnega sistema Republike Slovenije (RS).
Kot pripadnik Slovenske vojske lahko pri svojem vsakodnevnem delu spremljam,
kako se predstavlamo in promoviramo v javnosti ter kako pridobivamo nove
pripadnike in skrbimo zanje. Od uspeSnosti predstavljanja in skrbi sta odvisna tudi
podpora javnosti in pridobivanje novih pripadnikov vojske, saj jih moramo vsako
leto zaposliti ve€ sto. Na majhnem trgu delovne sile, kot je slovenski, moramo biti
Se kako pazljivi, da bomo imeli dovolj kandidatov in kandidatk (v nadaljevanju
kandidati) za popolnjevanje. Pomen kadrov se je skozi zgodovino spreminjal in
danes predstavljajo enega kljuénih dejavnikov uspesnosti vsake organizacije.
Sodobne poklicne vojske so zelo odvisne od dotoka novih ljudi, saj je vecina
njenih pripadnikov zaposlena za dolo€en Cas, zato so kadrovska funkcija oziroma
rekrutiranje, vodenje karierne poti in moznosti za demobilizacijo toliko bolj

pomembni za uresni€evanje poslanstva in nalog vojske.

1.1 Predmet in cilji naloge

Predmet prouCevanja v specialistitnem delu je rekrutacija za popolnjevanje SV in
demobilizacija oziroma odhod pripadnikov iz sluzbe. V povezavi s tem sem proucil
nacine in postopke rekrutacije oziroma pridobivanja kadra za zaposlovanje v SV,
promocijsko gradivo, ki je namenjeno sploSnemu predstavljanju vojske, povecanju
zavedanja o njenem obstoju in njenega ugleda ter spodbujanju zanimanja zanjo,
ter promocijsko gradivo, ki je namenjeno pridobivanju novih pripadnikov vojske. V
nadaljevanju sem proucil tudi karierno pot njenih pripadnikov v povezavi z

rekrutacijo in moznostmi za demobilizacijo oziroma moznostmi za odhod iz



vojaske sluzbe. V nalogi sem s prouCevanjem tematike poskuSal ugotoviti

ustreznost:

— rekrutacije kot nacCina pridobivanja kadrov,

— promocijskih dejavnosti kot dela pridobivanja kadrov,

— kariernih poti pripadnikov SV v funkciji vpliva na rekrutacijo in moznosti za
demobilizacijo,

— demobilizacije kot na¢ina odhoda posameznikov iz sluzbe v SV,

— organiziranosti SV in MO RS za rekrutacijo, vodenje karierne poti in

demobilizacijo.

Omejil sem se na obdobje od zaCetka profesionalizacije SV do danes oziroma od
ukinitve obveznega sluZzenja vojaskega roka leta 2003 in zaletka pospeSenega

zaposlovanja poklicnih vojakov.

1.2 Metodoloski pristop

Pri prouCevanju rekrutacije, promocije, kariernih poti in moznosti za demobilizacijo
sem uporabil metodo analize primarnih in sekundarnih pisnih virov razlinih
zakonskih in podzakonskih predpisov, internega delovnega gradiva MO RS in SV
ter promocijskega gradiva, ki je povezano s podro¢jem prou€evanja. Analizo sem
opravil tudi na podlagi svojih izkusenj, ki izhajajo iz skoraj Sestindvajsetletnega
dela v oborozenih silah, in sicer od Jugoslovanske ljudske armade, prek
Teritorialne obrambe RS, Slovenske vojske do dvomeseCnega dela v bataljonu
nems$ke vojske. V pomo¢ so mi bili tudi pogovori s pripadniki Slovenske vojske in

delavci Ministrstva za obrambo, ki delajo na navedenih podrocjih.

Uporabil sem rezultate ankete, ki jo od leta 2003 z vsako generacijo poklicnih
vojakov opravljajo v Centru za usposabljanje v Vipavi. V anketo so bila spomladi
2005 vkljuCena posebna vprasanja, povezana s promocijo Slovenske vojske. V
analizi bom upoSteval tudi ta vprasanja. Opravil bom sekundarno analizo
podatkov, ki jih o odpovedih sluzbe zbira Oddelek za pridobivanje kadra, kar bom

vklju€il v obdelavo moznosti demobilizacije poklicnih pripadnikov vojske. Pri



proucevanju odnosa splosne javnosti do promocijskih dejavnosti Slovenske vojske
bom uporabil rezultate raziskovalnih projektov StaliS¢a slovenske mladine do
vojaSkega poklica 2003 in Stalis¢a slovenske javnosti do vojaskega poklica 2003,
rezultate ankete med pripadniki moske populacije v Sloveniji ob vpisu v vojasko
evidenco leta 2004 in 2005, rezultate raziskave Politbarometer leta 2005 in ankete
SJM 2005/02. V analizi bom uporabil tudi rezultate raziskave Cloveski dejavnik v
vojasSkem sistemu — Pridobivanje, razvoj in upravijanje ¢loveskih virov v SV, ki se

nana$ajo na pogodbene pripadnike rezervne sestave Slovenske vojske1.

1.3 Hipoteza
Splosna hipoteza

Poklicna vojska, dopolnjena s pogodbeno rezervo, potrebuje tak sistem
rekrutiranja in moznosti za demobilizacijo, ki zagotavljajo dovolj ustreznih
kandidatov za popolnjevanje. Na ucinkovitost takega sistema vplivajo dejavniki,
kot so organiziranost ter uCinkovitost rekrutacije in promocije, ustrezne karierne

poti in po dolo¢enem pogodbenem obdobju tudi moznosti za demobilizacijo.
Izvedene hipoteze

1. Rekrutacija za popolnjevanje zagotavlja z ustrezno promocijo, evidentiranjem
kandidatov, selekcijo in sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi dovolj novih
pripadnikov glede na potrebe vojske po izobrazbeni in starostni strukturi, vse to
pa je tudi eden kljuénih pogojev za ucinkovitost in uspesSnost vojaske
organizacije.

2. Promocijska dejavnost, ki je namenjena pridobivanju kadrov in pozitivnemu
predstavljanju vojske, mora v svojih dejavnostih in gradivih predstavljati
prednosti, zahtevnost in zanimivost dela v vojski ter zainteresiranim sporociti,

kje lahko dobijo veC podatkov o moznosti vkljuCitve v vojsko. Le taksna

' Raziskavo izvaja Obramboslovni raziskovalni center FDV s skupino raziskovalcev pod vodstvom
red. prof. dr. Ljubice JeluSic, in sicer po pogodbi z MO RS, §t. 808-00-24/2004-3 z dne 8. 8. 2004 z
rokom dokon¢anja do 15. 8. 2006.



promocijska dejavnost lahko poleg drugih dejavnikov prispeva k pridobivanju
zadostnega Stevila rekrutov za popolnjevanje vojske.

3. Ustrezno vodena karierna pot v vojski poveCuje moznosti posameznikov za
demobilizacijo, te pa imajo povraten vpliv na uspeSnost rekrutacije za
popolnjevanje vojske.

4. Za uspesSno popolnjevanje vojske, vodenje karierne poti in demobilizacijo

posameznikov je nujen ucinkovit sistem upravljanja ¢loveskih virov.

1.4 Struktura naloge

Vsebino specialistitnega dela sem razdelil na sedem delov. V uvodu navajam
zaCetne misli o pomembnosti rekrutacije za pridobivanje kadra in njegovo vodenje
skozi kariero, vkljuéno z moznostmi za demobilizacijo po doloCenem Casu
sluzbovanja v vojski, opredeljujem predmet in cilj prou¢evanja, metodoloski pristop
in hipoteze ter dolo€am strukturo specialisticnega dela. V drugem delu razlozZim
temeljne pojme s podrocja rekrutacije, promocije, oglasevanja in predstavljanja
vojske, selekcije, karierne poti in moznosti za demobilizacijo, v tretjem analiziram
postopke rekrutacije za pridobivanje novih pripadnikov, v Cetrtem zaradi
pomembnosti analiziram organizacijo promocije v Slovenski vojski s teZziS¢em na
pridobivanju novega kadra in ustreznosti zadnje oglasevalske akcije februarja
2005, v petem karierno pot posameznih kategorij pripadnikov SV in moznosti za
prehod med njimi z vidika poveCevanja moznosti za demobilizacijo, v Sestem pa
moznosti za demobilizacijo. Na koncu na podlagi ugotovitev iz analize podam
sklepne misli o navedenih podrocjih ter ugotovim relevantnost postavijenih

hipotez.




2. OPREDELITEV TEMELJNIH POJMOV

2.1 Rekrutacija

Po SSKJ (1994: 1157) rekrutirati poleg drugega pomeni tudi nabirati, pridobivati za
sodelovanje v boju in vojski, kot na primer: rekrutirati mlade fante iz vasi, rekrutirati
nove borce - vojake, rekrutirati ali mobilizirati za partizane, obvescevalno sluzbo,
rekrutirali so ga v drugi bataljon, sprejeli, vzeli kot novinca. V angleSkem Slovarju
vojaskih pojmov (Bowyer: 177) rekrutirati pomeni spodbuditi ali prepricati nekoga,
da se pridruzi oboroZzenim silam in mu pomagati, da se to zgodi. Tudi vojaski
leksikon (1981: 524) rekrutiranje opisuje kot celoto ukrepov in postopkov, s
katerimi se odbira mostvo za popolnitev oborozZenih sil in jih razvr§€a v rodove in
sluzbe glede na mirnodobne ter vojne potrebe, ne glede na to, ali se popolnjujejo
na podlagi zakonsko dolo¢ene vojaske obveznosti ali prostovoljno.

Na podlagi teh razlag lahko ugotovim, da rekrutirati pomeni s spodbujanjem in
prepriCevanjem pridobivati posameznike za prostovoljno ali na zakonski
obveznosti zasnovano popolnitev oboroZenih sil. V tem besedilu pojem rekrutacija

poimenuje pridobivanje prostovoljcev za popolnjevanje SV.

V uradnih dokumentih s podro€ja rekrutacije se ta izraz ne uporablja neposredno,
pac pa je smiselno zajet v pojmu popolnjevanje Slovenske vojske, ki pa ne pomeni
samo popolnjevanja vojske s kadrom, ampak tudi popolnjevanje z Zivalmi in
materialnimi sredstvi (Vojaski leksikon 1981: 428). Zakon o obrambi v 92. ¢lenu
govori samo o sklenitvi delovnega razmerja oziroma sklenitvi pogodbe o zaposlitvi

v stalni sestavi vojske (DZ 2004). Srednjero&ni obrambni program? 2005-2010 pa

2 Ministrstvo za obrambo je leta 2003 opravilo strateSki pregled obrambe, s katerim se je junija
2004 seznanila Vlada Republike Slovenije. Strateski pregled obrambe je bil podlaga za izdelavo
SploSnega dolgoro&nega programa razvoja in opremljanja Slovenske vojske do leta 2015, ki ga je
Drzavni zbor sprejel z Resolucijo o sploSnem dolgoro€nem programu razvoja in opremljanja
Slovenske vojske (Uradni list RS, &t. 89/04). V 8. tocki resolucije je predvideno, da se za izvedbo
dolgorognega programa sprejemajo Sestletni srednjero€ni obrambni programi. Na podlagi 84. ¢lena
Zakona o obrambi (Uradni list RS, 103/04 — uradno precis€eno besedilo) Vlada RS usklajuje
organizacijo in priprave vojadke in civiine obrambe drzave. Z dolgoroénim programom so
opredeljena poslanstva Slovenske vojske, kot je zagotavljanje nacionalne varnosti, vojasko
prispevanje k mednarodnemu miru, varnosti in stabilnosti ter podpora sistemu za&¢ite, reSevanja in
pomoci ter drugim drzavnim organom pri zagotavljanju varnosti in blaginje drzavljanov Republike
Slovenije. To so tudi izhodi$¢a za oblikovanje srednjero¢nega obrambnega programa.
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opredeljuje popolnjevanje SV kot pridobivanje ustreznega kadra, oblikovanje
skupin za promocijo vojske in moznosti za sluzbo v njej, novacenje, uCinkovit
kadrovski postopek, selekcijo in kakovostno osnovno usposabljanje (MO RS
2005c: 51).

V strokovni literaturi se za prostovoljno pridobivanje kadra za oboroZene sile

uporablja tudi izraz novacenje.

2.2 Promocija

Promocija po Slovarju slovenskega knjiznega jezika (SSKJ 1994: 1082) pomeni
poleg slovesne podelitve oziroma pridobitve doktorskega naslova in napredovanja
na lestvici druzbenega ugleda tudi javno predstavitev neCesa. Po angleskih
slovarjih (promotion) pomeni napredovanje (na dolznosti), poviSanje, na primer v
Cinu (Bowyer 2002: 168), pospesevanje in podpiranje. V Ameriki beseda oznacuje
tudi propagando (Komac: 329) Promocija poleg drugega pomeni tudi javno
opozarjanje na kaj, navadno z navajanjem dobrih lastnosti, in sicer z namenom
pridobiti kupce, obiskovalce, ter reklamo, ki ima enak namen kot propaganda, in
Se, kar kaze ali dokazuje dobre pohvalne lastnosti koga oziroma Cesa in mu s tem
prinada ugled, koristi (SSKJ). Na podlagi navedenega lahko ugotovim, da
promocija in oglasevanje Slovenske vojske pomenita z navajanjem prednosti in
dobrih strani njeno javno predstavitev za izboljSanje ugleda ter pridobivanje novih
kandidatov za zaposlovanje in druge oblike vkljuCevanja vanjo. Poteka na dveh
ravneh, in sicer na makro in mikro ravni. Promocija na makro ravni je
predstavljanje za pridobitev javne podpore in ugleda, na mikro ravni pa je del
rekrutacije, to je neposrednega pridobivanja kandidatov za zaposlitev. Procesu

rekrutacije sledita karierna pot in demobilizacija oziroma odhod iz sluzbe v vojski.

S srednjero¢nim obrambnim programom 2005-2010 (SOPr) so opredeljeni cilji in prednostne
naloge razvoja obrambnega sistema ter podlage za pripravo in izvedbo programov razvoja
obrambnih zmogljivosti ter organizacijo obrambnega sistema v srednjero€nem obdobju do leta
2010. Trinajst razvojnih ciljiev obrambnega sistema RS, ki jih dolo€a program, srednjero¢no
usmerja razvoj sistema do leta 2010 in zagotavlja njegovo kakovostno rast. Cilji izhajajo iz
ugotovitev strateSkega pregleda obrambe ter nalog SV, ki so opredeljene v SDPRO SV do leta
2015. Cilji in razvojni programi, ki jih opredeljuje SOPr kot strateski usmerjevalni dokument za
obrambno podrogje, so podlaga za izdelavo dveletnih in letnih naértov dela GS in vse SV. Eden od
ciliev programa je tudi vzpostavitev celovitega kadrovskega sistema in upravljanja kadrov, s
katerim bo zagotovljeno doseganje uravnotezene kadrovske strukture SV in vsega obrambnega
sistema (MO RS 2005c: 3-5).
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Za predstavitev vojske, pri kateri z navajanjem prednosti in dobrih strani Zelimo
povecCati ugled ter pridobiti nove kandidate za zaposlovanje in druge oblike
vklju€evanja vanjo, se uporabljajo razli¢na komunikacijska orodja. Komunicirati po
SSKJ (1994: 420) pomeni izmenjevati, posredovati misli, informacije in
sporazumevati se. Slovar vojaskih pojmov opredljuje pojem kot posredovanje
informacij drugi osebi (Bowyer 2002: 49), ameriSki slovar vojaskih in podobnih
pojmov (MO ZDA 2002: 87) pa kot uporabo kakrSnegakoli sredstva ali metode za
prenos vseh vrst informacij od ene osebe ali kraja do druge osebe ali kraja. Orodje
pa poleg drugega pomeni tudi sredstvo, ki omogoca ali olajSuje opravljanje kakega
dela oziroma dejavnosti (SSKJ 1994: 787).

Ena od oblik promocije je oglaSevanje, ki po SSKJ (1994: 753) pomeni dejavnost,
s katero se objavljajo oglasi oziroma se razsirjajo ali razglasajo doloCene ideje. V
kontekstu mojega dela oglasevanje pomeni objavljanje oglasov, s katerimi se v
splosni javnosti utrjujejo zavedanje o poklicni vojski, prepoznavnost in ugled
vojaskega poklica ter pridobivajo kandidati za zaposlitev v SV (Marci¢ 2005: 8).

Oglasevanje poteka z objavo oglasov v javnih medijih in na drugih javnih mestih.

Na podlagi navedenega lahko trdim, da promocija Slovenske vojske in njeno
oglasSevanje potekata s pomocjo komunikacijskih orodij, ki omogoc€ajo in olajSujejo
izmenjavo oziroma posredovanje podatkov, ki jih vojska namenja ciljni javnosti. V
tem smislu so komunikacijska orodja lahko televizijski, radijski in asopisni oglasi,
Zlozenke, plakati, domace strani na internetu, neposredna posta, kosi oblacil,

pisalni pribor in drugo promocijsko gradivo.

Vsaka promocijska dejavnost ima doloCen cilj. Tako je tudi s promocijskimi
dejavnostmi SV, ki potekajo na razlicne nacine. Cilj teh dejavnosti je v sploSni
javnosti povecati zavedanje o obstoju poklicne vojske, spodbujanje ciljne javnosti,
da se zaCne zanimati za vojaski poklic, pogodbeno rezervo in prostovoljno
usposabljanje za obrambo ter povefanje ugleda vojaskega poklica in Slovenske

vojske nasploh (Marci¢ 2005: 11).
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2.3 Selekcija

Selekcija pomeni izlo€anje iz vecje koliCine, mnozine po dolo€enih merilih oziroma
izbirati (SSKJ 1994). Po slovarju sodobnega angleSkega jezika je selekcija skrben
izbor posamezne osebe ali stvari iz skupine podobnih ljudi ali stvari (Longman
1995: 1287). Selekcija za popolnjevanje Slovenske vojske z novimi kadri skladno s
to razlago in temo specialistitnega dela pomeni skrbno izbiro najboljSih
posameznikov iz skupine kandidatov, ki izpolnjujejo predpisane pogoje za
zaposlitev v vojski. lzpolnjevanje pogojev se preverja v postopku selekcije po

vnaprej znanih merilih, ki jih mora posameznik izpolnjevati oziroma dosegati.

2.4 Karierna pot

Kariera (SSKJ 1994) pomeni uveljavitev, uspeh na kakem podrocju delovanja,
delovanje, Zivljenje glede na poklicno druzbeno podrocje. Kariera se udejanja v
kariernem sistemu oziroma na karierni poti posameznika v neki organizaciji. Za
uCinkovito delovanje SV je vse bolj pomembna karierna pot vsakega
posameznika, ki mora imeti za napredovanje enake moznosti, njihova uresnicitev
pa je odvisna od kadrovskih potreb in izpolnjevanja pogojev. Sistem napredovanja
na karierni poti pripadnika SV sloni na treh temeljih, in sicer na splosni in vojaski
strokovnosti ter delovnih izkunjah z delovnimi rezultati (GSSV 2004c: 40).
Ocenjevanje usposobljenosti za vojaske dolznosti in uspesSnosti pri njihovem
opravljanju poteka na podlagi Pravilnika o sluzbeni oceni. Sluzbeno oceno za
pripadnika oblikuje njegov nadrejeni, in sicer na podlagi rednega spremljanja
njegovega dela, skladno s Pravili sluzbe v Slovenski vojski in Pravilnikom o
sluzbeni oceni (MO RS 2003b: 4. ¢len). Uspesno delo oziroma ustrezna sluzbena
ocena je pogoj za napredovanje v placilnih razredih, podelitev priznanj in
poviSanje v Cinu, ki je v vojaski organizaciji pogoj za postavitev na vija in
odgovornejsa ter bolje placana delovna mesta. Vse to so vidni pokazatelji uspeSne

karierne poti posameznika v vojski.
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2.5 Demobilizacija

Demobilizaciia po SSKJ (1994: 126) pomeni prehod oborozenih sil in
gospodarstva iz vojnega stanja v mirnodobno, prenehanje ali oslabitev aktivnosti
in odhod iz vojaske sluzbe. Tudi vojaski leksikon (1981: 100) razlaga, da je
demobilizacija prehod delov oborozenih sil in gospodarskih struktur iz vojnega
stanja v mirnodobno. Po angleSkem slovarju vojaskih pojmov demobilizirati
pomeni vrniti vojaSkega obveznika v civilno Zivljenje (Bowyer 2002: 64). Tudi
ameriski slovar vojaskih in podobnih pojmov (MO ZDA 2002: 124) demobilizacijo
razlaga kot proces preobrazbe konfliktne ali vojne organiziranosti vojske in
obrambno zasnovanega civilnega gospodarstva v mirnodobno organiziranost, pri
Cemer se Se vedno zagotavljata nacionalna varnost in gospodarski razvoj. |1z
navedenih razlag je razvidno, da se pojem demobilizacija uporablja za prehod
vojske in gospodarstva iz krizne ali vojne organiziranosti v mirnodobno, kar pa po
pravilu pomeni tudi obCutno zmanjSanje Stevila pripadnikov oborozenih sil, in za
odhod posameznikov iz vojaske sluzbe v druge drzavne ali javne ustanove, v
gospodarstvo ali pa v pokoj oziroma prehod iz vojaskega okolja v civilno . Po
odhodu iz vojske se za posameznika zaCne proces druzbene reintegracije —
ponovnega vklju€evanja v civilno okolje (Garb 2002a: 171). Kot navaja Kingma
(Garb 2002c: 4), je to Se posebej pomembno pri pokonfliktnem zmanjSevanju
vojske, saj mora vlada zagotoviti okolje, ki pospeSuje reintegracijo nekdanjih

bojevnikov.
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3 REKRUTACIJA

Kot je bilo Ze omenjeno, rekrutirati pomeni s spodbujanjem in prepri¢evanjem
pridobivati posameznike za prostovoljno ali na zakonski obveznosti zasnovano
popolnitev oborozenih sil oziroma z drugimi besedami kadrovanje novih
pripadnikov vojske. Potreba po novih pripadnikih se pojavlja zaradi nacrtovanih
(potek pogodbe o zaposlitvi, premestitev posameznika v druge javne ustanove ali
zaradi odhoda v pokoj) in nenacrtovanih odhodov iz sluzbe v vojski (odpoved
pogodbe, bolezen, slaba sluzbena ocena, smrt pripadnika ali neizpolnjevanje
drugih pogojev za zaposlitev, skladno z Zakonom o obrambi) ter zaradi povec€anja
obsega vojske. Teorija govori, da je delo, ki ga je nekdo opravljal, mogoce
razporediti drugim delavcem z reorganizacijo delovnih procesov ali pa izpraznjena
delovna mesta popolniti z novim kadrom iz notranjih ali zunanjih virov. Armstrong
(1996: 443) navaja, da je sploSen namen rekrutiranja in selekcije pridobivanje
novega kadra s stro$ki, ki so potrebni za zadovoljevanje potreb podjetja. Pri tem
govori o treh fazah rekrutacije in selekcije, in sicer: dolo€anje potreb, vzbujanje
pozornosti morebitnih kandidatov in izbiranje. Kot pravi Svetlik (2002: 134), »za
notranje pridobivanje delavcev lahko uporabljamo objave na tablah, v okroznicah
ali glasilih organizacije. To ni nujno niti ni priporocljivo, ¢e je to nacrtovano
napredovanje na vodstvena mesta. V vsakem primeru pa mora organizacija za
uspesno notranje kadrovanje imeti dobre podatke o zaposlenih, zlasti o njihovih
sposobnostih. Pri tem si veliko organizacij pomaga z inventarjem sposobnosti
zaposlenih. Inventar sposobnosti je del dokumentacije o delavcih. Vsebuje
podatke o posameznikovih lastnostih, delovnih dosezkih, izobrazbi, usposabljanju,
napredovanju in podobno. Te podatke organizacije stalno dopolnjujejo, tako da
spremljajo razvoj posameznika oziroma da delavce obCasno anketirajo ali
intervjuvajo«. Tak nacin pridobivanja notranjih delavcev je znacilen tudi za vojasko
organizacijo. Ker je vojska hierarhicno organizirana, ima zato tudi urejen sistem
vertikalnega napredovanja na odgovornejSe dolznosti. V primeru odhoda
posameznika, Ki je bil v hierarhiji viSe od zacCetnih dolZznosti vojaka, podCastnika,
Castnika ali vojaskega usluzbenca, se na njegovo mesto postavi oziroma razporedi
nekdo, ki je v vojski ze ve€ €asa in ima ustrezno specialisticno znanje, vescine,

izkusnje in €in oziroma naziv, ki si jih je pridobil z izobrazevanjem, usposabljanjem
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in delom v vojski. Zaradi takega popolnjevanja prostih delovnih mest iz notranjih
virov je treba na trgu delovne sile najveckrat iskati oziroma rekrutirati kandidate za
zacCetne dolznosti vojakov, podC€astnikov in Castnikov ter vojaskih usluzbencev.

Svetlik (2002: 135-137) trdi, da vecina avtorjev navaja zelo podobne metode
pridobivanja delavcev. NajstarejSa in Se vedno pogosto uporablijena je metoda
neformalnega pridobivanja. Pojavlja se v razlicnih oblikah: od previdnega
poizvedovanja pri prijateljih, znancih in profesionalnih kolegih ter previdnega
nagovarjanja kandidatov, ki delajo za druge delodajalce, do zaprosila vodstva
organizacije, izreCenega zaposlenim, naj obvestijo svoje znance in jih priporoc€ijo
delodajalcem. Druga zelo stara in razSirjena metoda je neposredno javljanje
kandidatov pri delodajalcih. Pobuda je na strani iskalcev zaposlitve, delodajalci pa
so odprti do kandidatov, ki osebno poizvedujejo o prostih delovnih mestih ali se
samoiniciativno obrac€ajo na organizacije v pisni obliki. Vse pomembnejSa metoda
za nacrtno pridobivanje dobrih kandidatov, zlasti tistih, ki jih primanjkuje, je stik s
Solami. Oblike teh stikov so lahko razlicne: od obiskov vecjih skupin Studentov in
omogocanja prakse v organizacijah do sistematiCnega izbiranja najboljSih dijakov
in Studentov, ki jih ob pomodi uciteljev obvestijo o mogocih zaposlitvah, jih vabijo v
organizacijo, da bi spoznali delovno okolje ali da bi se izpopolnjevali z delom, jim
pomagajo pri izbiri tem seminarskih in diplomskih nalog ter jih morda tudi
materialno podpirajo. Posebna vez s Solami, dijaki in Studenti je tudi Stipendiranje,
ko organizacije dajejo posameznikom denarno pomo¢€, jim omogocijo prakti¢no
usposabljanje, jih postopno uvajajo v organizacijsko okolje ter tako nacrtno
pridobivajo mlade usposobljene delavce. Javne sluzbe za zaposlovanje oziroma
lokalni uradi za delo so prav tako pomemben vir novih kadrov. V zadnjih letih se
poleg teh uveljavljajo tudi nekatere zasebne agencije za zaposlovanje. Naslednja
metoda, ki jo delodajalci lahko uporabijo za pridobivanje kandidatov, so objave na
javnih oziroma vidnih mestih. Odkriti je treba kraje, kjer se zadrzujejo morebitni
kandidati, oziroma mesta, kjer bi objavo lahko opazili, na primer izloZbe. Oglasi v
mnozi¢nih obcilih, kot so Casopisi, revije, radio in televizija, so zelo razSirjena in
vsestransko uporabna metoda za pridobivanje kandidatov. Vse veC zaposlovanja

bo v prihodnje potekalo tudi s pomocjo svetovnega spleta.

VeCino teh metod pridobivanja kadrov oziroma rekrutacije uporablja tudi

Slovenska vojska. Morebitne kandidate za zaposlitev nagovarja preko zaposlenih
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v vojski, kandidati se lahko neposredno javljajo tako, da oddajo prosnjo in Cakajo,
kdaj bodo poklicani k nadaljevanju postopka sprejema v delovno razmerje. Vojska
oziroma MO prav tako Stipendira posameznike za ¢astnike in vojaske usluzbence,
predvsem za tiste poklice, ki jih je v Sloveniji teZzko najti na trgu delovne sile in
zaradi boljSe place zunaj vojske iz nje pogosto odhajajo. To so na primer piloti,
elektroinzenirji, racunalniski strokovnjaki, informatiki, zdravniki, psihologi in drugi.
Vojska obveS€a mlade o moznostih za zaposlitev in kariero v njej v informacijskih
pisarnah Zavoda RS za zaposlovanje, na osnovnih in srednjih Solah ter na
mnozi¢nih prireditvah po Sloveniji. Oglasevanje v mnozi¢nih obdilih je prav tako
ena od pomembnejSih metod nagovarjanja morebitnih kandidatov za zaposlitev.
To dokazujejo tudi ankete med pripadniki prostovoljne pogodbene rezervne
sestave (PPRS), saj jih je 21,2 odstotka za moZnost pogodbenega opravljanja
vojaske sluzbe v rezervni sestavi prvi¢ zvedelo iz mnozi¢nih obcil (SVZ 2005).
Med kandidati v Centru za usposabljanje (CU) pa je bilo med anketiranimi takih
kandidatov 48 odstotkov (lasten vir). Vojska za nagovarjanje morebitnih
kandidatov za prostovoljno pogodbeno rezervno sestavo uporablja tudi pisno
obvesCanje o moznosti pogodbenega opravljanja vojaske sluzbe v rezervni
sestavi. Med anketiranimi pripadniki te sestave jih je 28,8 odstotka prvi€¢ tako
zvedelo za takSno moznost vkljuCevanja v vojsko. VeC o rezultatih promocije in

oglasevanja navajam v naslednjem poglavju.

Na podlagi ugodnih varnostno-politicnih razmer v Sloveniji in svetu ter zaradi vse
manjSe pripravljenosti vojaskih obveznikov, da bi sluzili vojaski rok, se je
slovenska vlada Ze aprila 2002 odloc€ila, da bo leta 2004 ukinila naborniski sistem
popolnjevanja. Po odloCitvi o spremembi sistema popolnjevanja so bile
pripravljene normativne podlage za prehod na poklicno popolnjevanje Slovenske
vojske, dopolnjene s pogodbeno rezervo, in za opustitev sluzenja vojaSkega roka
v miru. Tako je bila pripravljena in v Drzavnem zboru sprejeta novela Zakona o
vojaski dolznosti, ki je dolocila, da bo nabor potekal do konca leta 2003, napotitve
na sluzenje vojaskega roka pa do junija 2004, sluzenje v rezervi pa bo potekalo do
leta 2010 (MO RS 2003c: 7). V resnici pa je zadnji vojak odsluzil vojaski rok ze
oktobra 2003 (Vlada RS 2003a).
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Kot je navedeno v toCki 2.5.1 Srednjeronega obrambnega programa, je
popolnjevanje SV, poleg drugih reSitev in nalog projekta Poklicna vojska,
dopolnjena s pogodbeno rezervo — PROVOJ, ena od klju¢nih predpostavk za
oblikovanje vojaske organizacije, zgrajene na stalni in rezervni sestavi, ki bo
sposobna za uresniCevanje vseh poslanstev in nalog znotraj nacionalne obrambe
in zaveznistva (MO RS 2005c: 51). Zaradi temeljitih sprememb v nacinu
popolnjevanja je bila 28. maja 2002 s sklepom ministra za obrambo imenovana
Projektna skupina za nacrtovanje in izvedbo projekta Poklicna vojska, dopolnjena
s pogodbeno rezervo — PROVOJ. Njen prvi vodja je bil kapitan bojne Ladje
Ljubomir Kranjc. Zagonski elaborat je bil 13. decembra 2002 verificiran in
posredovan izvajalcem posameznih podprojektov. V zagonskem elaboratu so bili
opredeljeni naslednji podprojekti: projektno vodenje in nacrt menedZzmenta, ukrepi
za pridobivanje ustreznega kadra, popolnjevanje SV, zadrzevanje v vojaski sluzbi,
skrb za dobro pocutje in dobrobit pripadnikov, odhod iz vojasSke sluzbe,
izobraZevanje in usposabljanje, opremljanje z oborozitvijo in vojasko opremo,
nadaljnja  prilagoditev =~ zakonodaje, razvoj infrastrukture, financiranje,
formalnopravna ureditev vojaskih poklicev, sodelovanje z drugimi ministrstvi,
redefiniranje odnosov med civilnim okoljem in vojasko organizacijo, voditeljstvo ter
sodelovanje z gospodarstvom (MO RS 2003c: 8). Spomladi leta 2003 je bil za
vodjo projekta imenovan brigadir JoZzef Zunkovié, ki je bil takrat postavljen na
dolznost direktorja $taba v GSSV. Dotedanji vodja projekta pa je bil postavljen na
dolznost namestnika poveljnika sil Slovenske vojske. Ob uresniCevanju
profesionalizacije vojske so se pokazale pomanjkljivosti, nekateri procesi v
projektu so dobro potekali, pri drugih pa se nacrti niso uresniCevali po zamislih.
Zato je spomladi 2005 priSlo do ponovne zamenjave vodje projekta, za vodjo je bil
imenovan nadéelnik GSSV, generalmajor Ladislav Lipi6. Nekateri dotedanji
podprojekti PROVOJ od takrat potekajo kot redne dejavnosti MO in SV, za druge,
ki ostajajo v spremenjenem in dopolnjenem projektu, pa so odgovorni linijski vodje
(Slovenska vojska, 29. 4. 2005: 6).

Kot Ze reCeno, je rekrutacija proces pridobivanja kandidatov za zaposlitev v vojski.
Za njeno uspesnost so zelo pomembne promocija vojske in vojaskega poklica ter
hitrost in kakovost postopkov sprejemanja novega kadra in posredovanja

podatkov, ki so na voljo oziroma jih zainteresirani kandidati potrebujejo. Povratno
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pa na pridobivanje kadra vplivajo tudi osebne izkusnje kandidatov za zaposlitev, ki
jih dozZivijo ob sprejemu v delovno razmerje in tudi pozneje. Na te izkuSnje imajo
najprej vpliv pripadniki Oddelka za pridobivanje kadra GSSV (OPK) in izpostav za
obrambo ter nato pripadniki Centra za usposabljanje v Vipavi, kjer se kandidati
udelezijo temeljnega vojaskostrokovnega urjenja, pozneje pa seveda okolje v

enoti, kamor je posameznik razporejen po koncu usposabljanja.

Rekrutiranje za zaposlovanje v SV opravljajo skupine za pridobivanje kadra iz
OPK ter izpostave in uprave za obrambo. Te dejavnosti potekajo na razli¢nih
javnih prireditvah in v Solah po vsej Sloveniji ter v informacijskih pisarnah OPK v
izpostavah za obrambo, v katerih kandidati dobijo vse potrebne podatke o

zaposilitvi.

Iz analize novih zaposlitev leta 2004 in 2005 je razvidno, da SV na zunanjem trgu
delovne sile iS€e nove pripadnike za dolznosti vojakov z metodami, ki so Ze bile

omenjene.

Za rekrutiranje prihodnjih podC€astnikov se v zadnjih letih uporabljajo samo notraniji
viri, saj je bil v letih 2004 in 2005 za te potrebe zaposlen samo en zunanji kandidat
(OPK (2006b: 5). Kandidati so iz vrst vojakov s ¢inom desetnik in naddesetnik ter
najmanj tremi leti delovnih izku$enj v enotah SV. Kandidati za pod¢astnike so po
uspedno opravljenem izobrazevanju in usposabljanju v Soli za pod&astnike
predvideni za opravljanje formacijske dolznosti poveljnika oddelka (MO RS
2006b). Tako je Slovenska vojska leta 2004 pridobila 54 novih podcastnikov, leta
2005 pa 59 (MO RS 2006d).

Castnike rekrutira SV iz zunanijih in notranjih kadrovskih virov. Na zunanjem trgu
delovne sile s Stipendiranjem i5¢e predvsem kadre, ki jih v notranjih virih ni. Zadnji
javni nateCaj za podelitev 14 kadrovskih Stipendij Vlade Republike Slovenije za
Slovensko vojsko v Solskem letu 2005/2006 je bil objavljen v Uradnem listu
Republike Slovenije, §t. 69 z dne 22. 7. 2005 (Vlada RS 2005: 5449-5450). Javni
natecaj Stipendij za Castnike je bil razpisan za naslednja podrocja: elektrotehnika-
telekomunikacije, racunalnistvo in informatika, strojniStvo—konstruiranje in

mehanika, strojniStvo—letalstvo—poklicni pilot helikopterja, strojnistvo—letalstvo—
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vzdrzevanje letal. Za podCastnike so bila razpisana podrocja: elektrotehnik
raCunalnistva, kemijski tehnik, strojni tehnik in elektrotehnik energetik. Prednost pri
tem nateCaju so imeli kandidati v viSjem letniku Studija oziroma Solanja. Drugi
nacin Stipendiranja, ki ga vojska uporablja, je financiranje Studija na vi§jih in
visokih strokovnih Solah ter univerzi najboljSim in perspektivnim podcastnikom, Ki
Zelijo graditi kariero visjih podC€astnikov ali Castnikov, in Castnikom, ki nimajo
ustrezne izobrazbe za delovha mesta, na katera so postavljeni. Tako se
odpravljajo tudi kadrovska neskladja v vojski. Z notranjim razpisom je najboljSim
podCastnikom, ki so si pridobili ustrezno stopnjo sploSne izobrazbe in so

predlagani za CastniSke dolznosti, omogocen tudi prehod v CastniSko kariero.

Vojaske usluzbence in civilne osebe vojska prav tako pridobiva na zunanjem in
notranjem trgu delovne sile. Pri iskanju iz notranjih virov pride pri tem tudi do
prevedbe, na primer civilne osebe, podCastnika ali Castnika v vojaskega

usluzbenca ustreznega razreda.

Ne smemo pa pozabiti, da je pomemben element, ki vpliva na zanimivost
vojaskega poklica, tudi placa. Tako na primer belgijska vojska v StrateSkem nacrtu
2000-2015 nacrtuje povecanje plac, da bi bil vojaski poklic na trgu delovne sile
zanimivejSi, posebej pa izpostavljajo poveCanje pla¢ specialistom, kot so piloti,
racunalniski strokovnjaki in zdravstveno osebje, saj imajo tezave pri zaposlovanju
novih in zadrzevanju Ze zaposlenih kadrov (Manigart 2003: 144—145). Podobne
tezave ima tudi Slovenska vojska, saj se pri svojem delu sreCuje z odhajanjem
strokovnjakov, kot so piloti, informatiki, raCunalnisSki strokovnjaki, zdravniki,
psihologi in pravniki. Trenutno nimamo zakonskih mehanizmov, da bi te
strokovnjake lahko zadrzali z boljSimi platami. Upati je, da bosta spremenjen

zakon o obrambi in zakon o sluzbi v SV, ki sta v pripravi, uredila tudi to podrocje.

3.1 Evidentiranje

Ko se kandidat odloCi za oddajo vloge za zaposlitev v SV, jo izpostava za
obrambo administrativno obdela. Ce vloga ni popolna, se zahteva njena
dopolnitev. V tem delu postopka za zaposlovanje se preveri izpolnjevanje

formalnih pogojev za zaposlitev, in sicer skladno z dolocili 88. ¢lena Zakona o
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obrambi. Ti pogoji so drzavljanstvo RS, zahtevana formalna izobrazba, ustrezna
starost, izjava, da z dnem nastopa vojaske sluzbe kandidat ne bo ¢lan nobene
politi€ne stranke, in soglasje za varnostno preverjanje (DZ 2004). Tako obdelana
vloga za zaposlitev se prek uprave za obrambo dostavi OPK GS. Hkrati uprava za
obrambo Obvesc&evalno varnostni sluzbi (OVS) poslje tudi zahtevek za varnostno
preverjanje. S tem se zaclnejo postopki selekcije. Postopki evidentiranja
kandidatov za zaposlitev v vojski so za vse kategorije pripadnikov (vojaki,

podcastniki, Castniki, vojaski usluzbenci in civilne osebe) enaki.

O Stevilu prejetih vlog za zaposlitev vojaka je nacelnik OPK v intervjuju navedel
naslednje podatke: leta 2003 je bilo vlog 3350, leta 2004 pa 1220. |z osnutka
analize dejavnosti OPK za leto 2005 je razvidno, da je bilo v tem letu prejetih
samo Se 996 vlog. Od tega se je v Slovenski vojski leta 2003 zaposlilo 977, leta
2004 816 in leta 2005 686 novih pripadnikov. Januarja 2004 je bilo na primer
oddanih 164 vlog, januarja 2005 pa se je Stevilo zmanjSalo na 67. S povecCanimi
dejavnostmi skupin za pridobivanje kadra in oglasevalsko akcijo se je Stevilo viog
marca ponovno dvignilo, in sicer na 98°. Medtem ko je bilo leta 1986 rojenih okoli
10.500 vojaskih obveznikov (Majcen 2005: 20), se jih je leta 2003 rodilo le Se
okrog 8.500, kar pomeni zmanjSanje za 2000 oziroma 20 odstotkov. Pri
zaposlovanju je treba k Stevilu moskih kandidatov kot potencialne baze za
zaposlitev v vojski priSteti Se kandidatke. Vendar je osip pri njih zaradi fizi€nih
naporov pri usposabljanju veliko vedji, saj je na primer leta 2004 iz sluzbe v vojski
odslo 37,84 odstotka vojakinj od 111 na novo zaposlenih, vojakov pa le 10,32
odstotka od 659 (Grmek 2005a: 9 in OPK 2006b: 2-5).

Leta 2004 je bilo za pogodbeno rezervo vloZenih priblizno 900 vlog, pogodbe pa
so bile podpisane s 312 kandidati, leta 2005 pa z 886 kandidati. Tezav s
pridobivanjem kandidatov za vojake pogodbene rezerve Se ni, tezave pa so pri
popolnjevanju podcastniskih in CastniSkih dolznosti, saj jih veC kot polovica ni
popolnjena. Zanimanje za prostovoljno sluzenje vojaskega roka je prav tako
veliko, saj je bilo leta 2004 na sluZenje napotenih 258 prostovoljcev, leta 2005 pa
277. V skupnem Stevilu 535 je bilo v obeh letih tudi 72 kandidatk. Navedeni
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podatki kazejo, da je bil leta 2004 kadrovski nacrt Vlade RS za zaposlovanje v SV
izpolnjen 99-odstotno, saj je bilo zaposlenih samo 7 pripadnikov manj, kot je bilo
nacrtovano, leta 2005 pa 7 veC oziroma ob koncu leta 2005 skupaj 7312
pripadnikov (OPK 2006a: 3). Zaskrbljujoe pa je upadanje Stevila vlog za
zaposlovanje, saj je bilo leta 2003 razmerje med Stevilom vlog in Stevilom
zaposlenih 3,4 : 1, leta 2004 samo 1,5 : 1 in leta 2005 le Se 1,45 : 1. Po
oglaSevalski akciji februarja 2005 in s poveCano intenziteto drugih promocijskih
dejavnosti je bila ta teZnja leta 2005 ustavljena. Poleg vojakov, ki predstavljajo
veCino novozaposlenih, so bili leta 2005 na novo zaposleni Se podcastnik, 13
Castnikov (predvsem Stipendisti), 39 vojaskih usluzbencev in 14 civilnih oseb.
Dejstvo je, da bo treba veliko veC vlagati v promocijo vojaskega poklica in poklic
narediti tudi priviacnejsi (plae in druge ugodnosti), ¢e bo vojska hotela imeti za
eno delovno mesto ve¢ kandidatov in tako vec€jo moznost izbire. To potrjuje tudi
najava dviga starostne meje za zaposlitev v Zakonu o obrambi, ki jo je na
novinarski konferenci 7. februarja 2006 posredoval minister za obrambo Karl
Erjavec, in sicer s 25 na 30 let, in zniZanje zahtevane izobrazbe s IV. stopnje na
kon€ano osnovno Solo. Najavil je tudi nujnost sprejema zakona o sluzbi v SV, ki
naj bi ugodneje uredil status poklicnih pripadnikov vojske ter celovito skrb zanje
(MO RS 2006a). TakSne spremembe bi gotovo ugodno vplivale na zanimanje za

zaposlitev v Slovenski vojski.

Tudi druge oborozene sile se sreCujejo s tezavami pri rekrutaciji novih pripadnikov.
Tako je imela na primer ameriSka kopenska vojska leta 2004 teZave s
pridobivanjem novih rekrutov, saj so do oktobra 2004 pridobili le 18,4 odstotka od
80.000, nacrtovanih za vse leto (Tyson 2004).

3.2 Selekcija

V postopku selekcije se opravijo varnostno preverjanje, preizkus gibalnih
sposobnosti in preventivni zdravstveni pregled (MO RS 2003a: 21. in 23. ¢len). Po
opravljenem varnostnem preverjanju OVS obvesti OPK o rezultatih preverjanja.

3 Pogovor z majorjem Petrom Likarjem, vodjo odseka za zaposlovanje, in majorjem Ernestom
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Ce ni ugotovljenih varnostnih zadrzkov, se opravi tudi preizkus gibalnih
sposobnosti kandidatov in ugotovi njihova fizicha sposobnost za napore, ki jih
zahteva vojaska sluzba. Odsek za selekcijo OPK je tako leta 2005 opravil
preverjanje gibalnih sposobnosti s 56 kandidati za Solo za &astnike, s 1014
kandidati za poklicne vojake in s 1460 za prostovoljno pogodbeno rezervo.
Preverjanje je uspe$no opravilo 45 kandidatov za Solo za ¢&astnike, 815
kandidatov za poklicne vojake in 1147 kandidatov za prostovoljno pogodbeno
rezervo. Ce obstajajo varnostni zadrzki za zaposlitev ali kandidat ni izpolnil
zahtevanih norm na preizkusu gibalnih sposobnosti, dobi kandidat obvestilo, da ne
izpolnjuje pogojev, Ce pa zadrzkov ni in je preizkus gibalnih sposobnosti uspesno
opravljen, se postopek selekcije nadaljuje.

S preventivnimi zdravstvenimi pregledi se ugotovita zdravstveno stanje in
ustreznost kandidatov za zaposlitev v vojski. Na podlagi dosedanijih izku$enj se pri
kandidatih za vojake na zdravniSkem pregledu ugotovi, da je 15 odstotkov
neustreznih, pri varnostnem preverjanju je takih desetina, pri testu gibalnih
sposobnosti pa je bilo leta 2004 neustreznih skoraj 12 odstotkov, leta 2005 pa
skoraj 20 odstotkov kandidatov. Tako leta 2004 priblizno Cetrtina kandidatov, ki so
oddali vloge za zaposlitev za vojaka, ni izpolnjevala vseh zahtev (Grmek 2005a: 9
in OPK 2006b: 6-8).

V selekcijskem postopku za podCastnike se preverijo in ocenijo gibalne
sposobnosti kandidatov, ocenijo sploSne intelektualne zmoznosti in sposobnost
koncentracije pri umskem delu, preizkusijo verbalne sposobnosti ter ugotovijo
temeljne osebnostne lastnosti, s poudarkom na vodstvenih sposobnostih
kandidatov, preverita in ocenita se vzdrZljivost kandidatov ter sposobnost
opravljanja nalog ob vecjih telesnih obremenitvah. Podoben je tudi program
selekcije za Castnike. V tem postopku se preverijo in ocenijo gibalne in plavalne
sposobnosti kandidatov, splo$ne intelektualne zmoznosti in osnovne osebnostne
lastnosti, s poudarkom na ugotavljanju vodstvenih potencialov, ter psihosomatsko
stanje kandidatov, preverijo in ocenijo se vzdrzljivost kandidatov in sposobnost
opravljanja nalog ob vecjih telesnih obremenitvah ter sploSno prakticno znanje in
spretnosti (MO RS 2006c¢).

Anzeliem, vodjo odseka za pridobivanje kadra in promocijo iz OPK GS, 31. 3. 2005.
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3.3 Sprejem v delovno razmerje

Po opravljenih selekcijskih postopkih je kandidat obveS€en o izboru za zaposlitev
ali o tem, da ne izpolnjuje vseh pogojev zanjo. OPK pripravi ukaz o imenovanju na
dolznost in pogodbo o zaposlitvi. Oba dokumenta na podlagi pooblastila ministra
za obrambo podpi$e nagelnik GS (MO RS 2003a: 25. &len). Po sklenitvi pogodbe
o zaposlitvi v stalni sestavi vojske je vojak napoten na temeljno vojaskostrokovno
usposabljanje v CU v Vipavi. Po tem usposabljanju nadaljuje osnovno
vojaskostrokovno usposabljanje za vojasko evidenéno dolznost. Po uspesno
opravljenem usposabljanju je vojak razporejen v dolo¢eno enoto SV, in sicer na
konkretno formacijsko dolznost. Z razporeditvijo se zacne tudi njegovo
usposabljanje v enoti.

Usposabljanje pod&astnikov, €astnikov in vojaskih usluzbencev prav tako poteka
po ustreznih programih izobrazevanja in usposabljanja v Solah in centru za
usposabljanje Poveljstva za doktrino, razvoj, izobrazevanje in usposabljanje ter

pozneje na delovnih mestih v enotah.

V CU na koncu temeljnega in osnovnega usposabljanja z vprasalniki preverjajo
mnenje vojakov in pravilnost njihovih odloCitev za zaposlitev v SV. Leta 2004 je
bilo ob koncu temeljnega* usposabljanja anketiranih 517 vojakov in 103 ob koncu
osnovnega®. Velika vecina (85,5 odstotka) meni, da bi se ponovno odloéili za vstop
v vojsko, 10,6 odstotka morda, 3,3 odstotka najbrz ne in samo 0,6 odstotka
zagotovo ne. Zanimivo pa je, da bi prijatelju priporocCilo vstop v vojsko le 71,4
odstotka vojakov, kar je 14 odstotkov manj kot tistih, ki bi se odlocili za ponoven
vstop v vojsko, 21,1 odstotka morda, 6,6 odstotka najbrz ne in en odstotek gotovo
ne. Leta 2005 je bilo anketiranih 220 kandidatov. Nekaj manj, 81,4 odstotka, bi se

4 Temeljno vojasko-strokovno usposabljanje je usposabljanje za prezivetje na bojis€u. Tega
usposabljanja se mora udeleZiti vsak pripadnik SV, ki opravlja vojasko dolZznost. Organizira se z
namenom pridobivanja in razvijanja teoreti¢nih in predvsem prakti¢nih vojasko-strokovnih znanj,
vescin, spretnosti in sposobnosti ter vojaskih vrednot posameznika za temeljne vojadke naloge v
miru in oboroZenem boju za potrebe vojaske obrambe (GSSV 2003: dodatek 5: 1).

® Osnovno vojadko-strokovno usposabljanje se organizira za pridobivanje in razvijanje vojaske
izobrazbe, vojasko-strokovnega znanja, ve&Cin, spretnosti in sposobnosti za zaletne naloge
(naloge najnizje ravni) vojaka, podcCastnika in Castnika osnovne oziroma splosne ali konkretne
vojaske evidencéne dolznosti (VED) v rodu ali sluzbi v miru in oborozenem boju za potrebe vojaske
obrambe (za pripadnike stalne in rezervne sestave) (GSSV 2003: dodatek 5: 1).

24



jih odloc€ilo za ponoven vstop v vojsko, morda 13 odstotkov, 5,1 odstotka najbrz ne
in 0,5 odstotka gotovo ne.

Na vpra$anje, ali ste po kon€anem usposabljanju za vojasko eviden¢no dolznost
Se vedno prepriani, da je bila vasa odloCitev za zaposlitev v SV pravilna, je bilo
po konCanem osnovnem vojaskostrokovnem usposabljanju leta 2004 75,5
odstotka prepriCanih ali Se bolj prepriCanih, da je bila njihova odloCitev za
zaposlitev v vojski pravilna, leta 2005 je bilo takih 73,5 odstotka, enako prepric¢anih
je bilo leta 2004 17,6 odstotka in 23,1 odstotka leta 2005, 6,9 oziroma 3,3 odstotka
pa je bilo tega leta manj prepri¢anih (CU 2005a).

Na podlagi navedenih rezultatov lahko sklepam, da je imela velika vecina
kandidatov Ze pred zaposlitvijo, torej Ze v postopku rekrutacije, zelo dobro
predstavo o obveznostih in naporih, ki jih ¢akajo med usposabljanjem in delom v
vojski. Zanimivo pa bi bilo takSno anketo ponoviti po treh ali Stirih letih dela in

kariere v SV.
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4 PROMOCIJA SLOVENSKE VOJSKE

SrednjeroCni obrambni program 2005-2010 v tocki 2.5.1 Sistem upravijanja
Cloveskih virov opredeljuje naslednje: »/z/a oblikovanje vojaske organizacije,
osnovane na stalni in rezervni sestavi, ki bo sposobna za izvajanje vseh
poslanstev in nalog znotraj nacionalne obrambe in zavezniStva, je bil uveden
projekt Poklicna vojska, dopolnjena s pogodbeno rezervo (PROVOJ), v okviru
katerega se pripravljajo reSitve in izvajajo naloge na naslednjih podrogjih /.../«. Eno
teh podrocij je »promocija Slovenske vojske - k uspehu popolnjevanja Slovenske
vojske z ustreznim kadrom v veliki meri prispeva celovit sistem promocijskih
aktivnosti, ki predstavljajo le klju¢en del celovite predstavitve ministrstva in
Slovenske vojske, ter zagotovitve materialnih in drugih pogojev za opravijanje
temeljnih funkcij vstopa, zadrzevanja in odhoda kadrov iz sistema« (MO RS 2005c:
51). SOPr kot strateSki usmerjevalni dokument zagotavlja podlago za organiziranje
in izvajanje promocijskih dejavnosti za Slovensko vojsko in obrambni sistem.
Pomembnost tega podroCja se kaze tudi v tem, da je minister za obrambo Karl
Erjavec 8. aprila 2005 za vodjo projekta PROVOJ imenoval nadelnika GSSV
generalmajorja Ladislava Lipi€a, za vodjo podprojekta za pridobivanje kadra pa
generalpodpolkovnika Albina Gutmana, nekdanjega nacelnika GSSV. Do
sprememb v vodenju projekta je priSlo tudi zaradi tega, ker »so se Sele ob
uresniCevanju profesionalizacije pokazale pomanjkljivosti, nekateri procesi v
projektu so dobro potekali, pri drugih pa se nacrti ne uresniCujejo po zamislih.
Nekateri dosedaniji projekti Provoja se bodo izvajali kot redne dejavnosti MO in SV,
za druge, ki ostajajo v spremenjenem in dopolnjenem projektu, pa bodo odgovorni
linijski vodje.« (Revija Slovenska vojska, 29. 4. 2005: 6). Do sprememb vodij
posameznih podprojektov je priSlo tudi zaradi tega, ker je na delovnih mestih

posameznih linijskih vodij priSlo do zamenjav.

4.1 Organizacija promocije

Promocija je nacCrtna dejavnost, ki je usmerjena k ciljni javnosti in Zeli prenesti

dolo¢ena sporocila, ter hkrati tudi posredna dejavnost Slovenske vojske kot
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organizacije in njenih pripadnikov kot posameznikov. Kot posredno jo izvajajo vsi
pripadniki vojske in upravnega dela ministrstva, kot neposredno in posebej
nacrtovano dejavnost pa jo opravljajo za to dolo€eni pripadniki oziroma notranje

organizacijske enote ter zunaniji izvajalci.

Kot posredno dejavnost promocijo opravljajo vsi pripadniki obrambnega sistema s
svojim delom ter vedenjem v javnosti. Vojsko predstavljajo z noSenjem uniforme,
govorjenjem o nalogah in interesih vojske v stikih z ljudmi, ki ne pripadajo temu
sistemu, z vrednotami, ki jih zagovarjajo, z znanjem, veS&inami in izkudnjami, ki so
jih pridobili v vojski in jih kazejo v javnosti, z odnosi v druZini ali do drugih ljudi in
okolja. Vsa njihova dejanja, vedenje in videz drugi seveda ocenjujejo kot njihova
osebna in hkrati tudi kot dejanja pripadnika slovenske vojske in obrambnega

sistema ter tako posredno ocenjujejo tudi Slovensko vojsko kot institucijo.

Promocijo kot nacrtno, organizirano in neposredno dejavnost izvajajo za to
dolo€eni pripadniki SV in MO. Zanjo so odgovorni predvsem poveljniki poveljstev,
enot in zavodov, ki nacrtujejo, organizirajo in uresni€ujejo promocijske dejavnosti,
povezane z nalogami, ki jih opravljajo njihove organizacijske enote. Drugi del teh
neposredno nacrtovanih promocijskih dejavnosti je v pristojnosti posameznih
organizacijskih enot Slovenske vojske in ministrstva, ki opravljajo naloge v procesu
pridobivanja kadra in promocije. V GSSV je to OPK z osmimi skupinami po
Sloveniji, poleg njih pa $e 58 skupnih informacijskih pisarn® skupin za pridobivanje
kadra in izpostav za obrambo ter Sluzba za odnose z javnostmi ministrstva. K
promociji vojske in vojaskega poklica prav tako prispevajo najodgovornejsSi
posamezniki, ki v imenu ministrstva oziroma vojske nastopajo v javnosti in
predstavljajo dejavnosti ter projekte SV in obrambnega sistema. Najbolj

izpostavljena sta vsekakor minister za obrambo in nagelnik GSSV.

6 Informacijska pisarna je prostor oziroma pisarna v izpostavi za obrambo, v kateri pripadniki skupin
za pridobivanje kadra in izpostav za obrambo zainteresiranim za zaposlitev v SV dajejo informacije
0 moznostih zaposlitve in sprejmejo vlogo, ¢e se kandidat odloéi za zaposlitev.
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4.2 Promocijske dejavnosti

Promocija SV poteka na razli¢ne nacine, z razli€nimi dejavnostmi in orodji, nacrtno,
organizirano oziroma neposredno in neorganizirano oziroma posredno, na
nacionalni in lokalni ravni. O posredni dejavnosti promocije je bilo govora ze v
prejSnjem podpoglavju, namen specialisticnega dela je tudi analiza dejavnosti, s
katerimi nacrtno dosegamo komunikacijske cilje promocije Slovenske vojske. Ti cilji
so povecCanje zavedanja o obstoju poklicne vojske, ugleda vojaskega poklica in

institucije ter spodbujanje zanimanija ciljne javnosti za vojaski poklic.

Promocijo opravljajo poveljstva, enote in zavodi kot svojo redno dejavnost, in sicer
z dnevi odprtih vrat’, $portnimi prireditvami, ki so odprte za javnost, z razli¢nimi
oblikami sodelovanja in podpore na lokalni ter drzavni ravni (kulturne, Sportne,
okoljevarstvene, interesne dejavnosti, poletno taborjenje in druge prireditve
oziroma aktivnosti), z nastopanjem posameznikov v mnozi¢nih obcilih (Casopisi,
radio, TV, spletne strani ) ali v javnosti (predavanja, seminarji, posveti), z
obvesCanjem javnosti o svojih dejavnostih (vaje, premiki, usposabljanje, mirovne
operacije) prek sredstev javnega obvesc€anja in z rednimi dejavnostmi, ki so bolj
izpostavljene ocenjevanju javnosti (vojaski orkester ter gardna in Sportna enota).
Namen teh dejavnosti je predvsem povecanje zavedanja o obstoju vojske in
njenega ugleda. Posledicno pa te dejavnosti vplivajo tudi na zanimanje za

zaposlovanje v vojski.

Promocijske dejavnosti, ki so redne dejavnosti OPK in izpostav za obrambo, ter
oglasevalske akcije, ki so skladne z nacrtom projekta PROVOJ, pa imajo namen
spodbujati zanimanje za vojaski poklic, za pogodbeno rezervo in za prostovoljno
usposabljanje za obrambo. Oddelek za pridobivanja kadra SV skupaj z

izpostavami za obrambo deluje v 58 informacijskih pisarnah, v katerih

” Med javno najbolj odmevne dneve odprtih vrat so sodili tisti, ki jih je pred leti organizirala oklepno-
mehanizirana enota na Vrhniki. Tak dan odprtih vrat, kot navaja Pu$ (2003: 61), je poleg
tehniénega zbora vse oboroZitve in opreme v vojasnici, obsegal tudi »turisticho« voznjo s tankom
oklepno-mehaniziranega bataljona, spremljajoCe prireditve (lokostrelstvo, plastiéno maketarstvo in
podobno). Ta dogodek je zelo vplival na sprejetost vojske v lokalnem okolju, Se posebej tako
zahtevne in zaradi narave delovanja tudi potencialno motece enote, kot je oklepna.

Tudi dnevi odprtih vrat v 1. brigadi SV so, po besedah nekdanjega namestnika poveljnika 1. BR,
kapitana fregate Ljuba Polesa, ze dolgoletna, uspesna in atraktivha dejavnost te enote SV (31. 3.
2005).
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zainteresiranim kandidatom dajejo informacije in jim pomagajo pri zaposlitvi v
vojski, sluZzenju v pogodbeni rezervi in prostovoljnem usposabljanju za obrambo.
Navedene skupine obiskujejo vecino prireditev po Sloveniji, na katerih se zbere
veC kot sto ljudi (Grmek 2005a: 10). Obiskujejo razli€ne javne prireditve, kot so
Sportne, kulturne in sejemske, letalske mitinge in druge, na katerih obiCajno na
posebnem prostoru (Sotor, stojnica ...) opravljajo promocijo vojaskega poklica. Na
teh prireditvah in v informacijskih pisarnah vsem zainteresiranim posredujejo tudi
promocijsko gradivo ter informacije o moznostih zaposlitve v SV. Oglasevalske
akcije potekajo prek sredstev javnega obvescanja s televizijskimi oglasi in oglasi v
kinodvoranah, z radijskimi in Casopisnimi oglasi, zlozenkami, neposredno posto in
razglednicami (MO RS 2005a).

Ena pomembnejSih oblik promocije SV in vojaskega poklica je vsekakor sejem
Sodobna vojska, ki je bil na sejemskem prostoru v Gornji Radgoni organiziran v
letih 2003, 2004 in 2005. Slovenska vojska je na njem predstavljala oborozitev in
vojasko opremo, rodove, sluzbe, enote in njihove naloge ter moznosti za

zaposlitev.

Tudi druge vojske izvajajo promocijo vojaskega poklica. Tako na primer »ameriSko
Ministrstvo za obrambo v procesu rekrutiranja za ¢imbolj uc€inkovito posredovanje
informacije o vojaski sluzbi uporablja oglaSevanje na lokalni in nacionalni ravni. Pri
tem uporablja razlicne metode, kot so informativni obiski rekrutorjev na Solah,
obiski Studentskih skupin, potujoCe vojaske razstave, neposredno oglasevanje po
posti, ugotavljanje interesov mladine s telefonskimi pogovori, spletne strani, osebni
informativni pogovori z rekrutorji, oglasevanje na TV in radiu ...« (Resnik: 2004:
37).

MaleSi€¢ (2003c: 181) navaja, da bi bilo mogocle pridobiti vecje Stevilo
kakovostnejSih kandidatov za zaposlitev v SV z materialnimi (finanne) in
nematerialnimi  (moznosti za nadaljevanje izobrazevanja) ugodnostmi. Na
Nizozemskem je bil na primer ustanovljen izobrazevalni center za prostovoljne
vojake, v katerem lahko ti pridobijo civilno diplomo, s katero je vkljuCitev v civilno
okolje po poteku njihove zaposlitve v vojski veliko lazja. Lahko trdimo, da je
pridobivanje civilne izobrazbe gotovo eden izmed dejavnikov, ki posameznike

motivirajo za vojaski poklic.
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Maja 2004 in februarja 2005 je bila skladno s podprojektom PROVOJ-a Ukrepi za
pridobivanje ustreznega kadra z dvema oglasevalskima akcijama na nacionalni
ravni opravljena promocija SV in vojaskega poklica. Kot pravi V. Marci¢ (2005: 8-
11), je bil v prvem oglaSevalskem delu od 8. do 31. maja 2004 uporabljen TV-
oglas, ki je bil objavljen stokrat, in sicer v najbolj gledanih terminih na TV-Slovenija,
POP TV in Kanalu A. Drugi del oglasevanja na nacionalni ravni se je zacel 8.
februarja 2005 in je trajal do konca meseca. TV-oglas je bil ponovno objavljen na
TV-Slovenija, POP TV in Kanalu A. Skladno s porocCilom o realizaciji oglasevalske
akcije je bil TV-oglas objavljen 79-krat in je dosegel 69,3 odstotka ciljne skupine v
starosti od 45 do 49 let (Studio Marketing 2005: 2—-3). Oglasevanije je potekalo tudi
v tiskanih medijih in v kinematografskih centrih Kolosej v Ljubljani, Mariboru in
Kopru ter Planetu Tus v Celju in Novem mestu. Na 300 lokacijah po Sloveniji je bilo
v lokalih, v katerih se zbirajo mladi, na voljo 39.000 kartic Felix oziroma razglednic.
Za navedeni oglaSevalski akciji je bila podpisana pogodba v viSini 66 milijonov
tolarjev (MO RS 2004b).

Na lokalni ravni se z oglaSevanjem vojaskega poklica ukvarja OPK. Tako je leta
2004 in 2005 potekalo oglasevanje vojaskega poklica v razlicnih sredstvih javnega
obvescanja, in sicer na 131 (2004) in 265 (2005) razli¢nih lokalnih TV-programih ali
kabelskih TV-sistemih, na 157 (2004) in 145 (2005) razli¢nih radijskih postajah in v
294 (2004) in 198 (2005) tiskanih medijih (Casopisi, krajevne novice, Solski
Casopisi, broSure, zgibanke ipd.), kar je razvidno iz grafa 4.1.

Graf 4.1: Stevilo objav v sredstvih javnega obves&anja

Oglasevanje v medijih in medijske aktivnosti v letih 2004 in
2005
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Vir: OPK (2005a: 4 in 2006b:12).
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SV komunicira z javnostjo z razli¢nimi promocijskimi dejavnostmi in ji na ta nacin
Zeli pokazati, da obvladuje specialisticno znanje in vescine, ki jih nima nih¢e drug
v slovenski druzbi, da ima monopol nad svojim znanjem, da opravlja dejavnost, ki
je Zivljenjskega pomena za obstoj slovenske druzbe, ter da svojo dejavnost
opravlja na podlagi internih, toda visokih standardov, skratka po etichem kodeksu
(Jelusi€ 1997: 199). UspeSnost tega komuniciranja dokazujejo tudi raziskave
javnega mnenja v zadnjih letih, ki Slovensko vojsko na lestvici zaupanja uvrscajo

na visoko mesto.

4.3 Promocijsko gradivo

4.3.1 Promocijsko gradivo in njegov namen

Promocijsko gradivo delim glede na obliko, v kateri se pojavlja, na:

—oglase na televiziji, v kinodvoranah, na radiu, v tiskanih medijih, na
predstavitvenih straneh na spletu in plakatih;

— tiskane informacije, kot so revija Slovenska vojska in njene priloge, zloZenke,
kartice in drugo pisno gradivo, video kasete in zgoSCenke;

— promocijska darila, kot so pisalni pribor (pisala, blok, zvezek, mapa), mali in
veliki kovanci z znakom SV ali enot (bronasti, srebrni in zlati), kravatne igle,
metuljcki, obeski za klju€e, obladila (kapa, majica, telovnik, trak za na roko),
znacke, trak za kartice ali kljuCe, podloga za raCunalnisko misko, kompas,

torbica in drugo.

Glede na vsebino, ki jo sporo¢ajo, delim vrste gradiva na tiste, ki sporocajo, da:

— vojska oziroma njena poveljstva, enote in zavodi obstajajo (kovanci, igle, pisala,
trakovi, obeski, podloga za raCunalnisko misko, kape, majice in drugi predmeti z
oznakami poveljstev, enot in zavodov SV);

— vojska izvaja aktivnosti (vaje, premiki, usposabljanje, mednarodne vojaske
operacije, sodelovanje v zasditi in reSevanju);

— ima vojska oborozitev in vojasko opremo z ustreznimi zmogljivostmi in da je

usposobljena tudi za reSevanje in pomo¢ drzavljanom;
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— vojska ponuja poklicno zaposlitev, delo v pogodbeni rezervi in prostovoljno
usposabljanje za obrambo z vabilom »PRIDRUZI SE NAM!«.

Nekatera komunikacijska orodja lahko samo vidimo (TV-oglas, oglas v kinodvorani,
oglasi na plakatih) ali sliSimo (radijski oglas). Druga lahko odnesemo s seboj in jih
beremo pozneje (pisne informacije, zloZenke, kartice), ali pa imajo trajnejSo
uporabno vrednost (pisalni pribor, oblacila, kravatna igla, torbica, kompas in
podobno), nekatera pa nas z vidnimi obelezji samo spomnijo na obstoj Slovenske
vojske oziroma njenih poveljstev, enot in zavodov (kovanci, oznake enot ...).
Nekatera si lahko ogledamo, ko imamo €as (oglase in informacije na spletnih
straneh, videokasete, zgoSCenke, Casopisne oglase, zlozenke, informativne

publikacije in podobno).

Osnovni namen tega gradiva je:

— povecati zavedanje o obstoju poklicne vojske v SirSi javnosti;

— spodbuijati ciljno javnost, da se zaCne zanimati za vojaski poklic;

— spodbuijati ciljno javnost za pogodbeno rezervo;

— spodbuijati ciljno javnost za prostovoljno usposabljanje za obrambo;

— povecati ugled vojaskega poklica;

— povecati ugled Slovenske vojske (Marci¢ 2005: 11).

Posredno ta gradiva povecujejo tudi ugled drzave, katere sestavni del je vojska.

V nadaljevanju sem se osredotoCil na analizo promocijskega gradiva zadnje
oglasevalske akcije (februar 2005), ki spodbuja ciljno javnost za zaposlitev,
pogodbeno rezervo ali prostovoljno usposabljanje za obrambo, kar me kot vojaka
tudi najbolj zanima. Poklicni ¢astniki in pod€astniki se pri svojem delu s podrejenimi
sreCujemo ravno s tistimi, ki jim je navedena promocijska dejavnost namenjena, in
so se, tudi zahvaljujo€ tej, zaposlili v SV. Kot vojak imam tudi svojo predstavo o
tem, kaj bi morali novi pripadniki SV izvedeti, preden so se zaposlili, kar bom v

naslednjem poglavju tudi predstavil.

4.3.2 Analiza promocijskega gradiva
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Pri analizi promocijskega gradiva, ki spodbuja zaposlovanje, delo v pogodbeni
rezervi in prostovoljno usposabljanje za obrambo, me zanima predvsem, ali to
gradivo omenja:

— prednosti oziroma ugodnosti vojaskega poklica (plato, socialno varnost,
uniformo, namestitev, prehrano, napredovanje, nezgodno zavarovanje,
duhovno oskrbo ...),

— zahtevnost oziroma teZavnost vojaskega poklica (fizi€ne in psihicne napore,
usmerjenost na zivljenje in delo v skupini, podrejenost, izvrSevanje ukazov,
nevarnosti ...),

— pogoje za vkljuCitev v SV (drzavljanstvo, nekaznovanost, starost, izobrazbo, da
ni ¢lan politicne stranke ...),

— selekcijo (varnostno, zdravstveno in fizicno preverjanje),

— vrednote SV? (lojalnost, spostovanje, integriteto, osebni pogum, ¢ast, mo¢ volje,
dolznost, tovaristvo, solidarnost in urejenost),

— zanimivo, privlaéno in drugaéno delo (osebne preizkusnje, samodokazovanje,
tekmovanje, dinami¢no okolje),

— delo z moderno oborozitvijo, vojasko in drugo opremo (dolznosti po rodovih in
sluzbah SV),

— pogodbene obveznosti (disciplino, usposabljanje, materialno odgovornost),

— moznost napotitve kamorkoli v RS in tujino (ves spekter operacij),

— ne-/enake moznosti za oba spola,

— skrb za druzinske Clane,

— postopek po preteku pogodbe (podaljSanje, usposabljanje za civilne poklice,
denarna nadomestila, pomo¢€ pri zaposlovaniju, sluzenje v pogodbeni rezervi),

— kje in kako je mogocCe dobiti dodatne informacije o zaposlitvi.

Analizo posameznih oblik gradiva sem opravil po vsebinah, ki bi jih kot vojak in

gastnik priéakoval v tem promocijskem gradivu. Ce sem dolo&eno vsebino zaznal,

® V osnutku Priro¢nika za pripadnika SV je navedeno, da so temeljne vrednote SV temeljne
moralne vrednote in vojaske vrednote. Temeljne moralne vrednote izhajajo iz sploSnih moralnih
vrednot slovenske druzbe. Vojadke vrednote pa so: prepri¢anje o potrebi opravljanja dolZznosti, ki
zajema strokovnost, odgovornost, discipliniranost, doslednost, inovativnost, vedoZeljnost,
vztrajnost, tovariStvo, zaupanje, sodelovanje in lojalnost enoti; prepriCanje o potrebi sluzenja
domovini, ki zajema domoljubje, ¢ast, pogum, pozrtvovalnost, pripadnost drzavi in SV ter
spostovanje drzavnih simbolov (GSSV 2004c: 11). Vrednote so opredeljene tudi od 21. do 32.
toCke v Temeljnih nacelih ravnanja in obnaSanja vojaskih oseb v Pravilih sluzbe v Slovenski vojski
(Vlada RS, Uradni list RS, §t. 82/2003). Vrednote so opredeljene tudi v osnutku Doktrine vojaske
obrambe.
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sem jo v tabeli 4.1 v nadaljevanju oznacil z DA, Ce je nisem, sem vsebino oznacil z

NE. Analiziral sem osem razli¢nih vrst promocijskega gradiva.

Tabela 4.1: Analiza promocijskega gradiva

INFORMACIJA e www. | Zlo- | Felix | Inform.
TV | Rad. | Cas™. | Plakat | mors.si | Zenke®| kartica | publik.
Prednosti DA DA DA DA DA DA NE DA
Zahtevnost DA NE DA DA DA DA NE DA
Pogoji NE DA NE NE DA DA NE DA
Selekcija NE NE NE NE DA NE NE DA
Vrednote SV DA DA NE NE DA DA NE DA

Drugacno delo DA DA DA DA NE DA DA DA

Moderna OVO DA NE DA DA DA DA DA DA

Obveznosti NE NE NE NE DA NE NE DA

RS/tujina NE NE DA DA DA DA NE DA

Razlika spolov NE NE NE NE NE NE NE NE

Druzinski Clani NE NE NE NE NE NE NE NE

Konec pogodbe | NE NE NE NE DA NE NE NE

Dodatne inform. DA DA DA DA DA DA DA DA

Seveda je nerealno priCakovati, da bodo vse informacije, ki jih kandidat za
zaposlitev potrebuje ali mu jih je treba posredovati pri njegovi odloCitvi za
zaposlitev v vojski, lahko dostopne v posameznem gradivu. Na nekaterih oblikah
je preprosto premalo prostora za vse podatke (kartica Felix, oglas) ali premalo
Casa zanje (TV- ali radijski oglas). Drugje pa je dovolj prostora ali ¢asa za
predstavitev oziroma ogled (zgibanke, informativne publikacije, spletne strani in
podobno). Na podlagi navedenega sem ugotovil, da vecina gradiva omenja
prednosti dela v vojski, da je to delo druga¢no od vsakodnevne rutine, da je to
delo z moderno oborozitvijo in vojaSsko opremo, obvesSCa tudi, kako in kje je
mogoce dobiti dodatne podatke o zaposlitvi oziroma vkljucitvi v SV. Po drugi strani

pa sem ugotovil, da je zelo malo omenjena skrb za druZinske Clane ali pa je sploh

o Upostevane so zloZzenke za poklicnega vojaka, za pogodbenega pripadnika rezervne sestave in
za prostovoljno usposabljanje za obrambo.
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ni, razlika med spoloma, kaj se bo dogajalo po koncu pogodbe, kakSne so
obveznosti in selekcija ter zakaj lahko pride do prekinitve pogodbe o zaposlitvi.
Druge informacije pa v nekaterih primerih so, v drugih jih ni, kar je odvisno tudi od

prostora ali Casa, ki je na voljo zanje.

Prav tako ugotavljam, da promocijsko gradivo vsebuje posamezne podatke o
postmodernih'’ lastnostih sodobnih oboroZenih sil, kot so na primer sodobna
tehnologija, mednarodne operacije in opravljanje nevojaskih nalog, povezanih s
sodelovanjem v zasciti in reSevanju ali pomoci ogrozenim drzavljanom. Hkrati pa
poudarjajo tudi vrednote, ki so v nasprotju s postmodernimi lastnostmi druzbe.
Poudarjanje kolektivnih vrednot, pripravljenost za zrtvovanje in podrejanje ter
prevzemanje odgovornosti zase in druge so vrednote, ki so $e vedno nujne za
vkljuCevanje v vojaske kolektive. Imenujemo jih sicer postmoderne, so pa v
nasprotju z individualnimi vrednotami posameznika. Vojska takSne vrednote
neguje za ucinkovito opravljanje nalog, saj vojaske enote opravljajo svoje naloge
kot kolektivi. Promocija SV in vojaSkega poklica na nacionalni ravni ter dejavnosti
OPK na lokalni ravni se med seboj dopolnjujejo, saj promocija na nacionalni ravni
nagovarja ciljno javnost na splosno, na lokalni ravni pa neposredno in tudi z
osebnimi stiki.

Predstava o Slovenski vojski, ki je nastala s to oglasevalsko akcijo, bi bila po
mojem mnenju uporabna tudi za vse segmente predstavljanja vojske in njenega
dela (oznake poveljstev, enot, zavodov, rodov, sluzb, znacke, kovance, pisemske
ovojnice, dopise, mape, koledarje, delovne belezke, nasitke enot, zgoS€enke, kose
oblacil, pisarniSki material in druga priloZznostna darila). Tako bi se utrjeval ugled
Slovenske vojske tudi kot blagovne znamke. Slogan v TV-oglasu »Ampak samo v
eni sluzbi sluzis domovini« je cudovit in spodbuja domovinska Custva, vendar je v
nasi druzbi gotovo Se kdo v sluzbi domovine. To so tudi policisti, cariniki, gasilci in
Se kdo. Mogoce bi bilo prav tako spodbudno reci, ne da bi izkljucili druge: »Ampak

v Slovenski vojski sluzi§ domovini«.

1% Casopisni oglasi.

' Moskos (2000: 2) navaja pet najpomembnejSih organizacijskin sprememb postmodernega
vojastva. Te spremembe so: vse veclja prepletenost civilne in vojaske sfere, zmanjSevanje razlik
med zvrstmi, rodovi in posameznimi podrogji znotraj oborozenih sil, vse ve€ja usmerjenost vojsk z
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4.3.3 Rezultati promocije Slovenske vojske

Kot kon¢&ni rezultat promocije na nacionalni in lokalni ravni lahko poleg ugleda
vojske vsekakor Stejemo tudi Stevilo vlog za zaposlitev in dejansko Stevilo sprejetih
v delovno razmerje. V intervjuju v reviji Slovenska vojska je polkovnik Joze
Majcenovi¢, nacelnik oddelka GSSV za pridobivanja kadra, glede vlog za poklicne
vojake predstavil naslednje podatke: »Leta 2003 smo jih prejeli 3350, lani 1220.
Od tega se je v SV leta 2003 zaposlilo 977, lani pa 816 novih pripadnikov« (Grmek
2005a: 9). Leta 2005 je bilo prejetih 996 vlog, zaposlenih pa 619 novih vojakov.
Struktura zaposlenih leta 2004 je razvidna iz grafov 4.2 in 4.3. Od 816 na novo
zaposlenih leta 2004 je bilo 770 oziroma 94,4 odstotka vojakov, med preostalimi
pa je bilo 10 Castnikov, dve civilni osebi in 34 vojaskih usluzbencev. Od 770
vojakov je bilo zaposlenih 659 moskih oziroma 85,6 odstotka in 111 Zensk. Leta
2005 je bilo poleg 619 oziroma 90,2 odstotka vojakov zaposlenih Se: podcastnik,
13 Castnikov, 14 civilnih oseb in 39 vojaskih usluzbencev. Med 619 vojaki je bilo

560 oziroma 90,5 odstotka moskih in 59 Zensk.

Graf 4.2: Struktura na novo zaposlenih leta 2004 in 2005

Struktura novo zaposlenih v letih 2004 in 2005
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Vir: OPK 2006b: 5.

bojevanja na poslanstvo, vse pogostejSa uporaba vojske v mednarodnih operacijah z odobritvijo
mednarodnih institucij in internacionalizacija vojsk.
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Graf 4.3: Stevilo na novo zaposlenih vojakov leta 2004 in 2005 glede na spol

Primerjava stevila zaposlenih po spolu (vojaki) 2004:2005
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Vir: OPK 2006b: 5.

Rezultate promocije lahko ocenjujemo tudi s Stevilom obiskov na spletni strani

www.slovenskavojska.si, na kateri so na voljo podatki o zaposlovanju v SV,

Stevilom klicev na brezpla¢no telefonsko Stevilko 080 13 22 in Stevilom sporoCil na
elektronskem naslovu naborna.pisarna@mors.si. Nekaj teh podatkov je za

ilustracijo navedenih v nadaljevanju.

Po Stevilu oddaljenih obiskov na spletni strani www.slovenskavojska.si (tabela 4.2)
lahko sklepamo, da je oglasevanje na drzavni in lokalni ravni doseglo Zeleni
ucinek, saj si je na primer septembra 2003 spletno stran ogledalo 1573
obiskovalcev, maja 2004 9184, februarja 2005 22.085 in septembra 2005 Ze
28.385 (MO RS 2005b).

Tabela 4.2: Analiza obiskov spletne strani www.slovenskavojska.si

Mesec\Leto 2003 2004 2005 | oo oDSke
Januar ni podatka 2840 22.378 - /1688 %
Februar ni podatka 2615 22.085 - /744 %

Marec ni podatka 2997 18.335 - 1511 %
April ni podatka 7115 16.602 - 1133 %
Maj ni podatka 9184 20.640 - 1124 %
Junij ni podatka 7740 23.745 - 1206 %
Julij ni podatka 9756 31.826 - 1226 %
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Mesec\Leto 2003 2004 2005 20?3/3;00037;805
Avgust ni podatka 10.626 28.000 - /163 %
September 1573 12.857 28.385 717/121 %
Oktober 2667 13.392 23.089 402/72 %
November 2187 12.821 23.610 486/84 %
December 2046 12.483 27.769 510/122 %
Skupaj 8473 104.426 288.469 508'4/176 %

Vir: MO RS (2005b).

Iz tabele 4.2 je, ko primerjamo mesece, razvidna skokovita rast oddaljenih obiskov
spletne strani Slovenske vojske, in sicer od septembra 2003, ko se je zaCela voditi
statistika obiskov, do marca 2005. Povecanje Stevila obiskov je bilo v tem obdobju
v povprecju skoraj 580-odstotno. V priblizno enakem obdobju od oktobra 2003do
decembra 2004 pa se je po raziskavi Raba interneta v Sloveniji Stevilo mesec€nih
uporabnikov interneta poveCalo samo za 5 odstotkov oziroma od 714.000 na
750.000 (Vehovar in Lavtar 2005: 3). Na povecanje obiska spletne strani so
zagotovo imeli vpliv naslednji dejavniki: oglaSevalski akciji maja 2004 in februarja
2005, intenzivno oglasevanje v lokalnih medijih in na lokalnih prireditvah, na
osnovnih in srednjih Solah, pojav Slovenske vojske kot delodajalca na trgu delovne
sile po ukinitvi obveznega sluzenja vojaskega roka oktobra 2003 in vse ve€ njenih

pripadnikov, ki prav tako vplivajo na promocijo.

Iz grafa 4.4, ki prikazuje Stevilo klicev na brezplacno telefonsko Stevilko, je
razvidno, da je bilo leta 2004 60,1 odstotka klicev povezanih z zaposlitvijo za
poklicnega vojaka, 23,5 odstotka za PPRS, 13 odstotkov za prostovoljno sluzenje
vojaskega roka (PSVR) in 3,4 odstotka drugih. Leta 2005 pa je bilo za poklicnega
vojaka 43,8 odstotka klicev, 36,4 odstotka za PPRS, 12 odstotkov za PSVR in 7,8
odstotka drugih.

'2 podatek se nanasa na povecanje Stevila dostopov od leta 2003do 2004, in sicer za zadnje Stiri
mesece.
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Graf 4.4: Delo na brezplacni telefonski Stevilki 080 13 22
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Vir: OPK 2005a in 2006b: 15.

Leta 2004 je na naslov elektronske poste naborna.pisarna@mors.si prislo 2639

vprasanj za vse tri kategorije pridobivanja novih pripadnikov SV in druga

vprasanja, kar je povpre¢no sedem vprasanj na dan, vklju¢no z nedelovnimi dnevi

in prazniki, leta 2005 je na ta naslov priSlo 874 vprasanj (glej graf 4.5).

Graf 4.5: Delo na elektronski posti
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Tudi pri tej moznosti pridobivanja dodatnih podatkov o vklju€evanju v SV je najved
zanimanja za poklicnega vojaka — 42,5 odstotka, za PSVR 28, 9 odstotka in za
PPRS 20,7 odstotka.

Uspesnost promocije je mogoCe meriti tudi drugace, na primer z javhomnenjskimi
raziskavami. Javnomnenjska raziskava Politbarometer o odnosih javnosti do
aktualnih razmer in dogajanja v Sloveniji je marca 2005 pri 912 anketirancih merila
opaznost oglaSevalske akcije, ki je potekala februarja 2005. Na vprasanje
»Slovenska vojska je nedavno izvedla oglasevalsko akcijo za promocijo poklicne
vojske. Ali ste jo opazili v katerem od mnozi¢nih medijev?« je 49 odstotkov
anketirancev odgovorilo z DA, 48 odstotkov z NE in trije odstotki drugo. Od tistih,
ki so oglaSevanje opazili, jih je 90 odstotkov oglas opazilo na televiziji, 22 v revijah
in 12 na radiu. TakSno oglasevanje se zdi primerno 73 odstotkom anketirancev, 22
odstotkom ne, pet odstotkov anketiranih pa se ni izreklo. Prepricljivi se taksni
oglasi zdijo 49 odstotkom, 38 odstotkov jih meni, da niso, 14 odstotkov vprasanih

pa ni odgovorilo na to vprasanje (Politbarometer, marec 2005).

Raziskava slovenskega javnega mnenja'® (SJM 2005/2) na temo Nacionalna in
mednarodna varnost (CRP Znanje za varnost in mir), ki je trajala od 17. marca do
25. aprila 2005, je poleg drugega med anketiranci ugotavljala tudi odnos do
vojasSkega poklica. Na vprasanje, od kod so doslej dobili najve¢ podatkov o
Slovenski vojski, so bili odgovori nasledn;ji (v odstotkih):

. iz televizijskih oddaj — 80,7,

. iz Casopisov in revij— 47,7,

. iz radijskih oddaj — 26,

. od prijateljev, sorodnikov in znancev — 21,3,

. iz strokovnih revij (Obramba, Slovenska vojska) — 9,8,

. prekinterneta—17,5,

. druge moznosti — samo nekaj odstotkov,
kar nas opozarja na pomembnost mnozicnih obdil ter viogo prijateljev, sorodnikov

in znancev pri promociji vojske in vojaskega poklica. Presenetljivo majhen vpliv pa

® Raziskava je zajela 1002 anketiranca, starejSa od 18 let, s stalnim prebivaliS$éem v RS in s
celotnega ozemlja Slovenije. Izklju€eni so bili institucionalizirani prebivalci kot so dijaki in Studenti v
domovih, osebe na zdravljenju v bolniSnicah in drugi, ki ne Zivijo na svojem stalnem naslovu.
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imajo pri tem strokovni reviji Obramba in Slovenska vojska ter internet. Na
vprasanje o primernosti oglaSevanja vojaskega poklica v oglasevalski akciji
februarja 2005 na televiziji, v radiu in kinodvoranah, je 17 odstotkov anketiranih
odgovorilo, da to ni primerno, 54,2 odstotka, da je, 18,4 odstotka primernosti ni

moglo oceniti in 10,4 odstotka vprasanih oglasevanja sploh ni opazilo.

Vec kot polovica anketirancev v obeh raziskavah meni, da je takSno oglasevanje
primerno (74 in 54,2 odstotka). Ce bi bila pri SUIM 2005/2 vprasanja podobno
zastavljena kot pri Politbarometru, bi bilo najverjetneje preostalih 28,8 odstotka
podobno razporejenih. Prav tako je pri obeh opazno, da ima najvecji vpliv
televizija, nato Sele revije in radio. Vse druge oblike promocije in oglaSevanja so

manj opazne.

Rezultate navedenih raziskav javhega mnenja leta 2005 lahko primerjamo tudi z
rezultati raziskav leta 2003, ko so bila raziskana StaliS¢a slovenske javnosti do
vojaSkega poklica 2003 (MaleSic€ in dr. 2003a: 22) in Stalis§¢a slovenske mladine
do vojaskega poklica 2003 (MaleSic in dr. 2003b: 46). V tabeli 4.3 je predstavljena
primerjava rezultatov teh anket, in sicer na vprasanje od kod oziroma kje so do
sedaj najveC zvedeli o vojaskem poklicu oziroma v katerem mediju so zasledili

oglase o poklicni vojski.

Tabela 4.3: Najpomembnejsi viri informacij o vojaskem poklicu (v odstotkih)

Nacin posredovanja Slovenska Miladi SJM Politbarometer
informacij javnost 2003 2003 2005/2 marec 2005
Televizijske oddaje 84,4 70,4 80,7 90
Casopisi in revije 54,7 46,1 477 22
Radijske oddaje 39,4 21,9 26,0 12
Internet 52 16,6 21,3 -
Pruatelj.l,.znancn, 265 52.0 75 i
sorodniki

Vir: Raziskave javnega mnenja: StaliS€a slovenske javnosti do vojaskega poklica
2003, Stalis€a slovenske mladine do vojaskega poklica 2003, Slovensko javno
mnenje 2005/2 — Nacionalna in mednarodna varnost ter Politbarometer, marec
2005.
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Rezultati anket kaZzejo na izjemen vpliv televizije pri obveSc€anju sploSne javnosti.
To velja tudi za informacije, ki jih mnozic¢na obcila posredujejo o Slovenski vojski in
vojaskem poklicu. Na drugem mestu so Casopisi in revije, radio pa v vecini
primerov na tretiem. Med mladimi imajo pri tem pomembno viogo tudi starsi,
prijatelji, sorodniki in znanci, saj jih je ve€ kot polovica dobila informacije tudi pri

njih. Opazno je tudi, da ima internet pri mladih vse vedc;ji vpliv.

Posebna oblika merjenja uspesnosti promocije poteka z anketami med pripadniki
prostovoljne pogodbene rezervne sestave. Ob podpisu pogodb o sluzbi v rezervni
sestavi se izvaja tudi anonimna anketa. Od marca 2003do oktobra 2005 je
vprasalnik izpolnilo 515 kandidatov. S staliSa promocije in uspesSnosti dela
pripadnikov Slovenske vojske ter izpostav za obrambo so zanimiva posamezna

vprasanja in odgovori, Ki jih navajam v nadaljevanju (SVZ 2005).

Tabela 4.4: Prva seznanitev z moznostjo pogodbenega opravljanja vojaske sluzbe
v rezervni sestavi Slovenske vojske
»Na kateri naCin ste se prvi€ seznanili z moznostjo pogodbenega opravljanja

vojaske sluzbe v rezervni sestavi Slovenske vojske?«

Odgovor Stevilo odgovorov %
a) iz obvestila upravnega organa, pristojnega za 148 28.8
obrambne zadeve

C) iz sredstev javnega obveScCanja 109 21,2
e) od prijateljev in znancev 124 24
g) na spletni strani MO RS 31 6
Drugi odgovori (7) 103 20

Vir: SVZ (2005).

Odgovori pricajo o pomembnosti obvesanja prek sredstev javnega obvesc€anja,
predvsem pa o uspesnosti neposrednega nagovarjanja morebitnih kandidatov za
PPRS 2z neposredno posto ter vplivu prijateliev in znancev na odlocitve

posameznika.

42



Tabela 4.5: Razumljivost informacij o pogodbenem opravljanju vojaske sluzbe v
rezervni sestavi Slovenske vojske
»So informacije o pogodbenem opravljanju vojaske sluzbe v rezervni sestavi

Slovenske vojske razumljive?«

Odgovor Stevilo odgovorov | %

a) zelo 97 18,8
b) precej 282 54,8
C) ravno prav 130 25,2
Drugi odgovori (2) 6 1,2

Vir: SVZ (2005).

Rezultati ankete govorijo o tem, da smo lahko zelo zadovoljni z razumljivostjo

informacij.

Tabela 4.6: Zadovoljstvo z odgovori
»Ste na vpraSanja v zvezi s pogodbenim opravljanjem vojaske sluzbe v rezervni

sestavi Slovenske vojske dobili zadovoljive odgovore?«

Odgovor Stevilo odgovorov | %
a) povsem 309 60
b) delno 184 35,7
Drugi odgovori (4) 22 4.3

Vir: SVZ (2005).

Rezultat kaze na to, da je skoraj dve tretjini anketirancev povsem zadovoljnih z
odgovori, ki jih dobijo na vprasanja o pogodbenem opravljanju vojaske sluzbe v

rezervni sestavi SV, ena tretjina pa je zadovoljna samo delno.

Tabela 4.7: I1zboljSanje obves&enosti
»Kaj bi po vasem mnenju Se izboljSalo informiranost?«

(Opomba: Anketiranci so lahko obkrozali ve¢ odgovorov.)

Odgovor Stevilo odgovorov %
a) seggn_je moznosti informiranja povsem 172 334
zado$Cajo

b) osebna vabila s podrobnejSimi informacijami 125 243
c) ve€ pisnega promocijskega materiala 94 18,3
d) ve€ oglasevanja v javnih medijih na lokalni ravni 84 16,3
e) ve_(“: oglasevanja v javnih medijih na drzavni 61 118
ravni ’
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Odgovor Stevilo odgovorov | %

f) ve€ prisotnosti v Solah in na fakultetah 53 10,3
g) podrobnejSa spletna stran MO RS oziroma SV 45 8,7
Drugi odgovori (2) 17 3,3

Vir: SVZ (2005).

Odgovori kazejo, da je ena tretjina anketirancev zadovoljna s sedanjim nacinom
obvesCanja, ena Cetrtina jih meni, da bi lahko bila osebna vabila izpostav za
obrambo podrobnejSa, preostala mnenja pa se razlikujejo v tem, kaj bi

informiranost izboljSalo.

Tabela 4.8: Ogled spletne strani Ministrstva za obrambo

»Ali ste Ze obiskali spletno stran Ministrstva za obrambo?«

Odgovor Stevilo odgovorov | %
a)da 274 53,2
b) nimam moZznosti 80 15,5
c) ne poznam spletne strani MO RS oziroma SV 57 11,1
d) nisem imel potrebe 103 20
Drugi odgovori (1) 1 0,2

Vir: SVZ (2005).

Po rezultatih ankete sodeC je veC kot polovica anketiranih Ze obiskala spletno
stran MO RS oziroma SV, drugi nimajo te moznosti, je ne poznajo ali si tega niso

zeleli.

Rezultati po mojem mnenju pricajo o uspeSnem promoviranju SV ter dobrem delu

pripadnikov OPK in izpostav za obrambo.

Obramboslovni raziskovalni center' FDV je leta 2005 opravil raziskavo med 470
pripadniki PPRS. Med drugimi vprasanji v anketi so bila tudi vprasanja o nacinih,
oblikah in realnosti informacij o sluzenju v rezervni sestavi SV. Odgovori kazejo,
da so informacije o pogodbeni rezervi dobili v glavhem z osebnim pismom,
poslanim iz SV, in menijo, da je to dober nacin obves€anja, pogosto dobijo
informacije od prijateljev, nekateri so bili na predstavitvah Oddelka za pridobivanje

kadra, veCinoma pa so si na domaci strani MO RS ogledali Se, kakSne so

" Obramboslovni raziskovalni center Fakultete za druzbene vede Univerze v Ljubljani je med
PPRS SV od 1. aprila do konca septembra 2005 opravil raziskavo »Cloveski dejavnik v vojaskem
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posebnosti PPRS. Menijo, da niso bili realno obveS€eni o dejanskem delu v
rezervi, vendar se hkrati zavedajo, da so se nacrti dela ter posebnosti ureditve
njihovega statusa dopolnjevali kar sproti, ko so Ze bili v PPRS (JeluSi¢ in dr. 2005:
5). Tudi v tej anketi je ugotovljeno, da bi bila zanje televizija najbolj privlaCna oblika
posredovanja informacij o sluzenju v pogodbeni rezervi (55 odstotkov), sledijo

Casopisi in revije (34 odstotkov), svetovni splet (30 odstotkov) in druge oblike.

Vojaski obvezniki ob seznanitvi s svojimi dolznostmi in pravicami na upravah za
obrambo izpolnijo poseben vprasalnik o SV. Leta 2004 ga je izpolnilo 9774 od
10.479 vojaskih obveznikov, rojenih leta 1986. Rezultate te ankete je objavila
revija Slovenska vojska, letnik XIllII., §t. 2. V nadaljevanju v povzetku predstavljam
kratko analizo njihovih odgovorov, ki se nanasajo na promocijo SV in posamezna
komunikacijska orodja. Med njimi je precej zanimanja za informacije o SV, saj je
okrog 60 odstotkov vpra$anih izjavilo, da jih te informacije zelo oziroma precej
zanimajo, le manj kot pet odstotkov vprasanih pa ne zanimajo. Med posameznimi
upravami so tudi razlike. Najve€ je zanimanja v Pomurju, na dolenjskem in
celjskem obmocdju, najmanj pa na obmocju Nove Gorice. Pri vpradanju, kateri vir
informacij o Slovenski vojski se jim zdi najbolj zanimiv, so lahko izbirali med
radijskimi in televizijskimi oddajami, spletnimi stranmi, Casopisi in revijami
(Slovenska vojska, Revija Obramba), filmi, letaki in prospekti o vojaSkem poklicu,
obiski vojasnic ob dnevih odprtih vrat, Solo, sejmi in drugimi prireditvami. Mogoce
je bilo obkroziti ve€ virov. Za televizijo kot najbolj popularen vir se je odlo€ilo 43
odstotkov vojaskih obveznikov, za Casopise 15,2 odstotka in radio le 3,7 odstotka
vprasanih. 29,5 odstotka jih meni, da so primeren vir dnevi odprtih vrat, 25,5
odstotka se jih je odlocCilo za filme in 16,6 odstotka za sejme. Zanimivo je, da so
letaki in prospekti o vojaskem poklicu med manj zanimivimi. Za takSno obliko
informacij o vojaSkem poklicu se je odloCilo le 7,4 odstotka vprasanih. Na spletni
strani Ministrstva za obrambo wwww.slovenskavojska.si je predstavljen poklic
vojaka, pogodbenega rezervista in vojaka prostovoljca. Presenetljivo je, da 75,6
odstotka vpraSanih spletne strani Se ni obiskalo, Ceprav je brskanje po spletnih
straneh med mladimi zelo priljubljeno. Le 14,8 odstotka vprasanih je spletno stran

Ze obiskalo, 4,1 odstotka zanjo ni vedelo, 5,5 odstotka vprasanih pa nima dostopa

sistemu — Pridobivanje, razvoj in upravljanje ¢loveskih virov v SV«. Anketiranje je bilo opravljeno v
vseh enotah SV, ki so do konca septembra 2005 imele v svoji sestavi PPRS.
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do spleta (Majcen 2005: 20). Rezultati ankete so podobni tudi leta 2005, ko je bilo
v vojasko evidenco vpisanih 11.761 fantov, rojenih leta 1987. Anketiranih je bilo 20
odstotkov tistih, ki so se odzvali vabilu na informativni dan, oziroma 2015. Razlika
je opazna le pri ocenjevaniju privlacnosti posredovanja informacij o SV, po katerem
bi bili filmi skoraj za osem odstotkov bolj privlacni (33,8), prav tako svetovni splet
za sedem odstotkov (30,2). Opaziti je tudi, da jih je Ze nekaj ve€ obiskalo spletno
stran MO RS (21,3 odstotka). (SVZ 2005: priloga St. 7) Zanimivost filmov se je
najverjetneje povecala zaradi oglaSevanja vojaskega poklica v kinodvoranah, ki je
potekalo maja 2004 in februarja 2005. Navedeni oglasi namreC napotijo
zainteresiranega na spletne strani ministrstva, Ce zeli pridobiti veC podatkov, zato
je verjetno tudi obisk spletnih strani vedji.

Zelo veliko zanimanja za prostovoljno sluZenje vojaskega roka je leta 2004
pokazalo 16,3 odstotka anketirancev in 18,8 odstotka leta 2005. Dejansko se jih je
javilo za prostovoljno sluzenje v obeh letih 535 oziroma 13 odstotkov tistih, ki so v
anketi izrazili, da jih prostovoljno sluzenje zelo zanima. (SVZ 2005: priloga st. 5 in
7)

Z novozaposlenimi, ki so delno tudi rezultat oglaSevanja in drugih promocijskih
dejavnosti SV, se v vojski prvi sre€ujejo pripadniki CU v Vipavi. Pri posameznikih
se pojavljajo tezave, kot so: nizka Sportna kultura, prikrivanje starih poskodb,
uporaba stimulansov, slabe prehranske navade, nepripravljenost na drugacen
nacin Zivljenja, dela in prevzemanja odgovornosti zase in druge ter iskanje zgolj
pravic, ne pa tudi odgovornosti. TaksSni kandidati se najpogosteje pritoZujejo, da
pred vstopom v sluzbo v SV niso dobili vseh informacij ali da v€asih niso bile
ustrezne. Ceprav jim je predstavljen poklic, ki je lahko privladen, zanimiv, pa tudi
naporen, jim manjka podatkov o tem, kaj vojsko dela posebno, druga¢no od drugih
organizacij. To pa so njena unikatna organiziranost, subordinacija, enostareSinstvo
in delovanje skladno z ukazi (Ger$ak 2005). Rezultati anket' po opravljenem
TVSU in OVSU v tabeli 4.9 kazejo, da je velika velina kandidatov enako
motivirana, imajo vi§jo ali moc¢no visjo motivacijo za delo v vojski, kot na zaCetku
dela, takoj po zaposlitvi v vojski. TakSnih je bilo leta 2004 po TVSU in OVSU 98
odstotkov, leta 2005 pa po TVSU 96,7 in 93,3 odstotka po OVSU. Iz rezultatov je

razvidno, da je nekoliko slabSa motivacija po kon¢anem OVSU, kar je razumljivo,

1 Skupno Stevilo anketiranih kandidatov v CU v letih 2004 in 2005 je bilo 960.
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saj so v vojski ze dlje in so lahko spoznali tudi zahtevnejSo plat dela v njej. Prav
tako je opazen padec motivacije leta 2005 v primerjavi z letom 2004, kar je lahko
tudi posledica zmanjSanega Stevila kandidatov za zaposlitev in s tem manjSe
moznosti izbire.

Tabela 4.9: Motivacija kandidatov za zaposlitev v SV na zacetku in po koncu
usposabljanja v CU v Vipavi

»Ce primerjate va$o motivacijo zdaj in takrat, ko ste se zaposlili v Slovenski vojski,

bi rekli, da je?

— 2004 2005
Motivacija TVSU (517) | OVSU (103) | TVSU (220) | OVSU (120)
1. zelo nizja 0,8 % 2,0 % 1,9 % 1,7 %
2. |nizja 1,2% 3,9% 1,4 % 50 %
3. |enaka 13,3 % 25,5 % 19,6 % 25,5 %
4 | vigja 45,3 % 34,3 % 43,5 % 46,4 %
5 | zelo vidja 39,4 % 34,3 % 33,6 % 214 %
Vir: CU 2005a.

S 155 kandidati razli¢nih generacij je bila v CU od aprila do decembra 2005
opravljena tudi anketa'® s posebnimi vprasanji o tem, kaj jih je spodbudilo k
iskanju dodatnih informacij o vojaskem poklicu, kje so jih dobili in ali so pri odlo itvi
za ta poklic imeli dovolj podatkov. Analiza rezultatov je pokazala, da so jih k temu
spodbudili zaposleni v vojski (57 odstotkov), prijatelji, znanci in sorodniki (50
odstotkov), oglasevanje zaposlovanja v SV (48 odstotkov), veliko manj starsi (20
odstotkov) in najmanj informacije v Soli (9 odstotkov). Dodatne informacije o
zaposlitvi so nasli na internetni strani SV (79 odstotkov), v informacijskih pisarnah
OPK in izpostav za obrambo (61 odstotkov) ter v promocijskem Casopisu V sluzbi
domovine (26 odstotkov). 59 odstotkov jih meni, da so imeli dovolj podatkov pri
odlo itvi za vojaski poklic. Navedeni rezultati kazejo, kako so poleg oglasevanja pri
promociji vojaSkega poklica pomembni tudi zaposleni v SV, prijatelji, znanci in
sorodniki. Pri iskanju dodatnih informacij je zelo pomembna spletna stran SV in
Sele nato sledijo informacijske pisarne izpostav za obrambo, v katerih lahko
kandidat na osebnem pogovoru neposredno dobi vse potrebne podatke o
zaposlitvi v vojski. 41 odstotkov novozaposlenih pa meni, da podatkov o

pogodbenih obveznostih, zahtevnosti vojaskega poklica, moznostih izobrazevanja
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in usposabljanja, izbiri kraja sluzbovanja in delovnhega mesta v rodu ali sluzbi,
nadaljevanju vojaske kariere po poteku pogodbe in nacinih demobilizacije ter
pravicah po izteku pogodbe ni bilo dovolj ali niso bili dovolj jasni. Ta podatek kaze
na to, da je treba Se veliko opraviti za pravoCasno, kakovostno in realno
obvesSCanje kandidatov za zaposlitev v vojski. Najlaze in najhitreje je to mogocCe

opraviti preko spletne strani www.slovenskavojska.si.

Po kon¢anem usposabljanju v CU v Vipavi so na novo zaposleni vojaki razporejeni
v enote, v katerih opravljajo svoje pogodbene obveznosti na doloCenem delovnem
oziroma formacijskem mestu. Skozi to karierno obdobje pridobijo izkuSnje in nove
oblike znanja, ki jih pozneje lahko koristno uporabijo pri odhodu iz sluzbe v vojski
oziroma jim pove€ajo moznosti za demobilizacijo, o ¢emer bo govora veC€ v

naslednjem poglavju.

'® Anketa je bila opravljena v CU v sklopu rednega anketiranja vojakov ob koncu usposabljanja.
Analizo anketnih vprasalnikov sem opravil sam, in sicer decembra 2005.
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5 KARIERNA POT PRIPADNIKA SLOVENSKE VOJSKE

Po koncu procesa rekrutacije, ki se kon¢a s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi v
stalni sestavi vojske, se zaCne karierna pot posameznika kot vmesni ¢as med
rekrutacijo in odhodom iz vojske. Na tej poti je kariera pripadnika SV odvisna od
osebnostnih lastnosti, znanja, izkuSenj, motivacije, rezultatov dela, formacijskega
mesta, na katerem opravlja doloceno dolznost, okolja, v katerem dela, in potreb
vojske. Zakon o obrambi dolo¢a, da je stalna sestava vojske formacija, ki jo
sestavljajo poklicni pripadniki vojske, in sicer vojaske osebe, ki opravljajo vojasko
sluzbo (vojaki, podcCastniki, Castniki in vojaski usluzbenci), ter civilne osebe, ki
delajo v vojski, ne opravljajo pa vojaske sluzbe (DZ RS 2004: 5. ¢len). Karierna
pot vojaskih oseb se razlikuje od civilnih. TeziS€e analize bo posveteno predvsem

vojaskim osebam, ki opravljajo vojasko sluzbo.

Potek karierne poti v vojski oziroma njena privlaCnost za pripadnike vojske, njihovo
zadovoljstvo z delom in delovnim okoljem gotovo vplivajo na to, ali v njej ostanejo
ali ne. Svetlik (2002: 180) navaja, da lahko s primernim oblikovanjem dela
poveCamo motivacijo delavcev za delo, kar po eni strani izboljSuje delovne
dosezke, po drugi pa povecuje zadovoljstvo delavcev. Dosezki in zadovoljstvo
delavcev pa pozitivnho spodbujajo drug drugega. Zadovoljstvo z delom vsekakor
vpliva na zadrZevanje delavcev, tudi v vojski. Tisti, ki Zelijo ostati v vojski do
upokojitve, Ce jih vojska Se potrebuje, lahko svojo delovno kariero v vojski tudi
koncajo. Tisti, ki vojsko zapustijo po poteku pogodbe ali iz kakrSnih koli drugih
razlogov, pa si morajo poiskati novo delovno okolje oziroma zaposlitev. Ce
vojaSka organizacija poskrbi za to, da so na demobilizacijo in reintegracijo v civilno
delovno okolje pripravljeni, bodo iz vojske odsli zadovoljni in bodo svoje vtise
prenasali tudi drugim. Vse to pa povratno vpliva na zanimivost vojaskega poklica

in uspesnost rekrutacije novih kandidatov za zaposlitev.

5.1 Vojaske osebe

Od navedenih dejavnikov posameznikove kariere ima po mojem mnenju najvedji

vpliv na karierno pot uspesSnost opravljanja formacijske dolznosti. UspeSnost se

49



ugotavlja z ocenjevanjem. Za ocenjevanje posameznikovega uspeha je v SV
predpisana sluzbena ocena (MO RS 2003b). Ocene so odlicno, dobro, zadovoljivo
in nezadovoljivo. Napredovanje v karieri je mogoce z oceno dobro (normalno) in z
oceno odlicno (pospeseno). Ob oceni nezadovoljivo se lahko sprozZi postopek
ugotavljanja sposobnosti za opravljanje dela, rezultat postopka je lahko izstop iz
organizacije ali prerazporeditev na manj zahtevno dolznost. Posamezniki z oceno
zadovoljivo ostanejo na enaki ali podobni formacijski dolznosti, dokler ne dosezejo
boljSih rezultatov. Sistem zagotavlja vsem zaposlenim na karierni poti enake
moznosti, napredovanje pa je odvisno od kadrovskih potreb in izpolnjevanja
predpisanih pogojev posameznika ter njegove uspesnosti pri delu. Koncept
karierne poti je neloCljivo povezan z delovanjem in razvojem SV. Minister za
obrambo je za te namene izdal Obvezne usmeritve za sistem kariernih poti
pripadnikov stalne sestave Slovenske vojske, v katerih je opredelil namen sistema
kariernih poti, naCela, karierne stebre v modelu, podlage za nacrtovanje kariernih
poti in podaljSanje pogodbenega razmerja (MO RS 2004c). Sistem napredovanja
sloni na treh podrog€jih, in sicer so to splo$na in vojaska strokovnost ter delovne
izkusnje z delovnimi rezultati. Stopnja dosezenih rezultatov na posameznih
podro¢jih in skupaj se ugotavlja s sluzbeno oceno. S sluzbeno oceno torej
pridobivamo podatke o delovnih rezultatih, rezultatih izobrazevanja in
usposabljanja, odnosu do dela in sodelavcev ter sposobnostih vodenja oziroma
poveljevanja.

Sistem kariernih poti z jasnimi in javnimi merili za napredovanje omogoca
vsakemu posamezniku v izhodiS€u enake pogoje in moznosti. Vsak zaposleni
mora vedeti, katere poti za napredovanje so mu odprte, katere pogoje mora
izpolnjevati, kako hitro lahko napreduje, kaksSne so njegove pristojnosti,
odgovornosti ter s katerimi motivacijskimi dejavniki je povezana uresniCitev
njegovega razvoja. Sistem kariernih poti je naravnan v zagotavljanje ucinkovitega
izpolnjevanja nalog SV, pri Cemer se uposteva tudi uresnicljiv interes vsakega
posameznika in njegovo zadovoljstvo z okoljem, v katerem opravlja svoje delo.

V kariernem sistemu so ravni opredeljene s cini, formacijske dolznosti pa z
nalogami, ki se opravljajo v delovhem procesu. Po doloCenem Stevilu delovnih let
se posamezniki glede na osebnostne lastnosti in uspesnost pri opravljanju nalog
razporedijo v karierne stebre, in sicer poveljniski (poveljniSke in vodstvene

dolznosti) na podlagi pridobljenih znanj in izkuSenj ter izoblikovanih vodstvenih
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poveljniskih sposobnosti, Stabni za Stabne formacijske dolznosti in specialisti¢ni
steber, ki zajema specialisticne formacijske dolznosti, na katerih se opravljajo dela
znotraj strokovno-tehnicnih ter specialisticnih (rodovskih in sluzbenih) vojaskih
poklicev.

Ravni zunaj kariernih stebrov (poveljniski, Stabni in specialisti¢ni steber) ni mogoce
poljubno menjavati. Dovoljene prehode med dolZznostmi in ravnmi v kariernih
stebrih doloCajo karierne poti, sistem pa mora zagotavljati organizirane prehode
med njimi. Karierna pot pripadniku SV ne omogoc¢a poljubnega preskakovanja
dolznosti in ravni. Smeri prehajanja so lahko vertikalne, horizontalne in pre¢ne. S
predpisi in navodilom o kariernih poteh so doloCeni pogoji in merila za prehajanje
med kariernimi stebri, ravnmi v kariernem stebru in med formacijskimi dolznostmi.
Tako je pod dolo€enimi pogoji omogocCen tudi prehod iz kategorije vojakov v
podCastnike ali Castnike, iz kategorije pod€astnikov v Castnike, iz nizjih v visje
vojaSke usluzbence in iz kategorije vojakov ali pod€astnikov v vojaske

usluzbence."’

Nelodljivi del karierne poti vojaskih oseb je tudi sistem poviSanja v Cinih in
napredovanja v razredih. Sele dologen &in ali razred omogodéata napredovanje
oziroma postavitev na odgovornejSe dolznosti. Zakon o obrambi (DZ 2004: 63.
Clen) opredeljuje pogoje za poviSanje in napredovanje, ki so:

— predpisana izobrazba,

— imenovanje na dolznost, na kateri se opravlja vojaska sluzba in za katero se
— opravljanje dolznosti doloCen ¢as, vendar najmanj eno leto,

— od zadnjega poviSanja mora preteci najmanj dve leti,

— uspesno konc€ano predpisano vojasko izobraZzevanje in usposabljanje,

— izpolnjevanje pogojev, doloCenih za psihofizi¢no pripravljenost,

— sluzbena ocena najmanj dobro.

Sluzbeno ocenjevanje, letni razgovor, povisanje v €inih in napredovanje v razredih

ter postavitve na odgovornejSe dolznosti so zelo mo¢na orodja poveljujocih pri

" Povzeto po Obveznih usmeritvah MO za sistem kariernih poti pripadnikov stalne sestave
Slovenske vojske, Sifra: 180-02-4/2004-7 z dne 1. 10. 2004 in Osnutku priro¢nika za pripadnike
Slovenske vojske, GSSV, Sifra 016-02-2/04-19 z dne 1. 10. 2004.
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dolo€anju in vodenju kariernih poti podrejenih in morajo biti uporabljena za vecjo

ucinkovitost Slovenske vojske ter zadovoljstvo njenih pripadnikov.

Karierna pot vecine pripadnikov vojske je znacilna po tem, da ne ostajajo stalno na
enakem delovnem mestu, temveC so vsakih nekaj let razporejeni na drugo
delovno mesto oziroma formacijsko dolznost. Z vsako novo dolznostjo in visjim
poloZajem po hierarhiji pridobijo novo znanje, vesCine in izkuSnje ali pa pred
nastopom dela na novi dolznosti koncajo tudi zahtevnejSe oblike izobrazevanja in
usposabljanja. Tudi v podjetjih, kot navaja Mozina (2002: 207), glavni del investicij
v razvitem svetu pomenijo investicije v nadgradnjo znanja. To znanje je vsebovano
v tehnologiji, inovacijah, dokumentaciji in seveda tudi v glavah ljudi. Prav to, v€asih
skrito znanje je v tem Casu najbolj pomembno, saj zivimo v obdobju zelo hitrih
sprememb. S takSnim nadinom vodenja postane karierna pot tudi zanimivejSa za
posameznika, ki si pridobi ve€ znanja, razlicnih vesc€in in izkusenj. Vse to mu ob
prekinitvi delovnega razmerja v vojski razsiri moznosti za demobilizacijo in vrnitev
v civilno delovno okolje, hkrati pa povratno vpliva na zainteresiranost mlade
populacije za vojaski poklic. Znanje, vesc&ine in izkusnje, ki jih pridobijo pripadniki
vojske med izobrazevanjem, usposabljanjem in opravljanjem svojih nalog v
Sloveniji in v mednarodnih vojaskih operacijah ali v Natovih poveljstvih v tujini, so
uporabni tudi zunaj vojaSke organizacije. To so lahko znanje tujih jezikov,
organizacijske in vodstvene sposobnosti, psihofizitne sposobnosti in vzdrzljivost,
varnostna kultura, znanje in veScine s podro€ja vzdrzevanja materialnih sredstev,
oskrbe, upravljanje zahtevnih tehnoloskih sistemov, vozil, plovil in zrakoplovov ter

Se veliko drugih uporabnih ves&cin.

Posebna vrsta karierne poti v vojski je tudi kariera v prostovoljni pogodbeni
rezervni sestavi. Pripadnik PPRS je lahko vojak, podCastnik, Castnik in vojaski
usluzbenec. Kadar je treba, je lahko vpoklican za opravljanje nalog v Sloveniji in
tujini, vendar najve€¢ sedem mesecev na leto. Mora se stalno udelezevati
nacrtovanega usposabljanja v svoji enoti, ki pa v enem letu ne sme trajati ve€ kot
tri mesece (Vlada RS 2002: ¢len 14 a). Tak8na moznost je predvidena v predpisih,
dejansko pa Se ni bila uveljavljena v praksi. Ali bo dovolj kandidatov za TVSU in
OVSU, e bolj pa za pod&astnike in &astnike, ki jih bo treba izobrazevati v Soli za

podCastnike in Castnike, se bo pokazalo Ze leta 2006, saj so takSne vrste
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usposabljanja tudi predvidene. Stevilo kandidatov, predvsem za pod&astnike in
Castnike, bo pravi pokazatelj atraktivnosti sluzbe v PPRS. Glede na vse vedji
spekter nalog, ki jih opravlja SV, bo ta moznost uporabe PPRS v prihodnosti

zagotovo tudi izkoris€ena.

5.2 Civilne osebe

Za karierno pot civilnih oseb, ki v SV ne opravljajo vojaske sluzbe, veljajo samo
predpisi za javne usluzbence, prav tako tudi za vojaske osebe, za katere veljajo
tudi vojaski predpisi. Tudi za to kategorijo pripadnikov Slovenske vojske so v
karieri pomembni znanje, izkuSnje, motivacija in seveda delovho mesto oziroma

omejeno skupno $tevilo delovnih mest za civilne osebe.

5.3 Vodenje kadrovskih postopkov

Rekrutacija, selekcija in sprejem ter odpuSCanje oziroma demobilizacija
pripadnikov Slovenske vojske, ki jim poteCe pogodba o zaposlitvi, dajo odpoved ali
so izpolnili pogoje za upokojitev, potekajo v eni organizacijski enoti, in sicer v
Oddelku za pridobivanje kadrov, ki pri teh nalogah sodeluje z izpostavami in
upravami za obrambo, svoj del nalog pa opravita tudi OVS in Vojaska zdravstvena
sluzba. OPK posameznika rekrutira v sluzbo v vojski, ko jo konCa, pa s
posredovanjem in pomocjo tega oddelka tudi odide iz nje. V vmesnem ¢asu se na

njegovi karierni poti z njim ukvarjajo drugi deli sistema.

S posamezniki se tako na razlicne nacine ukvarjajo oziroma vplivajo na njegov
status, polozaj in ugled v druzbi naslednje notranje organizacijske enote
ministrstva in Slovenske vojske:
. SV oziroma OPK GS in kadrovski organi v podrejenih poveljstvih in enotah,
. izpostave uprav za obrambo ter Sektor za vojaske zadeve Direktorata za
obrambne zadeve,
« Urad za upravljanje ¢loveskih virov v Sekretariatu generalnega sekretarja,

. Obvescevalno varnostna sluzba,
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« Sluzba za odnose z javnostmi.

Tabela 5.1: Nosilci postopkov za popolnjevanje SV, vodenje kariernih poti in

demobilizacije

'[‘)";J?“"T"Ve:c’)st GS/OPK PEZ [N

Promocija DA DA DA

Sprejem DA - - - - DA -
Selekcija DA - - DA - - -
Zaposlitev DA - - - - DA DA
Kariera DA DA - DA DA - DA
Odhod DA DA - - DA - DA

Vir: lastna analiza.

O vlogi in nalogah OPK v zvezi z rekrutacijo in demobilizacijo je bilo v tej nalogi ze
veliko reCeno in bo Se, zato bom tu opisal pristojnosti drugih notranjih
organizacijskih enot MO RS in SV, ki se ukvarjajo s posameznim pripadnikom
vojske med njegovo kariero.

Kadrovski organi v poveljstvih enot SV skrbijo za kadrovske podatke
posameznika, jih dopolnjujejo, poveljnikom na podlagi rezultatov dela predlagajo
poviSanja, dodeljevanje priznanj, napotitve na izobrazevanje in usposabljanje ter
premestitve na druga delovna mesta, za katera izpolnjujejo pogoje. Zadnje leto
pred potekom pogodbe o zaposlitvi ali pred upokojitvijo imajo pomembno vlogo pri
svetovanju in pripravah posameznika na odhod iz sluzbe v vojski oziroma na
moznosti za demobilizacijo.

SVZ in izpostave uprav za obrambo vodijo v vojaski evidenci podatke o
posamezniku in evidentirajo vse spremembe njegovega statusa v vojski (povisanja
v Cinih, dodeljena priznanja, udelezbe na vajah).

Urad za upravljanje Cloveskih virov pripravlja za pripadnike vojske odlocbe o placi,
pogodbe o izobraZevanju in usposabljanju ter skrbi za varstvo pri delu in druge

delovnopravne zadeve.
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ObvescCevalno varnostna sluzba opravlja varnostno preverjanje posameznika pri
zaposlitvi in pozneje v karieri, pri njegovih premestitvah na odgovornejSe dolznosti
ali na delo v tujini.

Sluzba za odnose z javnostmi se z ve€ino posameznikov ne ukvarja neposredno.
S svojim delom pri predstavljanju obrambnega sistema in vojske javnosti pa
vsekakor vpliva na ugled vojske in njenih pripadnikov v slovenski druzbi.
Neposredno se ukvarja s pripravami posameznikov za nastopanje v javnosti, kar
je ena izmed oblik njihovega usposabljanja in ustvarjanja mozZnosti za

demobilizacijo.

Vse navedene organizacijske enote Slovenske vojske in ministrstva niso vodene
enotno, nimajo ene vrhovne avtoritete za kadre, pa€ pa imajo razlicne in $e vedno
nepopolne ter nepovezane baze kadrovskih podatkov oziroma slabo povezane
kadrovske informacijske sisteme. Po mojem mnenju to predstavlja precejSnjo
neracionalnost obrambnega sistema, saj za podatke o eni osebi v kadrovskem
smislu skrbijo najmanj tri razlicne organizacijske enote, vsaka s svojega delovnega
podro¢ja. Menim, da bi to morala delati ena organizacijska enota obrambnega
sistema, saj bi bila tako tudi u€inkovitost vodenja posameznika na njegovi karierni
poti veliko vecja. Vodja nekdanje Sluzbe za organizacijo in kadre MO RS (sedaniji
Urad za upravljanja ¢loveskih virov — UUCV) Drago Bitenc je o navedenem v
intervjuju izjavil, »da sta po mojem prepri¢anju loCeni kadrovski funkciji med
upravnim delom in Slovensko vojsko ter decentralizacija kadrovske funkcije v
Slovenski vojski neustrezni. Med upravnim in vojaskim delom mora, ne samo na
kadrovskem podrocju, priti do zdruzitve tako na organizacijskem kot vsebinskem
podrocju. Integracijo lahko ob podpori vodstva MO izvedemo do konca leta 2006.
Letos bo namesto SOK zacel delovati urad za upraviljanje Cloveskih virov, saj
Zelim, da nacrtovanje kadra in predlogi temeljjo na analitiki. Z zdruzitvijo
kadrovske funkcije med civilnim in vojaskim delom MO pa bodo poenostavljeni in
skrajSani postopki, predvsem pa odpravljena nepotrebna dopisovanja in slaba
volja med upravnim in vojaskim delom« (Grmek 2005b: 4). Ce se bo to tudi
uresnicCilo, bo to velik korak k ucinkovitejSemu in racionalnejSemu kadrovskemu
sistemu v MO in SV. ZdruZevanje kadrovske funkcije v upravnem in vojaskem delu
ministrstva je po mojem mnenju treba razumeti kot zdruZitev danasnjega Urada za

upravljanje &loveskih virov, Sektorja za kadre GSSV in OPK ter Sektorja za
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vojaske zadeve MO RS ter uprav za obrambo z njihovimi izpostavami. Tako bi bile
v eni notranji organizacijski enoti zdruZzene vse funkcije upravljanja €loveskih virov,
od rekrutacije, izobraZzevanja, vodenja karierne poti do demobilizacije oziroma

odhoda iz sluzbe v vojski, o kateri bo govor v naslednjem poglavju.
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6 MOZNOSTI ZA DEMOBILIZACIJO

Armstrong (1996: 486) navaja, da se delovno razmerje lahko konc¢a prostovoljno,
ko gre nekdo delat kam drugam, ob koncu kariere z upokojitvijo in vse pogosteje
tudi neprostovoljno, ko so ljudje prisiljeni zapustiti organizacijo. V vojski se za te
namene uporablja tudi izraz demobilizacija, ki pomeni odhod posameznika iz
vojaske sluzbe v sluzbo v druge drzavne ali javne ustanove, gospodarstvo ali v
pokoj oziroma prehod iz vojaske v civilno sluzbo in okolje, pomeni pa tudi prehod
vojske in gospodarstva iz krizne ali vojne organiziranosti v mirnodobno, kar pa po
pravilu pomeni tudi obCutno zmanjSanje Stevila pripadnikov oborozenih sil.

Taki primeri prehoda iz vojne organiziranosti v mirnodobno so bili na primer po prvi
in drugi svetovni vojni, ko so v vojnah udeleZene strani morale prestrukturirati
svoja gospodarstva iz usmerjenosti za vojno v mirnodobno stanje in obcutno
zmanjSati tudi Stevilo pripadnikov svojih oborozenih sil. Konec hladne vojne v
zacCetku devetdesetih let prejSnjega stoletja je samo en del takS8ne demobilizacije,
ki je pomenil tudi delno prestrukturiranje gospodarskih panog, ki so proizvajale za
takrat obseznejSe oborozene sile, v vecji meri pa tudi zmanjSanje Stevila njihovih
pripadnikov zaradi drugacnih varnostno-politicnih razmer po razpadu blokovske
razdeljenosti Evrope in sveta. Kot navaja M. Garb (2002a: 247), je razlogov za
zmanjSevanje osebja oborozenih sil po hladni vojni ve€, so pa med seboj tesno
prepleteni. NajsplosnejSi je gotovo izboljSanje varnostnih razmer v svetu (konec
hladne vojne, vsaj zaCasna pomiritev nekaterih oborozenih konfliktov),
uveljavljanje novih nacinov reSevanja sporov oziroma spremenjena varnostna
politika v mednarodni skupnosti, teznja po znizevanju obrambnih proracunov ter
sprememba popolnjevanja in tehni€na modernizacija vojsk, svojo vlogo pa imajo

tudi spremembe temeljnih vrednot v nekaterih druzbah.

M. Garb (2003: 21) ugotavlja, da obstaja problematika za vojsko neugodnih
prehitrih izstopov iz sluzbe in tako imenovanega zadrzevanja ze usposobljenega in
zato dragocenega osebja, vendar pa je hkrati treba vojsko ohranjati razmeroma
mlado, zato zadrZevanje ne sme trajati predolgo. V vojski je treba zagotavljati
ustrezno razmerje med mladimi in izkuSenimi starejSimi pripadniki. Vprasanje pa

je, ali naj bo vojasko osebje po odhodu iz vojaske sluzbe prepusceno iznajdljivosti
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ali naj jim nekdanji delodajalec, torej vojska oziroma drzava, pomaga iskati novo
sluzbo ali jim kako drugace olajsati prehod v civilno zivljenje. V prid drugemu, tore;j
tezi o pomoci, govorita vsaj dve dejstvi. Vojaska oseba z zaposlitvijo v vojski
zagotovi sebi in svojcem moznost ekonomskega prezivetja, hkrati pa preda svoje
Zivljenje drzavi ter ji zagotavlja vojasko varnost in v zadnjem €asu vse boj tudi
izpolnjevanje mednarodnih obveznosti na varnostnem podrocju. Zato si vojak
zasluzi, da drzava zanj vsaj nekoliko poskrbi tudi potem, ko ga ne potrebuje vec.
Poleg tega sta lahko formalno neurejeno prehajanje iz vojaskega Zivljenja v civilno
po izteku pogodb o zaposlitvi in nezadovoljstvo nekdanjih poklicnih pripadnikov
vojske s sklepnim delom vojaske kariere mocCan demotivacijski dejavnik pri
pridobivanju novega kadra.

Poklicna vojska se zaradi navedenega mora ukvarjati z vpraSanji zadrZzevanja in
odhodov iz vojske oziroma s funkcionalno demobilizacijo, pri kateri je seveda
bistvena ekonomska reintegracija. Ruth Jolly v svoji raziskavi o druzbeni
reintegraciji med nekdanjimi pripadniki britanske vojske ugotavlja, da tem
pripadnikom vojaski poklic ne pomeni zgolj dela, temveC tudi nacin Zivljenja.
Vojasko osebje ob zapusc€anju vojske sicer dobi nasvete o zaposlovanju, denarju
in nastanitvi, zelo malo pa se omenja »odvajanje« od vojaske sluzbe. V vojski je
namreC veliko ¢asa, naporov in denarja namenjeno temu, da se oblikuje in ohranja
tako imenovana vojaska osebnost. Ob odhodu iz vojske se vojasko osebje srecuje
Z neizogibnim izgubljanjem tak8ne samopodobe, pri tem pa ni delezno ustrezne
pomoci. Raziskava je pokazala, da so imele vojaske osebe po tej veliki Zivljenjski
spremembi tri moznosti, in sicer, da povsem spremenijo samopodobo skladno z
novimi okolis€inami, da se zavestno upirajo vsakrsni spremembi svoje podobe in
prezrejo nove okolis€ine ali da postopoma sprejemajo manjSe razlike, Se vedno
pa, kolikor se le da, ohranjajo stik s preteklostjo. Prehod iz vojaSkega v civilno
Zivljenje moramo torej razumeti kot proces, v katerem gre posameznik skozi tri
stopnje, in sicer sooCenje, zapustitev in ponovno socializacijo, med katerimi je
najteZja zadnja. Nekateri v tem procesu ugotovijo, kaj je zanje v Zivljenju resni¢no
pomembno, in se uspesno prilagodijo novemu zivljenju, drugim pa »odvajanje« ne
uspe in ostanejo nekaksni ujetniki preteklosti (Garb 2003: 22—23).

V ameridki vojski se z demobilizacijo oziroma odhodi osebja iz vojaske
organizacije temeljito ukvarjajo, saj to zahteva obnavljanje vojske oziroma odhodi

po preteku pogodb o zaposlitvi, hkrati pa se je vojska ZDA po koncu hladne vojne
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tudi precej zmanjSala. Organizirane oblike pomoci ob prehodu iz vojaske sluzbe v

civilno zivljenje so:

zgodnje obvesc€anje, vsaj 90 dni pred odhodom;

program za pomoc¢ pri prehodu v obliki tridnevnega seminarja, ki zagotavlja
usposabljanje za iskanje sluzbe in daje informacije o trgu dela in moznostih
za nadaljnjo kariero;

izdaja certifikata o znanju, ki pomeni tudi ustrezen civilni naziv za znanje, ki
ga imajo nekdanji vojaki, vendar to ni nadomestilo za civilni certifikat/civilno
sprievalo o izobrazbi;

sistem izmenjave delovne sile, ki hrani podatke o izobrazbi in delovnih
izkusnjah ter vrsti in lokaciji sluzbe, ki jo iSCejo odpuscCeni kadri. Ti podatki so
na voljo potencialnim delodajalcem;

centri za iskanje sluzbe, ki so namenjeni svetovanju v vojski;

program kariere in izobraZzevanja, ki je namenjen prehajanju vojaskega
kadra in je v pomoc pri iskanju civilne sluzbe;

program usposabljanja nekdanjih vojakov za ucitelje, ki je namenjen
predvsem Castnikom, vendar se ni zelo razSiril;

vec tranzicijskih centrov, tako da na primer vojakom v Evropi ni treba priti v

glavni tranzicijski center.

Poleg navedenih organiziranih oblik pomo¢i, so vojaskemu osebju omogocene tudi

druge ugodnosti za lajSanje odhoda iz vojske, in sicer:

odpravnina za tiste, ki so sluZili ve€ kot Sest let, kar je hkrati nadomestilo za
izgubo ugodnosti ob upokojevanju;

nadomestilo za nezaposlenost do 26 tednov;

pomoc pri izobrazevanju v obliki Solnine, ki jo pri odhodu dobi ve¢ kot 70
odstotkov osebja;

zdravstvena oskrba v obdobju prehajanja;

ugodnosti v vojaskih trgovinah in pri nastanitvi, saj lahko veterani, ki so
odpusceni, izkoristijo ugodnosti v trgovini vsaj Se dve leti po odhodu, za
dolo¢eno placilo pa lahko po dogovoru s poveljnikom ostanejo v vojaskih
stanovanijih Se 90 dni;

pravoCasno obvesc€anje o odhodu iz vojske, in sicer vsaj 180 dni prej (Garb
2003: 23-24).
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Tudi nem$ka vojska ima v svoji sestavi posebno sluzbo, ki se ukvarja s poklicnim
svetovanjem in pomocjo za vklju€evanje v civilno okolje po koncu vojaske sluzbe.
Program omogoc¢a naslednje oblike pomoci:

. obves€anje in svetovanje o moznostih izobraZzevanja in izpopolnjevanja za
civilni poklic;

. Siroko ponudbo tecCajev in seminarjev oziroma izobrazevanja za civilni poklic
med sluzbo v vojski, najprej zunaj rednega delovnega €asa, po doloCenih
letih sluzbe pred potekom pogodbe pa tudi med delovnim ¢asom;

. izobrazevanje v javnih ali zasebnih izobrazevalnih institucijah po poteku
vojaske sluzbe;

. obvesc€anje o finanénih ugodnostih pri odhodu iz sluzbe;

. posebno pomoc pri vkljucitvi civilno poklicno Zivljenje.

Oblike pomoci, vkljuéno z denarnimi nadomestili, ki jih daje nemska vojska, so

odvisne od dolzine zaposlitve v vojski (ZRN 2006).

M. Garb (2002b: 170—171) navaja, da v drzavah nekdanjega VarSavskega pakta v
srednji in vzhodni Evropi predstavljajo presezke vojaskega osebja predvsem
podcastniki in Castniki, izobrazeni in usposobljeni za tradicionalno vojasko kariero
(kot vsezivljenjski poklic). Odpust ali odhod iz vojaske sluzbe vsaj v tradicionalnih
vojskah zato ne pomeni preprostega prehoda iz enega poklica v drugega oziroma
preproste zamenjave poklicnih druzbenih vlog (pri vojaskem poklicu predvsem
zaradi znanja, Ki je v civilnem okolju neuporabno oziroma manj uporabno, v€asih

celo nezazeleno ipd.).

Pietz (2005: 4) ugotavlja, da so drzave zahodnega Balkana veC kot deset let po
podpisu Daytonskega sporazuma in Sest let po vojni na Kosovu v procesu
Stevilénega zmanjSevanja in reorganizacije svojih oborozenih sil. Vse te drzave se
sreCujejo z razlicnimi izzivi tega procesa. Hrvaska ter Bosna in Hercegovina sta se
v tem procesu ukvarjali predvsem z zmanjSevanjem Stevila pripadnikov vojske, ki
so kot civili vzeli orozje v roke. Pozitivno pri tem je, da so ti vsaj imeli civilno znanje
in poklice. V Srbiji in Crni gori (SCG) pa so morali odpusdati éastnike in
podCastnike, ki imajo za seboj dolgoletno vojasko kariero in obi€ajno nimajo
civilnih kvalifikacij, ki so nujne za uspesno integracijo v civilno okolje. Proces

zmanj$evanja $tevilénega stanja vojske SCG mora upostevati tudi popolnjevanje
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vojske z novimi pripadniki, tako da vzpostavlja dolgoro¢no strukturo za
prekvalifikacijo kadra, ki se demobilizira, da bi bila hkrati zaposlitev v vojski
priviacna za mlajSe generacije.

Generalstab vojske SCG je leta 2004 pripravil Program za demobilizacijo viska
kadra v vojski SCG (PRISMA), ki vzpostavlja strukture za prekvalifikacijo in skrb
za presezek kadra, sedaj in v prihodnosti, in tako poskusa vojaskemu osebju, ki se
boji izgube vojaskega poklica in perspektiv za prihodnost, zagotoviti socialno
varnost. Te spremembe bodo najverjetneje zajele od 15.000 do 17.000
pripadnikov vojske. Spremembe se nanasajo na prekvalifikacije, upokojevanije in
izloCanje posameznih dejavnosti iz vojske, skupaj z zaposlenimi, kar je povezano
predvsem s civilnimi osebami v vojski. Ocenjuje se, da bodo aktivnosti tega
programa namenjene predvsem c¢astnikom (3500) in pod¢astnikom (1000) vojske
SCG (Pietz 2005: 23).

Za SV od leta 1992 ne moremo govoriti o demobilizaciji v smislu prestrukturiranja
vojske in gospodarstva iz krizne organiziranosti v mirnodobno, saj se ne sre€uje z
zmanjSevanjem stalne sestave vojske, ampak s poveCevanjem Stevila njenih
pripadnikov — tako stalne sestave kot pogodbene rezerve. Dejstvo je, da se je
Slovenska vojska v zadnjih letih Steviléno zmanjSala od skoraj 80.000 pripadnikov
(stalna in rezervna sestava) na 15.784 ob koncu leta 2004 (MO RS 2005d: 13).
Vendar se to zmanjSevanje nanasa na obvezno rezervno sestavo, ki jo je bilo
treba samo razdolziti in Crtati s seznamov enot. Opravljen je bil samo
administrativni proces, ki bo skladno s projektom PROVOJ potekal Se do leta
2010, ko bo vsa obvezna rezervna sestava zamenjana s PPRS. Do teh
pripadnikov vojska ni imela nobenih posebnih obveznosti v procesu demobilizacije
in reintegracije v civilno druzbo, saj so bili sestavni del te druzbe in so bili le
obcCasno vpoklicani v enote na usposabljanje. Pripadniki stalne sestave, ki so bili
razporejeni v teh enotah, predvsem v poveljstvih in na poveljniskih dolznostih, pa
so bili razporejeni v druge enote. Slovenska vojska se trenutno srecCuje le z
demobilizacijo posameznikov zaradi odhodov iz sluzbe v vojski ali prehodov iz
vojske v druge drzavne ustanove.

Demobilizacija oziroma odhod iz sluzbe je reden dogodek v karieri pripadnika SV.
Ta dogodek je, razen redkih negativnih primerov, enako pomemben kot vsi drugi

dogodki v karieri pripadnika vojske. Ob odhodu se organizacija na ustrezen nacin
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poslovi od svojega pripadnika, mu pomaga pri prehodu v »novo kariero« in se mu
zahvali za njegov prispevek. Pripadnik Slovenske vojske odhaja iz sluzbe iz
zakonsko dolo€enih razlogov oziroma ob izpolnitvi pogojev, ko ni ve¢ mogoce
nadaljevati pogodbe o sluzbi. Taki pogoji so na primer potek pogodbe,
izpolnjevanje pogojev za odhod v pokoj ali zdravstvena nesposobnost. Odhod je
lahko tudi posledica osebne odloCitve zaposlenega. Uporablja se tudi izraz odpust
iz vojske, ki je samo eden od razlogov za odhod iz vojske. V tem primeru vojska
odpusti posameznika iz krivdnih (na primer v disciplinskem postopku, dveh
zaporednih slabih sluzbenih ocen ali zaradi izreCene kazni zapora) ali nekrivdnih
razlogov (na primer zdravstvena nesposobnost). Odhod iz sluzbe poteka po
predpisanih standardnih postopkih, ki jih morajo upostevati vsi, ki sodelujejo v tem
procesu. Ob odhodu iz sluzbe vojaska organizacija zagotavlja svojemu pripadniku
ugodnosti, ki so predvidene v predpisih, pomaga mu s svetovanjem pri
izobrazevanju, iskanju zaposlitve, pri prestopu v pogodbeno rezervno sestavo in z
drugimi oblikami pomogi (GSSV 2005: 5).

Vojaska organizacija izvaja priprave za odhod skladno z razlogom zanj. Nacrt
priprav za odhod pripravi poveljstvo vojaske enote na ravni bataljona, in sicer po
usmeritvah poveljstva brigade in ob seznanitvi Poveljstva sil. V nacrtu se jasno
izrazi cilj, ki ni enak za vse, ki odhajajo iz SV. Tako na primer odhod z iskanjem
zaposlitve in drugimi oblikami pomoci pripada tistim pripadnikom, ki so imeli dobro
sluzbeno oceno. Tisti pa, ki odhajajo zaradi kaznivih dejanj zoper Slovensko
vojsko, MO in drzavo Slovenijo, zaradi dveh zaporednih negativnih sluzbenih
ocen, pravhomocCne obsodbe na zaporno kazen treh oziroma Sestih in vec
mesecev ali podobnih razlogov, so odpusceni brez pomoci pri iskanju nove
zaposlitve (GSSV 2005: 5).

SrednjeroCni obrambni program 2005-2010 v tocki 2.5.1 Sistem upravijanja
Cloveskih virov daje podlago za nacrtovanje dejavnosti vojske v tem obdobju na
podro¢ju demobilizacije posameznikov, saj predvideva, da odhod iz sluzbe
»vkljuCuje sporazume z drugimi ministrstvi in pomembnejSimi delodajalci o
sodelovanju in zaposlovanju nekdanjih pripadnikov SV, vkljucitev v civilno okolje,
programe presolanja, skrb za nekdanje pripadnike ter skrb za druzine invalidnih in
umrlih pripadnikov SV« (MO RS 2005c: 51). Projekt PROVOJ v podprojektu St. 5 —
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zadrzevanje in odhod — predvideva v zvezi z odhodom dejavnosti na naslednjih
podrogjih:
. priprava pripadnikov vojske za civilno kariero in Zivljenje po konc¢ani vojaski
sluzbi,
. zagotavljanje preSolanja in resocializacije,
. opredelitev ugodnosti, ki spodbujajo odhod iz sluzbe,
. skrb za nekdanje pripadnike Slovenske vojske in za druzine padlih,

invalidnih in za delo nezmoznih pripadnikov.

Priprava poklicnih pripadnikov za civilno zivljenje pred koncem vojaske sluzbe
pomeni, da jim bo zagotovljena pomoc, in sicer pravoasno strokovno svetovanje
in usmerjanje pri vkljuCevanju v civilno Zzivljenje, oblikovanje individualnega
projekta za preSolanje, zagotovitev razli¢nih vrst internih in zunanjih delavnic za
funkcionalno doSolanje, posredovanje aktualnih informacij o moznostih doSolanja
ali preSolanja, omogocCanje udelezbe v programih funkcionalnega usposabljanja
ter neposredno sodelovanje pri iskanju zaposlitve in resocializaciji (MO RS 2003a:
26-27).

Na 10. usklajevalnem sestanku projekta PROVOJ, 16. 1. 2006, je bilo ugotovljeno,
da so s tega podrocja pripravljeni in verificirani elaborati Skrb za druzine invalidnih
in padlih pripadnikov SV, Sluzba za svetovanje, Skrb za nekdanje pripadnike SV,
Programi priprav za prehod v civilno okolje in VkljuCevanje drugih ministrstev in
ostalih subjektov v pripravo kadra za odhod iz sluzbe v SV. Pripravljeni so osnutki
standardnih operativnih postopkov za delo pri pripravi kadra za odhod iz sluzbe.
Ugotovljeno je tudi, da Se ni pripravljen Koncept dopolnilnega izobrazevanja za
druge poklice, ki naj bi bil dokon¢an 30. novembra 2005 (MO RS 2006e: 8), kar
pomeni, da bo ta naloga lahko opravljena Sele leta 2006 in da se bo bodo
dejavnosti na tem podroCju najverjetneje zacCele Sele leta 2007. To pa seveda ni v
skladu z naCrtom projekta, saj bi se morale zaceti Ze leta 2006. Leta 2005 so
namreC ze potekle prve desetletne pogodbe zaposlenim v SV, zaCenja pa se tudi
obdobje, ko bo vse ve€jemu Stevilu vojakov, s katerimi je vojska sklenila pogodbo
o zaposlitvi za 5 let, zaposlitev potekla.

GSSV je za te namene oblikoval posebno organizacijsko enoto v OPK, in sicer

odsek za pripravo kadra za odhod iz sluzbe (OPKO), ki se ukvarja s temi
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nalogami. Odsek je kot delovna skupina zacel delovati septembra 2004. Kot je
dejal vodja odseka podpolkovnik Bozidar Horacek (Grmek 2005a: 11), so se na
zaCetku ukvarjali predvsem s pripravo normativnih podlag za svoje delo. Pri tem
so nastali pomembni prispevki k reSitvam, ki jih projekt PROVOJ predvideva v
podprojektu zadrZzevanje in odhod. Poleg tega pa se v odseku ukvarjajo z odhodi
zaradi upokojitev, s podaljSevanjem pogodb ter s tistimi, ki so se odlo€ili, da bodo
prekinili pogodbo o zaposlitvi v SV. Moznosti za demobilizacijo so urejene tako, da
v obojestransko zadovoljstvo olajSajo odhod iz sluzbe. Nekdanje pripadnike SV je
treba vkljuciti tudi v promocijo zaposlovanja, €e je za sodelovanje obojestransko
zanimanje. Odhajajo¢im je treba ponuditi tudi moznost vkljucitve v rezervno
sestavo, skladno s potrebami in pogoji za sluzbo v pogodbeni rezervni sestavi'®
SV (GSSV 2004b: tocka 3a)'. »Odhod iz sluzbe poteka organizirano. lzvedba
posameznih aktivnosti je najprej odgovornost posameznika, ki odhaja iz sluzbe, v
sistem podpore in pomoci pri tem prehodu pa se na razli¢nih ravneh SV vkljucujejo
tudi poveljniki enot, kadrovski delavci v poveljstvih enot, odsek za pripravo kadra
za odhod iz sluzbe in drugi« (Revija Slovenska vojska, 3. 6. 2005: 11). Tako je
odsek za pripravo kadra za odhod iz sluzbe oktobra in novembra 2005 v
sodelovanju s Fakulteto za socialno delo pripravil seminar, namenjen pripadnikom,
ki so se zZe upokaijili, in tistim, ki se nameravajo v bliznji prihodnosti. Na drugi sklop
so bili povabljeni tudi druzinski ¢lani (Revija SV, 11. 11. 2005: 24). Glede na to, da
je bil velik del odhodov leta 2005 zaradi upokojevanja (108), je razumljivo, da je
bila glavna dejavnost odseka usmerjena v ta seminar. Vsi drugi odhodi iz sluzbe v
vojski (200) so bili iz razlogov, zaradi katerih odhajajoCim niso pripadale nobene
ugodnosti oziroma pomo¢ (123 sporazumnih prenehanj delovnega razmerja na
proSnjo delojemalca, 23 odpovedi delodajalca zaradi izostanka z dela, 28
prehodov v drugo organizacijo itn.) (OPK 2006b: 19—24).

'® Rezervno sestavo poklicnih oborozenih sil po Dandekerju (Kotnik 2002: 92) praviloma sestavljata
dve kategoriji vojakov: (1) nekdanji poklicni vojaki, ki jih pogodba obvezuje sodelovati v rezervni
sestavi Se doloCen Cas po prenehanju profesionalne/poklicne vojaske sluzbe in (2) prostovoljci.
Nekdanje poklicne vojake delodajalec pogodbeno obveZe, da bodo po koncu aktivne sluzbe sluZili
v rezervni sestavi Se dolo¢eno Stevilo let, in jim tako tudi pogojuje ugodnosti, ki izhajajo iz
opravljene poklicne vojaske sluzbe. Prostovoljci pa se obi¢ajno za rezervno sestavo odlocajo iz
enakih nagibov kot za aktivno sluzenje. Popolnjevanje s prostovoljci stane veliko veg, saj jih mora
vojska usposabljati kot zacetnike, nekdaniji poklicni vojaki pa so ze usposobljeni.

Vmesna razliica popolnjevanja rezervne sestave je s kandidati, ki so prostovoljno odsluzili vojaski
rok, kot je to npr. v Sloveniji.
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Najve¢ na novo zaposlenih pripadnikov SV zapusti sluzbo ze med usposabljanjem
v CU, ker Sele tam spoznajo zahtevnost vojaSkega poklica. Tako je na primer v
obdobju od zacetka delovanja centra, to je od 3. 3. 2003, do 19. 12. 2005 iz sluzbe
v SV odSlo 235 kandidatov od 2291 napotenih na usposabljanje oziroma 10,2
odstotka vseh. Odpovedi so bile sporazumne in enostranske. 1z osebnih razlogov
je dalo odpoved 73 kandidatov, 96 odpovedi je bilo iz zdravstvenih in 33 iz drugih
razlogov. Ministrstvo je enostransko odpovedalo pogodbo 33 kandidatom, 30
zaradi neopravi¢ene odsotnosti, eden ni opravil predpisanega usposabljanja v

enem letu, dva pa sta bila nesposobna za opravljanje vojaske sluzbe (CU 2005b).

Do decembra 2005 je Slovensko vojsko zapustilo tudi 122 oziroma osem
odstotkov pogodbenih rezervistov od 1510, ki so podpisali pogodbo od decembra
2002do decembra 2005. 72 pogodbenih rezervistov je vojsko zapustilo iz osebnih
razlogov, devet zaradi krditev pogodbe, 22 zaradi zaposlitve v SV, trije zaradi
zaposlitve v policiji, 14 iz zdravstvenih razlogov in dva zaradi smrti. Od tega jih je
47 prekinilo pogodbo na lastno Zeljo Ze v prvih treh mesecih in Se 18 do Sestega
meseca pogodbenega razmerja. Kot razlog so navajali osebne tezave. Iz tega je
mogoce sklepati, da njihova pri€akovanja niso bila izpolnjena ali pa so bile zahteve

po njihovem mnenju prehude.

Obi¢ajen razlog odhoda iz sluzbe v vojski je tudi upokojevanje. Po trenutni
zakonodaji pogoje za upokojitev lahko docCakajo podcastniki, Castniki, vojaski
usluzbenci in civilne osebe, ne pa vojaki, ki so lahko v sluzbi v vojski samo do 45.
leta starosti. Po evidencah je pogoje za starostno upokojitev leta 2004 izpolnjevalo
40 pripadnikov SV, leta 2005 je takih 57, leta 2006 pa jih bo 64 (GSSV 2004b:
tabela 1—4). Do konca decembra je bilo leta 2005dejansko redno upokojenih 93
pripadnikov, invalidsko 15, &tirim pogodba ni bila podaljSana, 23 pogodb je bilo
prekinjenih zaradi petih zaporednih neopraviCenih izostankov z dela, 14 zaradi
pravnomocnih sodb za kazniva dejanja, ki se preganjajo po uradni dolZznosti, Stirje
pripadniki so umrli, 123 pa je bilo sporazumnih prekinitev delovnega razmerja, 28

¥ Po besedah ppk. Klemna Medje, nadelnika sektorja za kadre in izobrazevanje GS, SV trenutno v
pogodbah o zaposlitvah z hovozaposlenimi pripadniki vojske Se nima dolocil o obveznem sluzenju
v pogodbeni rezervi za doloeno Stevilo let po poteku sluZbe v stalni sestavi.

2 Pripadnik SV ne more biti hkrati pripadnik stalne sestave oziroma zaposlen in pogodbene
rezervne sestave.

65



je bilo prehodov v drugo organizacijo in osem iz drugih razlogov (OPK 2006b: 19—
24). Po besedah podpolkovnika Horadka®' se Slovenska vojska do sedaj ni
posebej ukvarjala s pripravo posameznikov na njihov odhod iz vojaske sluzbe, saj
je vojakom, ki so dopolnili 45 let, preprosto spremenila status v vojaskega
usluzbenca ali civilno osebo ali pa jim podaljSevala pogodbo o zaposlitvi, e so
izpolnjevali zahtevane pogoje. Leta 2006 poteCe pogodba za doloen ¢as 133
pripadnikom SV. PriCakuje se, da bodo pogodbe podaljSane vsem, ki bodo
izpolnjevali pogoje in jih vojska tudi zeli zadrzati, saj novih kandidatov za
zaposlitev ni dovolj. Poveljstva in enote morajo svoj predlog sporociti 90 dni pred
potekom pogodbe. Ce vojska tem pripadnikom ne Zeli podalj$ati pogodb, pa imajo
skladno s 93. ¢lenom Zakona o obrambi pravico do usposobitve za civilni poklic in
do odpravnine. Tako pravico ima na primer vojak, ki je delal v ministrstvu najmanj
petnajst let oziroma deset let, Ce pogodbe o zaposlitvi ne more podaljSati zaradi
zdravstvenih ali drugih razlogov, ki niso posledica njegovega krivdnega ali
drugega neustreznega ravnanja. Pravico do prerazporeditve, usposobitve za civilni
poklic in do odpravnine po izteku pogodbe o zaposlitvi ima skladno s tem ¢lenom
tudi podCastnik ali Castnik, ki je delal v ministrstvu najmanj 20 let. Odpravnina se
izpla€a v visini polovice povprecne plaCe vojaske osebe v zadnjih Sestih mesecih

za vsako leto dela v ministrstvu.

Na podlagi predhodnih analiz ugotavljam, da bo poleg upokojevanja najverjetneje
tudi v prihodnje osip ene in druge kategorije pripadnikov SV (poklicnih pripadnikov
in PPRS) v prvem pogodbenem obdobju od 8- do 10-odstoten, kar bo treba ob
upokojevanju in drugih razlogih za odhode upostevati pri nacrtih rekrutiranja za
popolnjevanje SV.

Kariera posameznika mora biti vodena tako, da zadovoljuje zahteve vojske kot
delodajalca in posameznikove potrebe po oblutku zadovoljstva z delom v njej,
tako dokler traja in tudi po koncu vojaske kariere. Vse to mu ob prekinitvi
delovnega razmerja pove€a moznosti za demobilizacijo in vrnitev v civilno delovno
okolje ter vpliva tudi na zanimanje mlade populacije za vojaski poklic. Znanje,
vesCine in izkuSnje, ki jih pridobijo pripadniki vojske med izobrazevanjem,

usposabljanjem in opravljanjem svojih nalog doma in v mednarodnih vojaskih

2 Pogovor s podpolkovnikom Bozidarjem Horackom, vodjo odseka za pripravo kadra za odhod iz

66



operacijah ali v Natovih poveljstvih, so uporabni tudi zunaj vojasSke organizacije.
To so lahko znanje tujih jezikov, organizacijske in vodstvene sposobnosti,
psihofiziCne sposobnosti in vzdrzljivost, varnostna kultura, znanje in vescine
vzdrzevanja materialnih sredstev, oskrbe, upravljanja zahtevnih tehnolo$skih

sistemov, vozil, plovil in zrakoplovov ter Stevilne druge uporabne vescCine.

Slovenska vojska in slovenska druzba se do sedaj nista veliko ukvarjali z
vprasanjem demobilizacije vojaskega osebja, ker ga v resnici ni bilo v slovenski
druzbi. Sele s preoblikovanjem Slovenske vojske iz naborniske v poklicno ter s
poveCanjem Stevila njenih pripadnikov se bomo vse bolj sreCevali s temi vprasaniji.
Podrocje odhodov iz sluzbe je Slovenska vojska zacela urejati z uvedbo projekta
PROVOJ, vendar kot kaZejo rezultati, ne vedno dovolj uspesno. VpraSanjem
poklicnega usposabljanja za vklju€evanje v civilne poklice bo treba posvetiti veliko
veC pozornosti, saj bo v naslednjih letih vse veC taksSnih, ki bodo vojsko zeleli
zapustiti zaradi vse boljSih ekonomskih razmer v Sloveniji ali pa jim bo potekla
pogodba o zaposlitvi, vojske pa podaljSanje ne bo zanimalo. Do leta 2010, ko je
nacrtovano narasc€anje Stevila poklicnih pripadnikov do 8500, bo tudi vojska Zelela,
da bi pogodbo ¢im vec€jemu Stevilu tistih, ki jim bo potekla, podaljSala, Ce le ne
bodo vprasljivi. Po tem letu, ko ne bo ve¢ dodatnih zaposlitev, pa bo treba skrbeti
za nacrtovano zamenjavo »generacij«, da vojska ne bi postala »prestara«. Takrat
bo pomen priprav za funkcionalno demobilizacijo e toliko vedji, uspeh ali neuspeh
teh moznosti pa bo vplival tudi na ugled vojaskega poklica v Sloveniji in na

uspesnost rekrutacije novih pripadnikov vojske.

sluzbe v Oddelku za pridobivanja kadra GSSV, 1. 3. 2006.
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7 SKLEP

Nedvomno sta v zadnjem desetletju v Evropi opazna zaton mnoZzi¢nih armad,
utemeljenin na splosni vojaski obveznosti, in usmeritev k manjSim, dobro
opremljenim in usposobljenim oborozenim silam, ki se popolnjujejo s poklicnimi
pripadniki vojske. Poleg Slovenije so v zadnjem desetletju sluzenje vojaSkega roka
med drugimi ukinile tudi Italija, Francija, Belgija in Nizozemska. V mnogih drugih
evropskih drzavah pa potekajo razprave o zadrzevanju ali ukinjanju splo$ne
vojaSke obveznosti in obveznega sluzenja vojaskega roka. Pri prehodu iz enega
nacina popolnjevanja vojske v drugega je bilo treba marsikaj spremeniti v sistemu
samem. Stari in preizkuSeni je namreC zagotavljal popolnjevanje na podlagi
zakonske obveznosti, da morajo doloCene kategorije prebivalstva obvezno sluziti
vojsko, novi sistem pa je to moznost ukinil. Posamezni deli obrambnih sistemov, Ki
so se do tedaj ukvarjali z vojaskimi obvezniki, so se po tej spremembi znasli pred
popolnoma novimi nalogami in izzivi, predvsem kako za popolnjevanje vojske
zagotoviti dovolj prostovoljcev. Stari sistem popolnjevanja je bilo treba zaradi novih
zahtev temeljito reorganizirati ali pa celo ustanoviti nove organizacijske enote, Ki
so se morale zaceti ukvarjati z rekrutacijo za prostovoljno popolnjevanje vojske. 1z
sistema, v katerem so bili kandidati za popolnitev na podlagi zakona zagotovljeni
vnaprej, je bilo treba te sluzbe preusmeriti na trg delovne sile, na katerem morajo v
enakopravnem boju za delovno silo pridobiti potrebno Stevilo prihodnjih
pripadnikov vojske. Treba je bilo postaviti tudi sistem promocije vojske in
vojaskega poklica, evidentiranja, selekcije, zaposlovanja, vodenja karierne poti in
demobilizacije po koncu sluzbovanja v vojski, ki lahko traja doloCen Cas ali pa
celotno delovno obdobje posameznika, do upokojitve. Slovenska vojska se je v
tem prehodu prav tako sreCala z nalogami in izzivi, kako zagotoviti dovolj
prostovoljcev za zaposlitev. Po sprejetju politicnih odloCitev, aprila 2002, o
prehodu iz naborniSkega v prostovoljni na€in popolnjevanja vojske je bila 28. maja
2002 s sklepom ministra za obrambo imenovana Projektna skupina za nacrtovanje
in izvedbo projekta Poklicna vojska, dopolnjena s pogodbeno rezervo — PROVOJ.
Projektna skupina je ministru za obrambo predlagala reSitve za prehod iz
naborniSskega v poklicni sistem popolnjevanja vojske. Za te namene je bil pri

GSSV leta 2003 ustanovljen tudi poseben oddelek za pridobivanje kadra, ki se je
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po ukinitvi obveznega sluZzenja vojasSkega roka leta 2003 zacel ukvarjati z
intenzivnim pridobivanjem prostovoljcev za popolnjevanje Slovenske vojske. V
sistem pridobivanja novih kadrov je bil vklju€en tudi tisti del obrambnega sistema,
ki se je prej ukvarjal z vojaskimi evidencami in napotitvami vojaskih obveznikov na
sluzenje vojaskega roka in pozneje z razporejanjem obvezne rezervne sestave v
enote SV.

Rekrutacija za popolnjevanje SV poleg popolnjevanja z vojaki obsega tudi
popolnjevanje s podcastniki, ¢astniki, vojaskimi usluzbenci in civilnimi osebami.
Poleg vojakov, ki so najstevilnejSa kategorija pripadnikov SV, se mora sistem
rekrutacije ukvarjati tudi s pridobivanjem in izborom ustreznih kandidatov za
podCastnike in Castnike, ki jih pridobiva na notranjem in zunanjem trgu delovne
sile. Z notranjim popolnjevanjem je najboljSim vojakom omogocen prehod iz ene
kategorije pripadnikov, ki so v vojski lahko zaposleni najdlje do 45 leta starosti, v
drugo kategorijo — podc€astnisko, v kateri pa lahko opravljajo vojaski poklic tudi do
konca svoje kariere, to je do upokojitve. Ta mehanizem prehoda iz ene kategorije
pripadnikov v drugo je vsekakor eden od pomembnih mehanizmov zadrzevanja
najboljSega kadra med vojaki, saj vojska lahko zadrzi najboljSe, tako da jim ponudi
tudi bolje placano delo in moznost dela do upokojitve. Tak nacin zadrZevanja
najboljsih je tudi moznost prehoda iz kategorije podc€astnikov v €astnike, ki so prav
tako lahko zaposleni v vojski do upokojitve. Del deficitarnega kadra, ki ga vojska
ne more najti na notranjem trgu delovne sile, pa mora iskati na zunanjem, tako da
zaposli tudi kandidate za podcCastnike in Castnike ter za vojaSke usluzbence in
civilne osebe. Poleg teh nadinov popolnjevanja razli¢nih kategorij pripadnikov SV
se uporablja tudi mehanizem prehoda iz kategorije vojakov, pod&astnikov in
Castnikov v kategorijo vojaskih usluzbencev in civilnih oseb ali obratno. Taksnih
primerov je malo in se reSujejo posami¢no, vendar pa prav tako predstavljajo
enega od nacinov popolnjevanja, s katerimi se reSujejo individualne karierne poti

zaradi potreb sluzbe ali drugih dejavnikov (invalidnost, starost nad 45 let, bolezen).

Le tako organiziran sistem pridobivanja kadra lahko zagotovi ustrezno Stevilo in
kakovost kandidatov za popolnjevanje Slovenske vojske. Na podlagi navedenega,
da rekrutacija za popolnjevanje vojske z ustrezno promocijo, evidentiranjem

kandidatov, selekcijo in sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi ter glede na potrebe
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vojske po izobrazbeni in starostni strukturi zagotavlja dovolj novih pripadnikov, da
je hkrati vse to tudi eden od klju¢nih pogojev za ucinkovitost in uspesnost vojaske

organizacije, lahko ugotovim, da je prva izvedena hipoteza potrjena.

Iz analize je razvidno, da je promocija vojske in vojaskega poklica eden bistvenih
dejavnikov uspesSnega rekrutiranja kandidatov za popolnjevanje. Vse poklicne
vojske se intenzivno ukvarjajo z razliCnimi oblikami promocije, da bi uspele
popolniti zahtevano Stevilo novih pripadnikov. Tudi Slovenska vojska se je morala
po ukinitvi obveznega sluzenja vojaskega roka leta 2003 sooditi s tem izzivom in
se na ustrezen nacin organizirati. Promocijske dejavnosti za rekrutiranje novih
pripadnikov vojske potekajo na makro in mikro ravni, z dejavnostmi, ki so
namenjene predstavljanju vojske, njene opreme in aktivnosti ter s tem posredno
tudi promociji vojaskega poklica, in z dejavnostmi, ki so neposredno usmerjene na
pridobivanje novih pripadnikov vojske. Za te dejavnosti uporablja Slovenska vojska
razlicne vrste promocijskega gradiva oziroma komunikacijskih orodij, s katerimi
posreduje svoja sporoCila. |z analize posameznih vrst promocijskega gradiva
oglasevalske akcije je bilo ugotovljeno, da to gradivo izpolnjuje svoj osnovni
namen, to je poveCanje zavedanja o obstoju poklicne vojske, spodbujanje ciljne
javnosti, da se zaCne zanimati za vojaski poklic, za pogodbeno rezervo in za
prostovoljno usposabljanje za obrambo, ter pove€anje ugleda vojaskega poklica in
Slovenske vojske, saj veCina gradiva opozarja nanjo, na razlicne moznosti
vklju€evanja, na prednosti, zanimivost in drugacnost dela v njej ter na delo s
sodobno oboroZitvijo in vojasko opremo. Gradivo je celovito, lepo oblikovano in ze
na prvi pogled opozarja na vojastvo in Slovensko vojsko kot institucijo oziroma kot
»blagovno znamko«. Na podlagi opravljene analize je bilo ugotovljeno, da premalo
govori o vrednotah ter zahtevnosti in obveznostih dela v vojski. Nobenih informacij
ni o razlikah med spoloma, skrbi za druzinske €lane in o tem, kaj se zgodi po
poteku pogodbe. To potrjujejo tudi tezave posameznikov, s katerimi se pri
usposabljanju novozaposlenih kandidatov sre€ujejo v CU v Vipavi. O tem govori
tudi podatek o skoraj 10-odstotnem odstopu od pogodbe Ze v prvih treh mesecih
zaposlitve in tezave, ki pri vojakih nastajajo zaradi razlik med njihovimi
pricakovanji in obveznostmi v vojski. lzkuSnje centra bo treba uporabiti pri
nacrtovanju prihodnjih oglasevalskih akcij in promocije, saj se v centru prvi

sreCujejo z novimi pripadniki Slovenske vojske in obcutijo prednosti in
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pomanjkljivosti sistema rekrutacije za pridobivanja novega kadra. Rezultati ankete
z novozaposlenimi v CU kazejo, da jih 41 odstotkov meni, da niso dobili dovolj
podatkov o pogodbenih obveznostih, zahtevnosti vojaskega poklica, moznostih
izobraZevanja in usposabljanja, izbiri kraja sluzbovanja in delovhega mesta v rodu
ali sluzbi, nadaljevanju vojaske kariere po poteku pogodbe in o nacinih
demobilizacije ter pravicah po izteku pogodbe, oziroma da ti podatki niso bili dovolj

jasni.

Iz analize je razvidna izjemna pomembnost mnoZi¢nih obclil za obves&enost
javnosti o Slovenski vojski in vojaskem poklicu. NajpomembnejSa je televizija, na
drugem mestu so tiskani mediji in na tretjem radio. Sele nato sledijo druge oblike.
Pri tistih, ki so Ze pripadniki SV (poklicni vojaki, pogodbeni rezervisti), imajo ti
nacini posredovanja informacij manjSi pomen. Za kandidate so pomembnejse
informacije, ki jih dobijo pri zaposlenih v SV, prijateljih, znancih in sorodnikih ter
neposredno s posto, ki jo poSiljajo izpostave za obrambo morebitnim kandidatom
za pogodbene rezerviste. Zavedati se moramo, da je televizijsko oglasevanje tudi
najdrazje. Zato je treba najti ustrezen kompromis med razpolozljivimi finan&nimi
sredstvi in oblikami oglaSevanja. V analizi je bilo ugotovljeno tudi, da postaja
svetovni splet pri iskanju dodatnih informacij vse pomembnejSi, brezplacna

telefonska Stevilka in elektronska poSta pa se uporabljata vse man,;.

Na podlagi analize promocijskega gradiva menim, da bi bilo treba pri naslednjih
oglaSevalskih akcijah in promociji Slovenske vojske to gradivo dopolniti.
Promocijsko gradivo, ki poziva drZzavljane RS k vklju¢evanju v Slovensko vojsko, bi
moralo vsebovati ve¢ podatkov o obveznostih in zahtevnosti dela v njej,
obveznosti sluzbovanja v vsej Sloveniji in tudi v tujini, razli€nih moznostih
vkljuCevanja zensk in moskih na posamezne dolznosti v rodovih in sluzbah enot
ter poveljstev, skrbi za druzinske €lane ter o tem, kakSne so pravice in obveznosti
po poteku pogodbe. Ve€ podatkov o obveznostih in zahtevnosti dela v vojski bi
sicer lahko pomenilo manj zanimanja za sluzbo v njej, hkrati pa bi bil osip novincev
verjetno manjSi. Tudi zato je treba v promocijskem gradivu vse strani vojaskega
poklica predstavljati uravnoteZzeno. Najve¢ navedenih podatkov je mogoce
posredovati na spletni strani MO RS/SV, v zloZenkah in informativnih publikacijah.

Zal tudi ta komunikacijska orodja ne vsebujejo vseh podatkov. Vseh seveda ni
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mogocCe vkljuciti v druga orodja, zanesljivo pa bi jih lahko bilo veC. Najvec
podatkov lahko dajo kandidatom informacijske pisarne, v katerih bi morali zvedeti
ve€ o zaposlitvi v dolo€enem rodu ali sluzbi ter realnih moznostih za Zivljenje in

delo v Slovenski vojski.

Zadnja oglaSevalska akcija privablja predvsem posameznike tipa bojevnik, ne pa
tistih, ki bi delali v delavnicah, skladis¢ih, voznih parkih in podobno. V prihodnje bo
treba vsebino komunikacijskih orodij prilagajati tudi glede na potrebe delovnih

oziroma formacijskih mest v enotah.

Kot je iz analize vlog za zaposlitev v Slovenski vojski razvidno, njihovo Stevilo
upada. Ce upostevamo $e moznost izboljanja ekonomskih razmer v posameznih
regijah, kot je to pokazal primer Revoza v Novem mestu, ko se je z uvedbo
proizvodnje novega avtomobila in poveCanim zaposlovanjem zanimanje za SV
zmanjSalo, se moramo resno zamisliti, kako bo vojska €ez nekaj let uspela dobiti
dovolj novih pripadnikov. Ze danes je treba razmisljati o ukrepih, ki bodo takrat
obrodili sadove, na primer sprejemanje vojakov z niZjo stopnjo izobrazbe kot je IV.
ali oseb z dvojnim drzavljanstvom, obseznejSe oglaSevanje in promocija,
predvsem na lokalni ravni, poveCanje plaCe in druge ugodnosti. Z vecjim
vlaganjem v oglaSevanje je to mogoce, saj se je leta 2005 zmanjSevanje Stevila
vlog ustavilo, razmerje med vlogami in na novo zaposlenimi pa je nekoliko boljSe
kot leta 2004.

Vsi ukrepi, ki bodo v naslednijih letih uvedeni, da bi Slovenska vojska dobila dovolj
kandidatov za nove zaposlitve, morajo biti usmerjeni v pridobitev ¢im vecjega
Stevila vlog za zaposlitev, in sicer kandidatov, ki izpolnjujejo zahtevane pogoje. V
procesu promocije, rekrutacije, selekcije in zaposlovanja je Se kako pomemben
vsak posameznik, ki se ukvarja z dejavnostmi v teh procesih, pa tudi vsi drugi v
vojski in obrambnem sistemu. Tudi drugi pripadniki s svojim delom in vedenjem

vplivajo na ugled vojske in vojaskega poklica.

Na podlagi navedenega ugotavljam, da je druga izvedena hipoteza potrjena, saj
rezultati anket kaZejo, da pri€akujejo kandidati v promocijskem gradivu za

pridobivanje kadrov in pozitivno predstavljanje vojske poleg informacij, Kki
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predstavljajo prednosti in zanimivost dela v vojski, tudi ve€ podatkov o pogodbenih
obveznostih, zahtevnosti vojaSkega poklica, moznostih izobrazevanja in
usposabljanja, izbiri kraja sluzbovanja in delovhega mesta v rodu ali sluzbi,
nadaljevanju vojaske kariere po poteku pogodbe in nacinih demobilizacije ter o
pravicah po izteku pogodbe. Prav tako pricakujejo, da bodo v gradivu dobili
podatke o tem, kje lahko dobijo veC informacij o moznosti vkljuCitve v vojsko. Le
tak8na promocijska dejavnost lahko poleg drugih dejavnikov prispeva k

pridobivanju zadostnega Stevila rekrutov za popolnjevanje vojske.

Po zaposlitvi ali pri prehodu iz ene kategorije pripadnika SV v drugo se za
posameznika za¢ne njegova karierna pot. Poleg tega, da opravlja dolo¢ene naloge
oziroma delo, je vkljuCen tudi v razlicne oblike izobraZevanja in usposabljanja. Z
izobraZzevanjem in usposabljanjem ter delom v Sloveniji in tujini posameznik
nadgrajuje svoje znanje in izkusnje, s katerimi je priSel v vojsko. Tako si povecuje
tudi mozZnosti za demobilizacijo, ko zaposlitev v vojski preneha iz kakrsnih koli
razlogov. Po doloCenih leti sluzbe je predvidena tudi finanCna podpora pri
usposabljanju za vrnitev na delo zunaj vojske. Z vsemi temi ukrepi mora vojska
posamezniku zagotoviti lazji prehod iz vojaske sluzbe v civilno okolje, saj bo
zadovoljen posameznik pozitivnho predstavljal vojaski poklic in ugodnosti, ki mu jih
omogoca, vse to pa bo vplivalo na uspesnost rekrutacije in zainteresiranost novih
kandidatov za zaposlitev v vojski. Na podlagi navedenega ugotavljam, da je tretja
izvedena hipoteza potrjena, saj ve€je moznosti za demobilizacijo posameznikov

pozitivno vplivajo na uspesSnost rekrutacije za popolnjevanje vojske.

V procesih rekrutacije, vodenja karierne poti in demobilizacije je Se kako
pomembno, da je podrocje upravljanja kadrovskih virov ustrezno urejeno oziroma
organizirano in vodeno. Vsi kadrovski postopki so racionalnejSi in hitreje
opravljeni, ¢e se vodijo v ¢im manj razlicnih notranjih organizacijskih enotah
delodajalca. Tudi enoten kadrovski informacijski sistem lahko veliko prispeva k
temu, saj se podatki o posamezniku vnesejo v sistem samo enkrat na enem
mestu, do njih pa lahko dostopajo tisti, ki jih pri svojem delu v kadrovskem
postopku potrebujejo. Analiza postopkov rekrutacije za popolnjevanje SV s
promocijo, evidentiranjem, selekcijo in zaposlovanjem, vodenjem karierne poti in

demobilizacije je pokazala, da je kadrovska funkcija v MO RS in SV razdrobljena
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na veC notranjih organizacijskih enot, ki organizacijsko niso povezane v enoten
kadrovski sistem oziroma sistem upravljanja Cloveskih virov, zato so njihova
prizadevanja razprSena, neusklajena in neracionalna ter zato premalo ucinkovita,

kadrovski postopki pa so preve¢ dolgotrajni.
Na podlagi navedenega ugotavljam, da je tudi Cetrta izvedena hipoteza potrjena,

saj je za uspesSno popolnjevanje vojske, vodenje karierne poti in demobilizacijo

posameznikov iz vojske potreben ucinkovit sistem upravljanja ¢loveskih virov.
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