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POVZETEK

V diplomskem delu proucujem karierni sistem javnih usluzbencev v drzavni upravi —
upravnih enotah. Diplomsko delo je sestavljeno iz teoreti¢nega in empiricnega dela.

Na zacetku so opredeljeni temeljni pojmi, ki so povezani z upravo: javni sektor, u€inkovita
in uspesna javna uprava, sistematizacija delovnih mest, delovna mesta, placne skupine,
funkcionar in javni usluzbenec, ki je temeljni element sistema javne uprave.

Sledi kratka predstavitev tega, kako so spremembe vplivale na ravnanje s cloveskimi viri.
Zaradi vseh sprememb je bilo treba spremeniti tudi ureditev kariere v drzavni upravi, in
sicer z novo zakonodajo. Omenim tudi temeljne modele urejanja usluzbenskih razmerij ter
podrobno primerjam kariernega in pozicijskega. Poudarek diplomskega dela je na karieri,
zato se Se posebej osredotocim na definicije kariere, karierne oblike, nacrtovanje in razvoj
kariere, ki se uresniCuje s pomocjo elementov, kot so letni pogovori, izobrazevanie,
usposabljanje in izpopolnjevanje ter ocenjevanje in napredovanje javnih usluzbencev.

V empiricnem delu analiziram odgovore javnih usluzbencev, zaposlenih na upravnih
enotah, ki sem jih pridobila s pomocjo ankete. Na osnovi rezultatov nato potrdim ali
ovrzem postavljene hipoteze.

Kljuéne besede: drzavna uprava, javni usluzbenec, kariera, karierni model, pozicijski
model, letni pogovori.



SUMMARY

CAREER CIVIL SERVICE SYSTEM IN THE STATE ADMINISTRATION

In the thesis I discuss the career civil service system in the state administration —
administrative units. The thesis consists of the theoretical and empirical part.

First I define the basic concepts, concerning the administration: the public sector,
effective and successful public administration, workplace systematization, workplaces,
salary groups, the functionary and the public servant as the main element of the public
administration system.

This is followed by a brief presentation of the influences of changes on human resources
management. Due to all changes it was necessary to alter even the career management
in the state administration, namely with new legislation. I also state the basic models of
civil servants relations management and show a more thorough comparison between the
career and position model. The thesis emphasises the career, therefore I especially focus
on the definitions of the career, career types, planning and career development, which is
being realized with the help of elements like: annual interviews, education, training,
evaluation and promotion of civil servants.

In the empirical part I analyze the answers of civil servants, employed in administrative
units, gained through a survey. Based on the results I confirm or refute the set

hypotheses.

Keywords: state administration, civil servant, career, career model, position model,
annual interviews.
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1 UVOD

V diplomskem delu z naslovom »Karierni sistem javnih usluzbencev v drzavni upravi«
raziskujem karierni razvoj usluzbencev v dveh upravnih enotah, eni vecji in drugi manjsi.

Javna uprava v Sloveniji je v preteklih letih dozivela korenito reformo, ki je s seboj
prinesla ve€je spremembe predvsem v odnosu uprave do uporabnikov in njenem nacinu
poslovanja. Javne usluzbence kot osebe, ki sklenejo delovno razmerje v javnem sektorju,
pri doseganju kariernega razvoja na delovnem mestu omejuje zakonodajni okuvir.
Zakonodaja namre¢ dolo¢a sistematizacijo delovnih mest in moznosti napredovanja
javnega usluzbenca.

Karierni razvoj je uradniku omogocen z Zakonom o javnih usluzbencih, ki lo¢i med
uradniskimi in strokovno-tehni¢nimi delovnimi mesti. Napredovanje se zacne Ze pri
najniziem nazivu, do najviSjega naziva pa je mozno priti na podlagi delovne uspesnosti.
Napredovanje poteka na podlagi ocenjenih delovnih in strokovnih lastnosti. Temeljni
elementi, ki omogocajo razvoj kariere javnega usluzbenca, pa so letni pogovori s
sodelavcem, izobraZevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje ter ocenjevanie.

Sistem javnih usluzbencev je sestavljen iz treh sistemov. V Zakonu o javnih usluzbencih se
dopolnjujeta karierni sistem in sistem zaposlovanja, Zakon o sistemu pla¢ pa opredeljuje
placni sistem.

Namen diplomskega dela je raziskati podrocje razvoja kariere javnega usluzbenca v
upravni enoti s pomocjo teoreti¢nih izhodis¢ in normativne ureditve sistema javnih
usluzbencev. Obravnavam tudi posredno in neposredno povezane pojme s kariero.
Prouciti in predstaviti nameravam javnega usluzbenca kot osebo, ki sklene delovno
razmerje v javnem sektorju, karierni sistem v drzavni upravi, vrste kariernega sistema,
Cloveske vire ter preteklo in sedanjo ureditev kariere v drzavni upravi.

Moj cilj je analizirati karierni sistem javnih usluzbencev v dveh upravnih enotah s pomocjo
zakonodaje, teorije in anketnega vprasalnika. Na podlagi pridobljenih rezultatov poskusam
ugotoviti in primerjati, ali imajo javni usluzbenci moznost napredovanja, glede na to, da je
napredovanje za leto 2014 zakonsko ustavljeno. Poleg tega skusam ugotoviti in primerjati
zadovoljstvo zaposlenih z obstojeCim sistemom napredovanja, koliko jim pomeni njihova
kariera/napredovanje ter kdo najvec prispeva k njihovemu kariernemu razvoju.

Pri pisanju diplomskega dela uporabim ve¢ metod. Prva je deskriptivna metoda, s katero
proucim domaco in tujo literaturo, na kateri temelji vsebina teoreti¢nega dela naloge, kjer
predstavim temeljne znacilnosti kariernega sistema javnih usluzbencev.



Teoreti¢ni del je napisan na podlagi analize primarnih in sekundarnih virov. Zakonodajo in
podzakonske akte (zakone, uredbe, strategije), ki proucujejo kariero, pa proucujem na
podlagi analize primarnih virov.

S pomodjo interpretacije in analize sekundarnih domacih in tujih virov opredelim vse
ostale osnovne pojme v diplomskem delu.

V empiricnem delu naloge kot metodo raziskovanja uporabim anketo, s pomocjo katere
zberem potrebne podatke, na podlagi katerih lahko potrdim ali ovrzem naslednje
hipoteze:
— hipoteza 1: Javnim usluzbencem njihova kariera zelo veliko pomeni.
— hipoteza 2: Javni usluzbenec v upravni enoti svoj karierni razvoj v najvecji meri
nacrtuje sam.
— hipoteza 3: Javni usluzbenci niso zadovoljni z mozZnostmi razvoja kariere v upravni
enoti.
— hipoteza 4: Ukrepi v drzavi moc¢no vplivajo na karierni razvoj javnih usluzbencev.



2 OPREDELITEV TEMELINIH POJMOV

2.1 JAVNI SEKTOR, JAVNA UPRAVA IN DRZAVNA UPRAVA

V ozjem pomenu v javno upravo sodijo drzavna uprava, nosilci javnih pooblastil in uprave
lokalnih skupnosti. Sirsi pomen javne uprave pa poleg oZjega pomena zajema S$e organe
zakonodajne in sodne veje oblasti ter pravne osebe javnega prava. Javha uprava in javni
sektor pa sta soodvisna, saj javna uprava v SirSem pomenu sodi v javni sektor (Pecaric,
2011, str. 123).

Javni sektor ni enotno opredeljen, kar pomeni, da obstaja ve¢ definicij. Glede na status
javnega subjekta, ki zajema vse osebe javnega prava ne glede na dejavnost, se doloCi
organizacijska definicija javnega sektorja. Vsi proracunski, posredni in neposredni
uporabniki dolocajo javno-finanéno definicijo javnega sektorja. Funkcionalna definicija
javnega sektorja vkljuCuje vse subjekte iz javnega in zasebnega sektorja, ki opravljajo
gospodarske, negospodarske in upravne naloge, ki so zakonsko opredeljene. Te naloge
imenujemo javne naloge. Ekonomsko definicijo opredeljujejo vse osebe, katerih
ustanovitelj je drzava ali obcina, ter tiste osebe, pri katerih ima vecinski vpliv drzava ali
obcina. Funkcionalna in ekonomska definicija pa skupaj vkljuCujeta vse osebe javnega
prava in javna podjetja.

V organizacijsko in javno-finan¢no definicijo so vkljuéeni vsi drzavni upravni organi
(vladne sluzbe, ministrstva, upravne enote), drugi drzavni organi (sodis¢a, drzavni zbor,
Ustavno sodisc¢e RS), uprave samoupravnih lokalnih skupnosti ali ob¢inske uprave, javne
agencije, javni skladi, javni zavodi, zbornice itd. Ta definicija pa ne vkljuCuje javnih
podjetij in gospodarskih druzb, v katerih ima vpliv drzava ali obcina.

Sektorje lahko razdelimo na zasebni sektor, javni sektor in tretji sektor. Za javni sektor je
znadilno, da zagotavlja javne storitve in dobrine ter izvaja oblasti v javnem interesu. Za ta
sektor so znacilni monopol, neprofitnost, javno financiranje, trajnost, profesionalizacija,
specializacija, strokovnost, sistemati¢nost, hierarhicnost itd. (Pecari¢, 2011, str. 124).

Javna uprava je sestavljena iz vladnega in nevladnega dela. Nevladni del javne uprave
sestavljajo drzavni organi, ki niso del drzavne uprave. Ti organi so predsednik republike,
drzavni svet, drzavni zbor, varuh clovekovih pravic, Ustavno sodis¢e RS, Racunsko sodisce
RS, SAZU, RVK. Vladni del pa zajema vladne sluzbe, ministrstva in organe v sestavi
ministrstev ter upravne enote. Poleg tega v javno upravo sodijo tudi obcinska uprava,
nosilci javnih pooblastil in osebe javnega prava, ki sestavljajo javni sektor. V pojem javne
uprave pa ne sodi pravosodje (Pecari¢, 2011, str. 125).

Drzavna uprava je oZji pojem od javne uprave, njene znacilnosti pa lahko izvirajo samo iz
drzavne ureditve. Drzavna uprava je opredeljena kot sestavni del drzavne organizacije, v



kateri opravlja dolo¢ene naloge. To so naloge drzave in morajo biti uresniCene. Od
koncepta drzave in njene vioge v druzbi je odvisno, kaksna bo drzavna uprava v konkretni
drzavi in kaksne bodo njene naloge. Naloge uresniCuje v sodelovanju in povezanosti z
drugimi drzavnimi organi (Rakocevic, 1994, str. 155, 156).

2.2 UCINKOVITA IN USPESNA UPRAVA

Ucinkovitost in uspesnost organizacij v javni upravi ugotovimo s spremljanjem njihovega
delovanja, kar je koristno za njihovo testiranje, povecevanje ucinkovitosti in uspesnosti ter
bolj$o prilagodljivost spremembam v okolju (Zurga, 2000, str. 330).

Uspesnost organizacije je stopnja, do katere organizacija uresnici zastavljene cilje.
Ucinkovitost organizacije je razmerje med inputom (uporabljenimi viri) in outputom
(izdelkom) (Zurga, 2000, str. 332).

Ucinkovitost in uspesSnost delovanja se meri v profitno in neprofitno usmerjenih
organizacijah. V profitno usmerjenih organizacijah so merila delovanja dobicek in drugi
financni pokazatelji. V neprofitnih organizacijah pa je merilo delovanja opredeljeno v
smislu zagotavljanja storitev (Zurga, 2000, str. 341).

2.3 JAVNI USLUZBENEC

Javni usluzbenec je posameznik, ki sklene delovno razmerje v javnem sektorju (ZJU, 1.
¢len). Trpin javnega usluzbenca v okviru najsplosnejse definicije opredeljuje »kot tistega
zaposlenega, ki kot svoj poklic opravlja izvrSne in upravne naloge v upravnem sistemu«
(Hacek, 2001, str. 41).

Javni usluzbenec je oseba, ki opravlja izvrSne in upravne naloge v upravnem sistemu, te
naloge pa se razlikujejo od opravljanja politi¢nih nalog. Oseba, ki deluje za neki organ na
nacin, da se njena dejavnost Steje kot dejavnost drzavnega organa, je javni usluzbenec v
organskem pomenu. Javni usluzbenec v funkcionalnem pomenu pa je oseba, ki opravlja
kakrsno koli javno funkcijo (Hacek, 2001, str. 41).

Javni usluzbenci v vecini drzav ne morejo hkrati opravljati dveh stalnih zaposlitev (Hacek,
2001, str. 42).

2.4 FUNKCIONAR

Funkcionarji so v 3. tocki 2. ¢lena Zakona o sistemu plac¢ v javnem sektorju (Uradni list
RS, st. 108/2009; ZSPJS) opredeljeni kot:
— osebe, ki pridobijo mandat za izvrSevanje funkcije s splosnimi volitvami;



— osebe, ki pridobijo mandat za izvrSevanje funkcije izvrSilne in sodne oblasti z
izvolitvijo ali imenovanjem v Drzavnem zboru Republike Slovenije ali
predstavniskem telesu lokalne skupnosti;

— druge osebe, ki jih skladno z zakonom kot funkcionarje izvolijo ali imenujejo nosilci
zakonodajne, izvrsilne ali sodne oblasti.

2.5 SISTEMATIZACIJA DELOVNIH MEST IN KADROVSKI NACRT

Zakon o javnih usluzbencih (ZJU) v 6. tocki 6. Clena doloCa definicijo sistematizacije
delovnih mest. Gre za akt, ki dolo¢a delovna mesta, potrebna za izvajanje drzavnega
organa, uprave lokalne skupnosti oziroma osebe javnhega prava, z opisom pogojev in
nalog na posameznih delovnih mestih.

Sistematizacija delovnih mest pa je v ZSPJS v 6. tocki 2. Clena definirana kot akt, v
katerem so v skladu z notranjo organizacijo doloena delovna mesta, potrebna za
izvajanje nalog drzavnega organa, upravne lokalne skupnosti oziroma osebe javnega
prava, z opisom pogojev za zasedbo delovnih mest in nalog na posameznih delovnih
mestih ter placni razredi. ZSPJS med obvezne sestavine sistematizacije uvrs¢a placne
razrede.

Za drzavno upravo in uprave lokalnih skupnosti je Vlada RS izdala Uredbo o notranii
organizaciji, sistemizaciji, delovnih mest in nazivih v organih javne uprave in pravosodnih
organih. Uredba dolo¢a podrobnejSe vsebine za sistematizacijo delovnih mest v organih
drZzavne uprave in upravah lokalnih skupnosti.

Akt o sistematizaciji delovnih mest mora biti usklajen z obsegom sredstev, dolocenih v
financnem nacrtu, in s kadrovskim nacrtom. Stevilo sistemiziranih delovnih mest ne sme
biti viSje od Stevila delovnih mest, doloCenih v kadrovskem nacrtu (Uredba o notranji
sistemizaciji, delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in pravosodnih organih, 4.
tocka 2. ¢lena). Kadrovski nacrt mora biti usklajen s proracunom (ZJU, 44. clen).

Kadrovski nacrt je podlaga za sklepanje delovnih razmerij in upravljanje s kadrovskimi viri.
Kadrovski nacrt vsebuje prikaz dejanskega stanja zaposlenosti in spremembe, ki so
nacrtovane za obdobje dveh let. Predlog kadrovskega nacrta pripravi predstojnik glede na
proracunske moznosti, predviden obseg nalog in program dela.

2.6 Delovna mesta, polozaji in nazivi

Delovno mesto je najmanjSa enota organizacije drzavnega organa, uprave lokalne
skupnosti oziroma osebe javnega prava (ZJU, 6. ¢len). Po ZJU (78. ¢len) se delovna mesta
delijo na uradniSka in strokovno-tehni¢na delovna mesta. Za zasedbo uradniskih in
strokovno-tehnicnih delovnih mest so doloceni razlicni pogoji. Prav tako pa je predpisan
tudi drugacen postopek izbire.



Polozaj je delovno mesto, na katerem uradniki opravljajo naloge v zvezi z vodenjem,
usklajevanjem in organizacijo dela v organu. PoloZaji se dolocijo s sistematizacijo delovnih
mest na podlagi dolocenih predpisov.

Naziv je poimenovanije, ki ga javni usluzbenec pridobi z imenovanjem po izbiri uradnika na
javnem natecaju ali z napredovanjem v visji naziv, ¢e gre za uradnika, ki je zaposlen v
drzavnih organih in v upravah lokalnih skupnosti. Po izbiri na javnem natecaju se uradnik
imenuje v najnizji naziv ter opravlja delo na uradniSkem delovhem mestu, za katero
sklene pogodbo o zaposlitvi. Nazivi so razporejeni v Sestnajst stopenj in pet kariernih
razredov.

2.7 PLACNA SKUPINA, PLACNA LESTVICA, TARIFNI RAZRED, PLACNI
RAZRED

Placno skupino sestavljajo funkcije oz. delovha mesta in nazivi, znacilni za dejavnost
oziroma istovrstna delovna mesta v vseh dejavnostih. Placna skupina se glede na skupne
znacilnosti funkcij, delovnih mest in nazivov deli na placne podskupine (ZSPJS, 10. tocka
2. ¢lena).



Tabela 1: Placne skupine in placni razredi

A — funkcije v drzavnih organih in lokalnih
skupnostih

Al — predsednik republike in funkcionariji
izvrsilne oblasti

A2 — funkcionariji zakonodajne oblasti

A3 — funkcionariji sodne oblasti

A4 — funkcionariji v drugih drZavnih organih
A5 — funkcionariji v lokalnih skupnostih

B — poslovodni organi pri uporabnikih proracuna

B1 — ravnatelji, direktoriji in tajniki

C — uradniski nazivi v drzavni upravi in v
upravah lokalnih skupnosti ter v drugih drzavnih
organih

C1 - uradniki v drugih drzavnih organih
C2 - uradniki v drzavni upravi, upravah
pravosodnih organov in upravah lokalnih

skupnosti
C3 — policisti
C4 - vojaki
C5 — cariniki

C6 — inSpektoriji, pazniki in drugi uradniki s
posebnimi pooblastili
C7 — diplomati

D — delovna mesta na podrocju vzgoje in
izobraZzevanja

D1 — visokoSolski ucitelji in visokoSolski
sodelavci

D2 - predavatelii visjih strokovnih Sol,
srednjeSolski in osnovnoSolski ucitelji in
drugi strokovni delavci

D3 — vzgojitelji in ostali strokovni delavci v
vrtcih

E — delovna mesta na podrocju zdravstva

E1l — zdravniki in zobozdravniki

E2 — farmacevtski delavci

E3 — medicinske sestre in babice

E4 — zdravstveni delavci in zdravstveni
sodelavci

F — delovna mesta na podrocju socialnega
varstva

F1 — strokovni delavci
F2 — strokovni sodelavci

G — delovna mesta na podrocju kulture in
informiranja

G1 — umetniski poklici
G2 — drugi poklici na podrocju kulture in
informiranja

H — delovna mesta in nazivi na podrocju
znanosti

H1 — raziskovalci
H2 — strokovni sodelavci

I — delovna mesta v javnih agencijah, javnih
skladih, drugih javnih zavodih in javnih
gospodarskih zavodih ter pri drugih
uporabnikih proracuna

I1 - strokovni delavci

J — spremljajoca delovna mesta
(velja za ves javni sektor)

J1 — strokovni delavci
J2 — administrativni delavci
J3 — drugi strokovno-tehnicni delavci

Placne skupine

Placne podskupine

Vir: ZSPJS (2009).




Placna lestvica je sestavljena iz placnih razredov, doloc¢ena pa je v Prilogi 1 Zakona o
sistemu plac v javnem sektorju.

Tarifni razred izraza stopnjo zahtevnosti delovnih mest in nazivov glede na zahtevano
izobrazbo oziroma usposobljenost (ZSPJS, 8. clen).

Tabela 2: Tarifni razred in ravni potrebne usposobljenosti

Uspesno koncano izobrazevanje
oziroma pridobljena usposobljenost, ki
je praviloma potrebna za opravljanje
Tarifni razred delovnih nalog Raven izobrazbe
L. — nepopolna niZja stopnja osnovnosolske 11001
izobrazbe
— popolna nizja stopnja osnovnoSolske 11002
izobrazbe
— nepopolna visja stopnja osnovnoSolske 11003
izobrazbe
IL. — popolna visja stopnja osnovnosSolske 12001
izobrazbe
I1I. — niZja poklicna izobrazba 13001
Iv. — srednja poklicna izobrazba 14001
V. — srednja strokovna izobrazba 15001
— srednja sploSna izobrazba 15002
VI. —  viSja strokovna izobrazba 16101
— viSjeSolska izobrazba (prejsnja) 16102
VII/1. - specializacija po viSjeSolski izobrazbi 160201
(prejsnja)
- visokosolska strokovna izobrazba 160202
(prejSnja)
- visokosolska strokovna izobrazba 160203
- visokoSolska univerzitetna izobrazba 160204
VII/2. — specializacija po visokoSolski izobrazbi 17001
(prejSnja)
- visokoSolska univerzitetna izobrazba 17002
(prejSnja)
— magistrska izobrazba 17003
VIII. — specializacija po univerzitetni izobrazbi 18101
(prejSnja)
— magisterij znanosti (prejsnji) 18102
— drzavni pripravniski izpit
— specializacija v zdravstvu
IX. — doktorat znanosti (prej$nji) 18201
— doktorat znanosti 18202

Vir: ZSPJS (2009).



Placni razred je del placne lestvice, ki ima vrednost izrazeno v nominalnem znesku (Zakon
o sistemu javnih plac, 12. tocka 2. ¢lena). Placna lestvica je sestavljena iz 65 placnih
razredov, za katere je doloCena osnovna placa. Osnovna placa javnih usluzbencev in
funkcionarjev je v prvem plaénem razredu 438,18 €, v 65. pa 5.156,00 €.

! Omenjeno osnovno placo vsebuje nov plaéni sistem, ki je v veljavi od 1. 6. 2012 do 31. 12. 2014.
V tej lestvici so prikazane linearno znizane vrednosti placnih razredov (osnovnih plac) za 0,5 %,
progresivno pa je zmanj$an tudi razpon med placnimi razredi. To je ukrep zaCasne narave. S 1. 1.
2015 bo v uporabi ponovno placna lestvica iz Priloge 1 ZSPJS, v kateri vrednost place prvega
placnega razreda znasa 440,38 €, v 65. platnem razredu pa 5.419,54 €.
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3 OPREDELITEV CLOVESKIH VIROV

Ljudje smo viri in tudi imamo vire, zato je za dobre koncne rezultate bistvenega pomena
ucinkovito vkljuéevanje ¢loveskih virov v poslovna dogajanja. Cloveske zmoZnosti je treba
razumeti, spostovati, ceniti, predvsem pa vkljucevati v nacrtovanje in izvajanje razli¢nih
akcij. Cloveske zmoznosti zajemajo vse znane in neznane lastnosti, kot so psihi¢ne, fizicne
in fizioloSke. Za organizacije in vedenje ljudi v njih so predvsem znacilne sposobnosti,
znanja, spretnosti in osebnostne lastnosti (Lipicnik, 1996, str. 20-22).

3.1 VPLIV SPREMEMB NA RAVNANJE S CLOVESKIMI VIRI

Danes spremembe v primerjavi s preteklostjo dozivljamo zelo hitro. Nase vedenje bi bilo
povsem neracionalno, ¢e bi se spremembam skusali upreti. V preteklosti je bila
organizacija v podjetjih kot stroga piramida, saj so cilji in stanje na trgu bili stabilni. Vrh
piramide so predstavljali cilji, ki jih je bilo treba uresniciti. Ljudje pa so bili mnenja, da je
zastavljene cilje mozno doseci le z natancno nacrtovanimi delovnimi mesti. Spremembe v
okolju so v tistem casu bile izredno majhne.

Hitro pa je prislo tudi do naglih sprememb, ko tako zelo natancno nacrtovanje ni bilo vec
mozno. Cilje je bilo mozno postaviti le za krajsi ¢as. Spremembe so se opazile predvsem v
tem, da niso vec izbirali ljudi, ki bi izklju¢no ustrezali nacrtovanim nalogam na delovnem
mestu, ampak ljudi, ki so bili miselni, kreativno prozni in zmozni timskega dela. Ti ljudje
pa so zaradi hitrosti sprememb in konkurence na trgu izdelovali predvsem tiste izdelke, ki
so jih potrebovali kupci. Zaradi tega so cilje organizacije dolocali uporabniki in ne vec
organizacija sama. Organizacija je dobila bolj splos¢eno obliko, saj ni bil ve¢ pomemben le
vrh piramide, ampak celotna organizacija.

Vse to pa vpliva tudi na sistematizacijo delovnih mest, saj je v preteklosti bila narejena
enkrat za dalj Casa, sedaj pa je sistematizacija podoba tistega, kar spreminjajoCa se
organizacija zahteva. Lipicnik je dogajanja in spremembe na kratko povzel v preglednici
sprememb, ki vplivajo na ravnanje z ljudmi. Iz preglednice je resni¢no razvidno podrobno
nacrtovanje v preteklosti na vseh podroéjih; v sedanjosti prihaja do sprememb, ki so
nenacrtovane, v prihodnosti pa je kakrSno koli nacrtovanje nemogoce, saj je vse
vecinoma nepredvidljivo (Lipi¢nik, 1998, str. 33-39)
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4 TEMELINI MODELI UREJANJA USLUZBENSKIH RAZMERIJ

Usluzbensko razmerje se vzpostavi med izvajalcem upravne dejavnosti in njegovim
delodajalcem. To razmerje je pravno, iz njega pa izhajajo medsebojne pravice in
obveznosti. Oseba lahko status javnega usluzbenca pridobi z enostranskim oblastnim
aktom o imenovanju ali s pogodbenim aktom javnopravne ali zasebnopravne narave
(Hacek, 2001, str. 49).

4.1 JAVNOPRAVNI IN ZASEBNOPRAVNI MODEL

Pri opredeljevanju pravne narave usluZzbenskega razmerja se obravnavanje uprave kot
oblasti kaze tudi v upravnem pravu. Drzavna sluzba se ne more enaciti s sluzbo pri
zasebnem delodajalcu kljub uveljavitvi nacela delitve politicne oblasti in priblizevanju
polozajev javnih in zasebnih delavcev v praksi. Drzava v usluzbenskih razmerjih ohranja
polozaj suveren in se zato uvrSca v javnopravno sfero. Obstajata dve ravni spreminjanja
klasicnega pojmovanja usluzbenskih razmerij kot enostrankarskih javnopravnih razmerij.
Spreminjanje je mozno z vras¢anjem posameznih vsebin zasebnega delovnega prava v
pravo usluzbenskih razmerij ter vzporednim naras€ajem institucionalizacije dogovornih
mehanizmov o dolo¢anju pogojev dela, drugi nacin pa je dualno nacelo urejanja pravnega
poloZaja zaposlenih znotraj upravne sluzbe (Hacek, 2001, str. 53).

Zasebno delovno razmerje nastane s sklenitvijo delovne pogodbe o zaposlitvi, za
javnopravno usluzbensko razmerje pa je potreben oblastni enostranski akt o imenovanju v
upravno sluzbo. Za javnopravna usluzbenska razmerja velja, da delodajalec kot suveren
enostransko doloCa pravice in obveznosti. V zasebnopravnem delovnem razmerju veljata
svobodna pogodbena volja in dogovarjanje pri urejanju medsebojnih pravic in obveznosti
ob socCasni izraziti drzavni regulatorni intervenciji (Hacek, 2001, str. 53).

4.2 KARIERNI IN POZICIJSKI MODEL

Sistem, ki temelji na posebnih izobrazevalnih institucijah oz. programih, ki odpirajo pot v
upravo, je karierni sistem. Za posameznika, ki se mlad odloci za upravno kariero in stopi v
usluzbensko razmerje, je zagotovljena pot do upokojitve. Tu so zaposlitve mozne le na
vstopnih mestih v posameznih kariernih razredih. Obstajata dve piramidi, saj so karierni
nazivi loceni od polozajev. Kljub temu da je sistem tog in zaprt, omogoca pozitivho izbiro
in motivacijo zaposlenih, da ostanejo v upravi.

Drzavni izpit iz javne uprave je bil pomemben element kariernega sistema in vstopnica za
sklenitev usluzbenskega razmerja. Ta je bil z novelo ZJU leta 2008 crtan. Danes pa je
pomemben element usposabljanje za imenovanje v naziv. Elementi kariernega sistema so
tudi moznost napredovanja, delna loCitev nazivov od usluzbenskih mest oziroma
polozajev, interni natecaji ter sistem izobrazevanja in usposabljanja. Elementi kariernega
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sistema so kombinirani z elementi pozicijskega sistema, saj bi tesno zaprt karierni sistem
glede na slovenske razmere in omejene Cloveske vire lahko zaviral razvoj uprave.
Kombinacija z elementi pozicijskega sistema omogoca loCitev med nazivi in polozaji ter
moznost zaposlovanja ljudi »od zunaj« na podlagi javnih nateCajev na viSja uradniska
mesta (Hacek in Baclija, 2007, str. 147-148).

Nasprotje kariernemu sistemu je pozicijski sistem, ki pozna le klasifikacijo uradniskih mest
oziroma poloZajev. Ta model omogoca, da lahko posameznik v upravno sluzbo vstopi tudi
iz zasebnega sektorja, v poznejsih letih kariere in na visja mesta (Hacek in Baclija, 2007,

str. 147).

Tabela 3: Tipi¢ni elementi kariernega in pozicijskega sistema

Karierni sistem

Pozicijski sistem

Vstop v sluzbo

zaposlovanje le na
vstopnih mestih

posebne izobrazevalne
institucije

dolocena najvisja starost
izpopolnjevanje in
poskusno delo na zacetku
kariere

zaposlovanje na katerem koli
mestu

ni posebnega izobrazevanja,
so le potrebe po posebnih
sposobnostih za dolocena
delovha mesta

ni doloCene najvisje starostne
omejitve

ni izpopolnjevanja na zacetku
kariere

Postopki
zaposlovanja

formalni postopki

ni formalnih postopkov,
metode zaposlovanja so
enake kot v zasebnem
sektorju

Karierni razvoj

sistem napredovanja
izkusnje, pridobljene zunaj
javnega sektorja, se ne
priznavajo za
napredovanje in
spodbujanje kariere
omejena mobilnost

ni sistema napredovanja
priznavanje poklicnih izkusenj
tudi zunaj javnega sektorja
veliko priloznosti za mobilnost

Usposabljanje

obvezno usposabljanje, Se
posebej za napredovanje

ni obveznega usposabljanja

Preglednost

javna objava prostih

ni nujna objava prostih

uprave delovnih mest delovnih mest
Pravice in vsezivljenjska zaposlitev ni vsezivljenjske zaposlitve
dolznosti zaposlitev na pogodbo kot v

zasebnem sektorju
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Karierni sistem Pozicijski sistem
Sistem zakonsko urejen kolektivna
nagrajevanja napredovanje po pogodba/individualno placilo
dolocenem casu napredovanje na podlagi
napredovanje s starostjo pogajanja
ni placila za delovno ni napredovanja s starostjo
uspesnost placilo za delovno uspesnost
Pokojninski urejeno z zakonom kolektive pogodbe
sistem posebne sheme odvisno od prispevkov
Disciplinska doloceno z zakonom ni posebnih regulacij za javni
zakonodaja sektor
Delovna posebna zakonodaja, ki delovni pogoji javnih
zakonodaja ureja sodelovanje usluzbencev so doloceni s
sindikatov pri odlo¢anju o pogajanji med organi in
delovnih pogoijih javnih sindikati s kolektivho pogodbo
usluzbencev sodelovanje sindikatov je
enako kot v zasebnem
sektorju

Vir: Adomonis (2008, str. 7).
4.3 ODPRTI IN ZAPRTI MODEL

Razlika med odprtim in zaprtim modelom usluzbenskih razmerij se pojavi, ko gre za
vprasanje ureditve napredovanja javnih usluZzbencev na visja delovna mesta. Vprasanje
je, ali so delovna mesta v javni upravi oziroma drzavni upravi dosegljiva le usluzbencem,
zaposlenim v javni upravi, ali mogoce tudi zaposlenim v zasebnem sektorju, torej Sirsi
javnosti.

TipiCen odprti sistem pomeni, da se vsa delovha mesta od najnizjega do najviSjega
zapolnijo na podlagi nateCaja ter da ni napredovanja znotraj javnega sektorja. Visje
delovno mesto je mozno pridobiti le preko kandidiranja na natecaju, skupaj z osebami iz
zasebnega sektorja. Napredovanje javnega usluzbenca je odvisno od njegove sposobnosti
in mu ni zajamceno.

Popolnoma odprti ali popolnoma zaprti model je tezko naijti, saj so ti vecinoma
kombinacija obeh. Oba modela dopuscata moznost napredovanja ali zaposlovanja tudi
osebam iz zasebnega sektorja.

Napredovanje javnih usluzbencev na delovnem mestu omogocajo zaprti modeli. Posledica
tega je periodicno visanje plac, ki se povisajo glede na delovno dobo javnega usluzbenca
na dolotenem delovnem mestu ter glede na oceno, ki jo pridobi na podlagi urejenega
sistema ocenjevanja (Zupan Novak, 2007, str. 23).
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4.4 IDEALNI MODEL UREJANJA USLUZBENSKIH RAZMERIJ

Webrov birokratski model je v 19. stoletju urejal razmerja med politiki in javnimi
usluzbenci. Politiki, ki so bili politicno odgovorni, so morali o svojem delu in sprejetih
politikah sporocati volivcem. Pri izvrSevanju politike pa so se osredotocali na lojalne in
nevtralne javne usluzbence. Nevtralnost pomeni, da javni usluzbenec ne sme pri
opravljanju nalog izrazati svoje nepristranskosti oziroma politicnega mnenja. Po drugi
strani pa lojalnost pomeni, da javni usluzbenec podpira politika, ¢eprav se ne strinja z
njegovo politiko (Zupan Novak, 2007, str. 23).
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5 UREDITEV KARIERNEGA SISTEMA V DRZAVNI UPRAVI

5.1 PRETEKLA UREDITEV KARIERE V DRZAVNI UPRAVI

Sistem javnih usluzbencev je Ze od osamosvojitve dozivel veliko popravkov in posegov.
Nova reforma sistema javnih usluZzbencev pa je bila potrebna, saj je morala Slovenija
zaradi vkljuCevanja v Evropsko unijo upravne sisteme razviti in prilagoditi evropskim
upravnim integracijam.

»Cilj reforme slovenske javne uprave in njene preobrazbe v evropsko primerljiv sistem je
priblizevanje sodobni javni upravi, ki je ucinkovita, strokovna in politicno nevtralna ter
omogoca hitre javne storitve« (Brezovsek in Hacek, 2002, str. 696).

Slovenija je v preteklosti imela zgrajen sistem javnih usluzbencev v splosni delovni
zakonodaji, v kateri so bile pravice, obveznosti in odgovornosti javnih usluzbencev urejene
zelo razprseno. Za javne usluzbence, takrat imenovane delavce v upravi, je veljal poseben
zakon, ki je urejal zaposlovanje, sklenitev delovnega razmerja, imenovanje in razresitev,
napredovanje, razporejanje, opravljanje dela ter nekatere pravice in dolznosti delavcev v
drzavnih organih in organih lokalnih skupnosti.

Pretekla ureditev sistema javnih usluzbencev je imela kar nekaj pomanijkljivosti, saj je
javne usluzbence poimenovala kot delavce v upravi in s tem dala obcutek, kot da tu ni
razvit usluzbenski sistem. Poleg tega niso bila loCena delovna mesta, na katerih se
opravljajo javne naloge, in pomozna delovna mesta. Namenjena je bila predvsem
organom drzavne uprave. Politicne funkcije niso bile ustrezno locene od uradniskih
delovnih mest oziroma poloZajev, saj so naloge upravnega vodenja opravljali tisti, ki so
bili formalno politiéni funkcionarji. V drZzavah Evropske unije pa te naloge opravljajo
najvisji uradniki, ki do tega polozaja pridejo skozi sistem kariere ali z opravljenim
strokovnim izpitom. Slovenija je torej imela pomanjkanje upravne elite in upravnega
menedzmenta. Pomanijkljivost preteklega sistema je bilo tudi meSanje delovnih mest,
nazivov in polozajev, saj so ti bili izenaceni. MeSanje nazivov in delovnih mest pa je
povzroCilo, da je uradnik formalno napredoval na visje delovno mesto, opravljal pa je
popolnoma isto delo (Brezovsek in Hacek, 2002, str. 697—698).

Zaposleni niso imeli sklenjene kolektivne pogodbe. Programi izobraZevanja javnih
usluzbencev so bili moc¢no razprSeni po posameznih institucijah, ni bilo predvidenega
horizontalnega programa, s katerim bi vlada vodila enotno politiko izobrazevanja kot del
politike cloveskih virov. Zaposleni so imeli le place, ni bilo nobenega dodatnega
mehanizma za nagrajevanje usluzbencev in zagotovitev prilagodljivosti upravljanja
Cloveskih virov.
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5.1.1 TEMELINE ZNACILNOSTI IN RESITVE PREJSNJEGA IN SEDANJEGA
USLUZBENSKEGA SISTEMA

V tem delu primerjam bistvene znacilnosti prejSnje in sedanje ureditve usluzbenskega
sistema.

Klasifikacijski sistem javnih usluzbencev temelji na klasifikaciji delovnih mest in javnih
usluzbencev. Prvi zagotavlja nacelo nagrajevanja po delu in na takSen nacin prispeva k
racionalnejsSi organiziranosti, drugi pa zagotavlja vecjo varnost zaposlitve. Oba skupaj pa
prispevata k vzpostavitvi sistemov ocenjevanja, napredovanja in placnega sistema. Poleg
tega ima klasifikacija veliko pozitivnih ucinkov.

Na podlagi klasifikacije delovnih mest so se javni usluzbenci v prejSnjem usluzbenskem
sistemu razvrscali v tri kategorije. Te kategorije so bile visji upravni delavec, upravni
delavec in strokovno-tehnicni delavec. Po Zakonu o pripravnistvu, strokovnih izpitih in
izpopolnjevanju strokovne izobrazbe delavcev v drzavni upravi in pravosodju so se javni
usluzbenci med trajanjem delovnega razmerja dolzni strokovno izpopolnjevati. V
aktualnem usluzbenskem sistemu po Zakonu o javnih usluzbencih pa se javni usluzbenci
na podlagi klasifikacije delovnih mest delijo na uradnike in strokovno-tehni¢ne javne
usluzbence (Hacek in Baclija, 2007, str. 97-101).

PrejSnja usluzbenska zakonodaja ni poznala kataloga nacel, v katerem so izrazene
vrednote, v skladu s katerimi morajo ravnati javni usluzbenci. Aktualna zakonodaja
vsebuje katalog nacel, namenjenih vzpostavitvi standardov kakovosti. Katalog je
sestavljen iz dveh delov. V prvem delu so nacela, ki se nanasajo na javne usluzbence v
celotnem javnem sektorju. Teh nacel je deset. Drugi del nacel pa velja le za uradnike v
drzavnih organih in upravah lokalnih skupnosti (Hacek in Baclija, 2007, str. 103—-104).

Skoraj vse dolocbe o pravicah in obveznostih zaposlenih so po prejsnji usluzbenski
zakonodaji veljale tudi za javne usluzbence, ¢e posebna zakonodaja ni dolocala drugace.
Zakon o delavcih v drzavnih organih (ZDDO) je vseboval posebne dolocbe o pravicah in
obveznostih delavcev v drzavnih organih. Pravice in obveznosti javnih usluzbencev pa so v
aktualni ureditvi usluZzbenskega sistema dolocene s predpisi s podro¢ja delovnega prava in
s kolektivnimi pogodbami, ¢e zakon ne doloa drugace. V prejSnjem usluzbenskem
sistemu je bil sistem etni¢nih sestavin povezan s sistemom odgovornosti. Javni usluzbenci
so imeli dolznost subjektivne, objektivne, politicne in profesionalne odgovornosti.
Disciplinska in odskodninska odgovornost javnih usluzbencev pa je v aktualnem
usluzbenskem sistemu urejena v ZJU. Postopek disciplinske odgovornosti javnih
usluzbencev od leta 2003 ureja Uredba o disciplinskem postopku v organih drzavne
uprave, pravosodnih organih in upravah lokalnih skupnosti (Hacek in Baclija, 2007, str.
108-110).

Sistem zaposlovanja javnih usluzbencev je v prejsSnjem usluZzbenskem sistemu od
kandidatov, ki so se prijavili na javni razpis, poleg formalnih pogojev zahteval, da
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izpolnjujejo tudi posebne pogoje, dolo¢ene v ZDDO. Aktualni usluzbenski sistem doloca,
da mora pri zaposlovanju javnih usluzbencev biti upostevano nacelo enakopravne
dostopnosti delovnih mest za vse zainteresirane kandidate. UposStevati je treba tudi nacelo
javnega natecaja, ki daje priloznost zaposlitve najboljsim in najbolj usposobljenim (Hacek
in Badlija, 2007,str. 113-115).

Napredovanje pomeni premikanje javnega usluzbenca na vse zahtevnejse in odgovornejse
delovno mesto oziroma poloZaj, povezano pa je s klasifikacijskim sistemom. V prejSnjem
usluzbenskem sistemu so obstajale tri glavne skupine napredovanja (Hacek in Baclija,
2007, str. 123):
a) napredovanje v visji placni razred istega naziva, ki se je zgodilo avtomati¢no po
letih sluzbe;
b) napredovanje v viSji naziv istega razreda, ki je bilo vezano na izpraznjeno delovno
mesto in zato ni bilo avtomaticno;
c) napredovanje v viSji razred, kjer je bil prehod otezen, ker so javni usluzbenci
morali imeti viSjo raven znanja oziroma izobrazbe.

Napredovanje javnih usluzbencev je urejal ZDDO. Javni usluzbenec je lahko v primeru, da
je izpolnjeval vse pogoje, po treh letih napredoval na zahtevnejSe delovno mesto ali v visji
naziv. Po Zakonu o razmerjih plac¢ v javnih zavodih, drzavnih organih in v drugih lokalnih
skupnostih (ZRPJZ) je javni usluzbenec lahko napredoval tudi v visji placni razred istega
naziva, kar je pomenilo, da je zaposleni ostal na istem delovnem mestu, le dohodek se mu
je povecal. Napredovanje je bilo urejeno kot kombinacija avtomaticnega in odprtega
sistema napredovanja. Po aktualni usluzbenski ureditvi pa se uradniki po izbiri na javnem
nateCaju imenujejo v najnizji naziv. Nazivi so razporejeni v Sestnajst stopenj in pet
kariernih razredov. Nova zakonodaja loci tudi med polozajem in nazivom, sprememba je
tudi razmejevanje med politiénim in uradniskim polozajem. Razlika je tudi ta, da je
napredovanje mozno na podlagi ocenjenih delovnih in strokovnih lastnosti (Hacek in
Baclija, 2007, str. 122—-126).

V prejSnjem usluZzbenskem sistemu je ocenjevanje javnih usluZzbencev potekalo vsako
tretje leto. Ocenjevanje zaposlenih je potekalo v tretjinah. Javni usluzbenci so se
ocenjevali na podlagi petih pogojev napredovanja na delovhem mestu z ocenami
podpovprec¢no delovno uspesen, povprecno delovno uspesSen in nadpovpre¢no delovno
uspesen. Ocenjevalni list javnega usluzbenca je izpolnil nadrejeni, ki je predlagal oceno. O
oceni pa je odlocala oseba, ki je izvajala pravice delodajalca. Na podlagi pridobljenih ocen
pa so ugotavljali, ali je oseba izpolnjevala pogoje za napredovanje iz kriterija delovne
uspesnosti. Vseh tarifnih razredov je bilo devet, zaposleni pa so lahko v enem
ocenjevalnem obdobju napredovali za en placni razred. Pogoj za napredovanje je bila
najmanj povprecna delovna uspesnost. V posameznih tarifnih razredih je bilo treba poleg
povprecne ocene dosei tudi dolo¢eno Stevilo tock za napredovanje. V aktualnem
usluzbenskem sistemu periodi¢no ocenjevanje poteka enkrat na leto, ocena pa se vpise v
osebni list uradnika. Trenutno ocenjevanje je podrobneje opisano v sedmem poglavju
(Hacek in Baclija, 2007, str. 127-128).
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Place in druge prejemke javnih usluzbencev je v prejSnjem usluzbenskem sistemu najprej
urejal ZDDO, ki ga je kasneje nadomestil ZRPJZ. Novost tega zakona je bila uvedba
sistema napredovanja zaposlenih na delovnem mestu in posledicno sprememba nacina
obratunavanja plac. Zakon je veljal tudi za nekatere funkcionarje. Placa javnega
usluzbenca je bila sestavljena iz osnovne place, dela place za delovno dobo in dodatkov.
Javni usluzbenec je dodatek za delovno uspesSnost dobil v primeru, da je presegal
pricakovane delovne rezultate ali bil nadpovprecno delovno obremenjen. Znesek dodatka
za delovno uspesnost je lahko znaSal najve¢ 20 % od osnovne place. Trenutni
najpomembnejsSi splosni pravni akt, ki ureja sistem pla¢ funkcionarjev in javnih
usluzbencev v javnem sektorju, je ZSPJS. Napredovanje javnega usluzbenca je vsteto v
osnovno placo, dodatek za delovno uspesnost pa lahko prejme javni usluzbenec in
funkcionar za nadpovpre¢no uspesno opravljeno delo. Zakon doloca deset tarifnih
razredov (Hacek in Baclija, str. 131-135).

5.2 VELJAVNA UREDITEV KARIERE V DRZAVNI UPRAVI

ZJU (Uradni list RS, st. 63/2007-UPB3) je bil sprejet 28. 6. 2002. Veljavnost zakona se je
zaCela s 13. 7. 2002, uporabnost pa 28. 6. 2003.

ZJU ureja sistem zaposlovanja in karierni sistem. Veljavni zakon je sestavljen iz dveh
delov. Prvi del zakona je sestavljen iz uvodnih dolocb, skupnih nacel sistema javnih
usluzbencev (od 7. do 15. a clena) in skupnih osnov. V drugem delu pa so posebne
dolocbe za javne usluzbence v drzavnih organih in upravah lokalnih skupnosti.

Nacelo kariere je opredeljeno v 29. in 105. clenu ZJU. Kariera naj bi bila uradniku
omogocena z napredovanjem, odvisna pa naj bi bila od ve¢ dejavnikov (od strokovne
usposobljenosti, delovnih in strokovnih kakovosti ter od rezultatov dela). Dolznost
nadrejenega pa je spremljanje dela, strokovne usposobljenosti in kariere javnih
usluzbencev. Nadrejeni naj bi vsaj enkrat letno opravil tudi razgovor z vsakim javnim
usluzbencem.

Kariera je povezana z napredovanjem javnih usluzbencev. V 111. ¢lenu ZJU piSe, da se
napredovanje in kariera uradnikov spodbujata z ocenjevanjem. Napredovanje je bolj
podrobno opredeljeno v 16., 17. in 18. ¢lenu ZSPJS. V ZJU so Cleni o napredovanju Crtani.
ZUJF pa v 162. ¢lenu doloca, da javni usluzbenci in funkcionariji, ki izpolnjujejo pogoje za
napredovanje v letu 2013, ne morejo napredovati v visji placni razred in v visji naziv.
Taksni ukrepi bodo veljali tudi za leto 2014. Izjema bodo le javni usluzbenci in
funkcionarji, ki v letu 2014 pridobijo naziv ali viSji naziv in pravico do place v skladu s
pridobljenim nazivom.

Place javnih usluzbencev so locene od ZJU in so urejene v ZSPJS.
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5.3 POSTOPEK PREHODA NA NOVO ZAKONODAJO

Program reforme slovenske javne uprave je bil potrjen ze konec leta 1997. Cilj reforme je
bila preobrazba v evropsko primerljiv sistem ter priblizevanje sodobni javni upravi.
»Reforma je bila optimisticno zastavljena s ciliem, da bo vecina projektov dokoncana ze
konec leta 1999« (Hacek in Baclija, 2007, str. 138). Reforma se je iz razlicni razlogov
zavlekla.

Projekt priprave ZJU je potekal vrsto let, z njem pa se je nadomestilo dvanajst veljavnih
zakonov in predpisov, ki so do takrat urejali podrocje usluzbenskega sistema. Pripravljenih
je bilo vec kot dvajset razlicnih predlogov zakona, a v drzavnem zboru je bil sprejet zadnji
predlog z manjSimi popravki (Hacek in Baclija, 2007, str. 142).

Predlog zakona iz leta 1999, ki ga je sprejela Vlada Republike Slovenije, je Drzavni zbor
RS zavrnil. Razli¢ice zakona, ki so si sledile, pa so si bile podobne. Prelom se je zgodil
sredi leta 2000, ko so na Ministrstvu za notranje zadeve RS iz predloga zakona dcrtali
poglavje, ki je urejalo placni sistem v usluzbenskem sistemu (Hacek in Baclija, 2007, str.
142-143).

Vlada RS je aprila leta 2001 v Drzavni zbor RS v zakonodajni postopek vlozila nov,
dodelan in popravljen predlog ZJU. Ta je bil kasneje ob manjsih popravkih sprejet in
implementiran (Hacek in Baclija, 2007, str. 143).

Najvec tezav pri pripravi zakona je povzrocalo vprasanje kroga veljavnosti in placnega
sistema. Zato so se odlocili, da bo ZJU sestavljen iz dveh delov. Zakon v prvem delu
vzpostavlja skupne elemente usluzbenskega sistema v javnem sektorju, v drugem pa
ureja usluzbenski sistem v drzavnih organih in upravah lokalnih skupnosti. Poleg kroga
veljavnosti jim je tezave povzrocal tudi placni sistem, zato se je Vlada RS pozneje odlodila,
da bo sistem plac javnih usluzbencev urejal poseben zakon (Hacek in Baclija, 2007, str.
144-145).
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6 DEFINICIJA KARIERE

Slovenska literatura je besedo kariera zacela uporabljati Sele v zadnjem desetletju, saj je
ta beseda do osamosvojitve drzave imela negativen prizvok.

Enotne definicije kariere ni. Kariera je neko¢ pomenila pot navzgor, danes pa je lahko to
pot vstran ali celo navzdol. Kariera je zivljenjska in poklicna pot posameznika, ki zajema
vse vidike Cloveske osebnosti in vlog, v katere ta vstopa v zivljenju (Brecko v Kaudic,
2014, str. 3).

Kariera pomeni zaporedje poklicev in del, ki jih oseba opravlja v svojem Zivljenju. Danes
kariera predvsem temelji na procesih, skozi katere gre posameznik, v preteklosti pa je bil
poudarek kariere na viSjem hierarhicnem polozaju posameznika in njegovemu
stopnjevanemu zaporedju delovnih nalog. Danes izraz kariera pomeni vertikalno in
horizontalno napredovanje ter tudi napredovanje navzdol, s katerim oseba pridobi nove
kompetence na povsem novih delovnih podrodjih in nalogah. Vrednost zaposlenega se
vrednoti tudi po ¢em drugem in ne samo po poloZaju, ki ga oseba zaseda v strukturi
podjetja. Pojem kariera je povezan z osebnostnim, strokovnim in delovnim razvojem
posameznika.

»Kariera je nacrtovano ali nenacrtovano zaporedje del ali aktivnosti, ki vkljuCuje elemente
napredovanja (po subjektivhem obcutku), samouresni¢evanja in osebnega razvoja v
doloc¢enem definiranem Casu« (Lipi¢nik, 1998, str. 178-179).

Hall definira kariero kot vsezivljenjski proces ucenja in pridobivanja izkusenj z delom
(Mozina, 2002, str. 73).

6.1 SPREMEMBE V DEFINIRANJU KARIERE

Pojem kariera si vsakdo interpretira na svoj nacin. Razlog za razlicno pojmovanje kariere
so nagle spremembe v pogledih, ki so sledile razvoju tehnologije.

V 70. letih je kariera pomenila dolocen vecletni napredek, razvoj posameznika, ki se je
izrazal v ¢edalje odgovornejSem delu. V 80. letih pa je pojem kariera predstavljal tesno
povezavo z osebnim prizadevanjem in razvojem. Danes nacrtovana kariera predstavlja
sredstvo za zadovoljevanje osebnih delovnih ambicij.

V zadnjem Casu je v zvezi s pojmovanjem kariere prislo do velikih sprememb. Spremembe
so se odrazale v vse bolj nevtralnem pomenu kariere, ki je opisoval poklicni napredek ali
odsotnost. Vzorci kariere so postajali vse bolj pestri, smeri kariere pa so bile vodoravne in
navpicne. Zaradi Siritve pojma kariera so poleg delovnih izkusenj postali pomembni tudi
Cas nezaposlenosti ter vloga in pomen druzine. Kariero so zacele nadzorovati za to
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primerne organizacije. Pomembna je postala tudi skrb posameznika za lastno kariero
(Mozina, 2002, str. 73).

6.2 SUBJEKTIVNI IN OBJEKTIVNI VIDIK KARIERE

Koncept kariere ima obe, objektivno — zunanjo stran in subjektivho — notranjo stran.
Prepri¢anja in vrednote, pri¢akovanja in Zelje so enako pomembne kot zaporedje delovnih
mest Cloveka. Subjektivni pristop ne lo¢i posameznikove organizacijske kariere od dela
njegovega lastnega Zzivljenja, objektivni pristop pa ti dve podrocji dobro loci (Herriot,
1992, str. 6).

Locevati je treba med dvema vrstama kariere, zunanjo in notranjo. Notranjo kariero
sestavljajo posameznikovi lastni koncepti napredovanja znotraj poklica. Zunanjo kariero
pa sestavljajo objektivne kategorije, ki jih druzba in organizacije uporabljajo, da lahko
oznacijo posameznikovo napredovanje po lestvici v danem poklicu (Schein v Cvetko,
2002, str. 47).

Konrad v svojem delu kariero definira z objektivnega in subjektivhega vidika. Objektivni
vidik kariere predstavljajo delovne pozicije, ki jih zaposleni opravlja v ¢asu zaposlitve in so
vecinoma napovedljive. Subjektivni vidik kariere pa se osredotoca tudi na posameznikove
osebne aspiracije, vrednote, Custva in koncept samega sebe (Konrad, 1996, str. 5-6).

Podobno opredelitev obeh vidikov kariere sem zasledila tudi v Greenhausovem delu.
Kariero je definiral kot z delom povezan sklop izkusenj, ki jih posameznik dozivi tekom
svojega zivljenja. Na podlagi te definicije pa je kariero delil na objektivni in subjektivni
vidik. Objektivni elementi kariere so delovha mesta posameznika, delovne naloge in
dejavnosti ter odlocitve, ki so povezane z delom. Subjektivni vidik kariere zajema
posameznikove aspiracije, pricakovanja, vrednote, potrebe in zaznave o delovnih
izkusnjah (Greenhaus idr., 2000, str. 23-25).

6.3 KARIERNE OBLIKE

Do razliénih pojmovanj kariere je prislo tudi zaradi razlicni kariernih oblik. Obstajajo tri
osnovne karierne oblike, iz katerih izhajajo karierne sidre. Te karierne oblike so
birokratska, profesionalna in podjetniska (Dragar, 2010, str. 36).

6.3.1 BIROKRATSKA KARIERNA OBLIKA

Za to obliko kariere je znacilno vertikalno napredovanje. Birokratska kariera vsebuje niz
pozicij, formalno definiranih in hierarhi¢no strukturiranih v birokratskih organizacijah.
Posamezniku je s to obliko kariere omogoceno napredovanje v hierarhicni strukturi na
vedno viSjo pozicijo, z vsemi ugodnostmi, ki jih ta viSina pozicije prinasa. Ta oblika
napredovanja omogoca spreminjanje naziva zaposlenega, vsebine in obsega nalog, ki jih
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zaposleni opravlja. Spremeni se lahko tudi delovno okolje oziroma skupina, v kateri deluje.
Napredovanje na podlagi te karierne oblike je odvisno predvsem od formalno dosezene
izobrazbe in delovne dobe, znacilno pa je za organizacije javne in drzavne uprave ter za
velike organizacije 20. stoletja (Dragar, 2010, str. 36).

Birokratska kariera (angl. bureaucratic) je opredeljena z logiko napredka. Kljucni vir te
kariere je hierarhicni polozaj (Kanter v Arthur in Rosseau, 1996, str. 277).

6.3.2 PROFESIONALNA KARIERNA OBLIKA

Profesionalna kariera se kaze predvsem v posameznikovem ugledu v organizaciji in druzbi
nasploh ter je sinonim za znanje. Posamezniki imajo v okviru te oblike kariere monopol
nad dolo¢enim znanjem. Zaposleni vecinoma dolgo ¢asa opravljajo isto delo in imajo isti
naziv v hierarhicni lestvici. Spremembe se kazejo v pridobitvah novega znanja, novih
strokovnih izzivih in reSevanju novih problemov, Ceprav to stanje na prvi pogled deluje
povsem nespremenjeno. To obliko kariere je mozno zaslediti tudi v organizacijah javne
uprave, vendar v manjsem delu (Dragar, 2010, str. 36).

Profesionalna (angl. professional) karierna oblika je opredeljena z obrtjo ali s spretnostjo,
njena kljucna vira pa sta znanje in ugled (Kanter v Arthur in Rosseau, 1996, str. 277).

6.3.3 PODJETNISKA KARIERA

Pri podjetnisSkem tipu kariere ljudje ostanejo na isti hierarhicni lestvici, napredek pa se
opazi z rastjo podrocja, na katerem delujejo. Struktura te oblike kariere se kaze v
oblikovanju novih vrednosti in skozi oblikovanje novih organizacijskih kapacitet. Slabost te
oblike je veliko tveganje, saj imajo ljudje le tisto, kar si sami ustvarijo (Dragar, 2010, str.
37).

Kljucni vir podjetniske kariere (angl. enterpreneurial) je sposobnost za ustvarjanje
rezultatov z vrednostjo (Kanter v Arthur in Rosseau, 1996, str. 277).

Profesionalna kariera predvideva rast v obrti, spretnosti in ugledu, podjetniska pa temelji
na ustvarjanju nove vrednosti (Kanter v Collin in Young, 2000, str. 182).

6.4 RAZVOJ] KARIERE

Razvoj kariere gre skozi razlicna karierna obdobja. Nekoc€ je to bil enosmeren proces, saj
je organizacija bila tista, ki je dolocala pravila, ki so se jim prilagajali posamezniki. Sedaj
razvoj kariere pomeni dvosmeren proces oziroma dialog med organizacijo in
posameznikom. Posameznik s svojimi kariernimi ambicijami in individualnimi nagnjeni
spreminja organizacijo, saj vanjo vnasa inovacije. V obdobju zacetne delovne kariere ima
organizacija velik vpliv na posameznika, kasneje pa ima posameznik veéji vpliv na
organizacijo. Posameznik najveéji vpliv pridobi z leti, v poznem kariernem obdobju.
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Organizacija omogoca uresniCitev potrebe razlicnih kariernih obdobij posameznika s
tridimenzionalnim sistemom razvoja karier?.

Razvoj lastne delovne kariere je v najvecji meri odvisen od zaposlenega, pri tem pa mu
pomagajo in ga vkljuCujejo v svoj sistem tudi nadrejeni v podjetju, v katerem je zaposlen
(IvanusSa- Bezjak, 2006, str. 82).

Z razvojem kariere se pridobivajo razlicne spretnosti, izkusnje in znanja. Kariera vkljucuje
formalno, neformalno in informalno obliko ucenja. Razvoj, ki poteka vse Zivljenje, pa je
odvisen od posameznika.

Razvijanje kariere se nanaSa na izvrSevanje kariernih nacrtov v praksi. Razvoj kariere
zajema osebna prizadevanja posameznika za uresniCitev njegovih osebnih kariernih
nacrtov. Pri tem mu lahko pomaga kadrovski oddelek v organizaciji ali pa to izvaja sam
(Werther in Davis v Cvetko, 2002, str. 49).

Razvoj kariere je sestavljen iz mnogo dejavnosti, ki si jih posameznik zastavi, da pride do
Zelenega cilja v karieri. Te dejavnosti posameznika pa so vecinoma delovna uspesnost,
izstopanje v delovni skupini, lojalnost organizaciji, mentorstvo in sponzorstvo, povratne
informacije ali celo odpoved sluzbe zaradi vecje moznosti za doseganje kariernih ciljev
drugje (Werther in Davis v Cvetko, 2002, str. 49).

Razvijanje kariere je proces nacrtovanja in vodenja procesa do zelenega osebnega dela in
Zivljenjskega cilja. Razvijanje pa pomeni rast, nenehno pridobivanje in uporabo
sposobnosti. Namen razvijanja kariere je zagotavljanje enakosti med interesi
posameznika, njegovimi sposobnostmi, vrednotami ter njegovimi potrebami in potrebami
ter zahtevami na delovnem mestu, v delovni enoti in organizaciji (Simonsen v Cvetko,
2002, str. 49).

6.5 NACRTOVANJE KARIERE

»Nacrtovanje kariere je proces, v katerem posameznik sam ali s pomocjo organizacije
analizira sebe in okolje, si na delovhem podrocju zastavi neke cilje in naredi nacrt za
njihovo dosego« (Vlada RS, 2003, str. 5).

Nacrtovanje in razvoj kariere sta dolgotrajna procesa. Nacrtovanje kariere je proces od
odlocitve posameznika za svojo poklicno pot vse do poteka te poti ter uresniitve.
Uspesnost nacrtovanja in razvoja je odvisna od veliko dejavnikov, med katere se uvrstijo
vrednote, postavljanje ciljev, osebnostnih lastnosti, sposobnosti in vescin, spretnosti in
strokovnosti (Duboris v Ramsak Pajk idr., 2000, str. 525).

2 Tridimenzionalni model kariernega razvoja v organizaciji je sestavljen iz horizontalnih in
vertikalnih premikov in premikov proti srediSCu. Ti premiki pa pomenijo posameznikovo
napredovanje v organizaciji.
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Nacrtovanje in razvoj sta v veliki meri odvisna od prilagodljivosti posameznika. Ljudje
bodo pri nacrtovanju kariere uspesni le, ¢e se bodo izpopolnjevali na podrocju, kjer so
dobri.

Ves ta proces poteka v dialogu med delovno organizacijo in posameznikom. Potreba
organizacije so Cloveski viri. Posameznik ne more celotne skrbi za svojo kariero prenesti
na organizacijo, saj je kariera pomembna tudi za kakovost njegovega Zivljenja (Konrad v
Pajk idr., 2000, str. 525).

Cilj nacrtovanija je, da se na podlagi vnaprej zastavljenih ciljev pridobijo najboljsi rezultati,
kar je v korist tako posamezniku kot organizaciji. Zaposleni skozi proces nacrtovanja bolje
spoznajo svoje sposobnosti in dobijo moznosti za njihovo nacrtno izpopolnjevanje
(Mozina, 2007, str. 74-75).

6.6 UPRAVLIANIE KARIERE

»Upravljanje kariere (angl. Career Management) je proces, s katerim si organizacija
prizadeva uskladiti karierne cilje in sposobnosti zaposlenih s kadrovskimi potrebami v
organizaciji. To je mogoce doseci z nudenjem pomoci zaposlenim pri nacrtovanju njihovih
karier in razvojnih dejavnosti, tako da so njihovi nacrti karier realne opcije znotraj
organizacije« (Vlada RS, 2003, str. 5).

Schein je upravljanje kariere definiral kot dialog med posameznikom in organizacijo. Ta
dialog pa je proces medsebojnega usklajevanja posameznikovih kariernih Zelja s

potrebami organizacije (Schein v Cvetko, 2002, str. 49).

Upravljanje kariere naj bi se zgodovinsko navezovalo na odgovornost organizacije do
kariere posameznika (Simonsen v Cvetko, 2002, str. 50).
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7 ELEMENTI, S POMOCJO KATERIH SE URESNICUJE RAZVOJ
KARIERE JAVNEGA USLUZBENCA

7.1 LETNI POGOVOR S SODELAVCEM

»Letni pogovor je sistemati¢no nacrtovan pogovor med sodelavcem in njegovim vodjo o
SirSih ciljih in rezultatih dela, posebnih tezavah, ki so povezane z delovnim podro¢jem, o
vprasanju sodelovanja usluzbencev ter o pri¢akovanjih glede nacrtovanja in nadaljnjega
razvoja usluzbenca« (Judita Bagon, 2003, str. 25).

Gre za pogovor med zaposlenim in vodjo. Vodja v pogovoru pregleda delovno uspesnost
sodelavca, postavi skupne cilje zaposlenega in organizacije, zaposlenemu predstavi nacrt
dela za prihodnje obdobje in iS¢e nacine, kako bo zaposlenega motiviral. Vodja
zaposlenega ne kritizira, temvec¢ ugotavlja razseznost njegovega strokovnega in osebnega
napredka.

7.1.1 NAMEN IN CILJI LETNEGA POGOVORA

Namen letnega pogovora, ki se opravlja enkrat letno, je, da se zaposleni in vodja
pogovorita in dogovorita 0 nalogah zaposlenih. Pogovor poteka predvsem o nalogah in
rezultatih iz preteklega obdobja, teziSCu primernosti sodelavca ter njegovem
usposabljanju in izpopolnjevanju. Po koncanem pogovoru sledi dogovor o delovnih
nalogah in ciljih za naslednje leto, pri¢akovanih rezultatih, razvojnih ukrepih,
usposabljanju in izpopolnjevanju v naslednjem letu ter o drugih ukrepih za povecanije
delovne uspesnosti. Vsi dogovori se zapiSejo na zapis letnega pogovora, ki je locen od
letnega programa dela.

Namen letnega pogovora je tudi ugotavljanje zadovoljstva zaposlenega na delovnem
mestu, ki se odraza predvsem z njegovim veseljem do dela, z odnosom do sodelavcev ter
z ucinkovitostjo delovanja.

Pogovor omogoca nacrtovanje kariere zaposlenega, prispeva k izboljSanju tehnicne
podpore in informacijskega sistema. Poleg tega pa se na podlagi podatkov, pridobljenih iz
pogovora, dolocijo neka merila za spremljanje vsakega posameznika. Podatki, ki jih
pridobimo z letnim pogovorom, so cilji in pricakovani rezultati za naslednje leto, nacin
opravljanja dela, klju¢ne naloge in izdelava nacrta kariernega razvoja zaposlenega.

Temeljni cilj letnega pogovora je ugotavljanje zmoznosti zaposlenega in nacrtovanje poti
njegovega strokovnega in osebnega razvoja. Na podlagi tega pa izdelajo nacrt za razvoj
posameznikovih zmoznosti. Vsak zaposleni ima razlicne interese, delovno okolje pa mu
mora omogociti, da svoje interese tudi uresnici.
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7.1.2 PRIPRAVE NA LETNI POGOVOR

Za uspesno izveden letni pogovor je potrebna celovita priprava vodije in zaposlenih. Vodije
in zaposleni morajo videti smisel izvajanja letnega pogovora.

Vodja mora razmisliti, kaj zeli pridobiti z letnimi pogovori, ter si na podlagi vprasanj
zastaviti cilje, ki jih je treba doseCi v neki organizaciji. Cilji morajo biti jasni. Vodja lahko
ucinkovit letni pogovor izpelje le, ¢e tocno ve, kaj Zeli dosei.

Po opravljenem letnem pogovoru se naredi evalvacija pogovorov glede na zastavljene
cilie, ki pokaze, kje so slabosti izvedbe letnih pogovorov.

Za izvedbo ucinkovitega letnega pogovora je potreben kompetenten in izkusen vodja, ki si
pred pogovorom pripravi vprasanja za vsakega zaposlenega. Vodja si za izvedbo letnega
pogovora priskrbi vse potrebne podatke in informacije. Pri tem mu pomaga kadrovska
sluzba oziroma organizator letnega pogovora. Letni pogovor naj bi se izvajal vsako leto v
enakem casovnem obdobju. Vodja zaposlenemu priblizno tri tedne pred predvidenim
izvajanjem pogovora poslje vabilo, zaposleni pa v tem casu premisli, kaj je delal dobro,
kaj slabo ter kaj bi lahko v prihodnosti izboljSal. Pogovor mora potekati od ure in pol do
dveh ur v mirnem, domacem in prijaznem prostoru, kjer se oba dobro pocutita. Njun
odnos mora temeljiti na zaupanju (Koscak, 2010, str. 10-12).

7.1.3 POTEK LETNEGA POGOVORA

Letni pogovori potekajo od zgoraj navzdol. Prvi se s svojimi sodelavci pogovorijo generalni
direktorji, generalni sekretarji, direktorji organov v sestavi in v vladnih sluzbah ter
nacelniki upravnih enot (Vlada RS, 2003, str. 3).

Za prijeten letni pogovor je treba vzpostaviti spros¢en odnos med vodjo in zaposlenim.
Temu sledi pregled nalog in uspesnosti dela v preteklem obdobju. Vodja in zaposleni
skupaj iSCeta moznosti za boljSo izvedbo nekaterih nalog. Pregledata tudi naloge, ki so
bile odli¢no opravljene, in iSCeta razloge za uspesnost. Pogovor ne poteka le o nalogah,
ampak tudi o usluzbencevi organiziranosti dela in o delovnih razmerah. Vodja raziskuje,
kako si zaposleni organizira delo, kako se prilagaja hitrim spremembam, kakSen nacin dela
mu najbolje odgovarja itd. Pomembno viogo pri vsem tem pa ima zadovoljstvo
zaposlenega na delovnem mestu. Zadovoljstvo ima mocen vpliv na njegovo uspesno
delovanje in na izpolnjevanje pri¢akovanj, ki jih ima organizacija. Ce bo posameznik na
delovnem mestu zadovoljen, bo bolj sproscen in samozavesten ter bo na takSen nacin
pozitivno vplival na okolico. Vodja in zaposleni se pogovarjata tudi o kompetencah
zaposlenega, o delovni karieri, osebnem razvoju ter opredelita nadaljnje cilje. Tako se
dogovorita o delovnih ciljih zaposlenega, o prevzemu odgovornosti novih projektov ter
doloCita merila za oceno rezultatov dela na izbranih projektih. Nacrtujeta tudi
izobrazevanje in usposabljanje v naslednjem letu. Vodja sistemsko zapiSe vse te
dogovore, ki jih z zaposlenim sprejmeta. Po koncanem pogovoru oba pregledata zapisnik
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in v primeru, da se z zapisnikom strinjata, to potrdita s podpisom. Zapisnik shranita oba,
vodja v osebno mapo zaposlenega, zaposleni pa v svoj arhiv (Majcen, 2001, str. 143—
151).

7.2 IZOBRAZEVANJE, USPOSABLJANJE IN IZPOPOLNJEVANJE
7.2.1 IZOBRAZEVANJE

Izobrazevanje je kot dejavnost posameznika in druzbena dejavnost klju¢nega pomena za
razvoj vsake druzbe. Povezano pa je z razvojem in spremembami. To je vnaprej
oblikovano in organizirano stanje, v katerem se posameznik uci oziroma sprejema
informacije, odvisno pa je od potreb in vrednot druzbe.

Ozja opredelitev izobrazevanja pomeni pridobivanje potrebnega znanja, ki mu omogoca
reSevanje raznih problemov.

Mozina (2002, str. 75) izobrazevanje v SirSi definiciji opredeli kot »nacrtovan, dolgotrajen
proces izvajanja posameznikovega znanja, spretnosti in navad, ki jih lahko uporabi na
vseh podrodjih Zivljenja«.

Odrasli skozi izoblikovan Solski sistem pridobivajo viSjo stopnjo izobrazbe, vse vrste
usposabljanja in izpopolnjevanja. Izobrazujejo se lahko formalno, neformalno ali
informalno. Formalno izobrazevanje je strukturiran nacin izobraZevanja. Izobrazevanije
odraslih po programih, ki jih organizirajo institucije (Sole, fakultete, visokoSolski zavodi) in
s katerim se pridobi javno priznana stopnja izobrazbe ali kvalifikacija ter dolocen naziv
(spric¢evalo, potrdilo, diploma), se imenuje formalno izobraZevanje. Osebe, ki se formalno
izobrazujejo, so vpisane in registrirane. V formalno izobrazevanje sodijo tudi izredni Studij,
podiplomski Studij in druge oblike izpopolnjevanja diplomantov (Hacek in Baclija, 2007,
str. 91).

Pri neformalnem izobrazevanju pa ne pridobimo javno veljavne stopnje izobrazbe ali
kvalifikacije. Prav tako tu ni zahtevana verifikacija izobrazevanja z uradnim potrdilom
(Hacek in Baclija, 2007, str. 92). »Informalno izobraZevanje je samostojno izobrazevanje
oziroma samoizobraZevanje« (Hacek in Baclija, 2007, str. 91).

Pojem vseZivljenjskega izobraZzevanja pomeni izobraZevanje otrok, mladine in odraslih.
Odrasli za vseZivljenjsko izobraZevanje potrebujejo motivacijo, ki se kaze z iskanjem novih
znanj in spoznanj, s katerimi dojemajo spremembe na delovhem mestu. Vsaka
organizacija ima v svojem nacrtu izobrazevanja dolocen nacin izobrazevanja zaposlenih.
Odrasli se lahko izobrazujejo redno ali izredno. Redno zaposleni se izobrazujejo na nacin,
ki se imenuje izobraZevanje iz dela (redni studij). V tem Casu zaposleni ne opravlja svojih
delovnih nalog in obveznosti, ampak svoj polni delovni ¢as nameni izobrazevanju. Poleg
nacina izobrazevanja iz dela se redno zaposleni lahko izobrazujejo tudi ob delu (izredni
Studij), vendar zaposleni pri tem izobraZevanju redno opravlja svoje delovne naloge in
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obveznosti iz delovnega razmerja ali pa jih preneha opravljati le za kratek Cas, dokler ne
opravi nekatere obveznosti v zvezi z izobrazevanjem. Cas, ki ga zaposleni nameni
izrednemu izobrazevanju, je vecinoma prosti ¢as. Organizacije, ki imajo Ze v organizaciji
organizirano izobraZevanje, pa prakticirajo interno izobrazevanje, s katerim Zelijo razviti
posameznikovo znanje, spretnosti in vescine, ki jih ta potrebuje za opravljanje dela. S tem
nacinom izobrazevanja se zaposlenim izboljSajo njihove spretnosti v skladu z zahtevami
dela (Hacek in Baclija, 2007, str. 92).

ZJU opredeljuje izobrazevanje v 101. ¢lenu. Javni usluzbenec ima pravico do nadaljnjega
izobrazevanja, Ce je to v interesu delodajalca. Nadaljnje izobraZevanje se izvaja po
internem natecaju, e so zagotovljena financna sredstva. Javnemu usluzbencu, ki je
napoten na nadaljnje izobrazevanje, se dolocijo pravice in obveznosti s pogodbo. Pogodba
pa mu dolo¢a, da mora po koncanem izobrazevanju ostati v delovnem razmerju pri istem
delodajalcu vsaj toliko casa, kolikor je trajalo izobrazevanje. V nasprotnem primeru pa je
dolzan delodajalcu vrniti sorazmerni del placanih stroskov izobrazevanja.

Strategija in nacrt izobrazevanja, izpopolnjevanja in usposabljanja je opredeljena v
103. ¢lenu ZJU. To strategijo, ki zajema vse organe, doloci vlada. Predlog strategije pa
pripravi ministrstvo, pristojno za upravo.

Nacrt izobraZzevanja, usposabljanja in izpopolnjevanja doloCi predstojnik po predhodnem
mnenju sindikatov. Z njim se doloCijo vsebine in viSina sredstev, namenjenih
izobrazevanju, usposabljanju in izpopolnjevanju. Nacrt mora biti usklajen po enem
mesecu po uveljavitvi drzavnega proracuna oziroma proracuna lokalne skupnosti (ZJU,
103. clen).

7.2.2 USPOSABLJANIJE IN IZPOPOLNJEVANIE

Poleg izobrazevanja sta pomembna tudi dopolnilno usposabljanje in izpopolnjevanje
odraslih. Dopolnilno usposabljanje odpravlja manjSe pomanijkljivosti pri znanju, navadah
in spretnostih zaposlenih. Usposabljanje je potrebno, ¢e se nacin izvajanja dela zaposlenih
spremeni. Zaposleni, pri katerih je bila ugotovljena neustrezna storilnost ali slaba kakovost
dela, se usposabljajo na poseben nacin. Posameznik, ki se usposablja, je bolj uspesen in
uCinkovit pri opravljanju dela ter se lazje prilagaja spremembam in novostim.
Usposabljanje lahko poteka v organizaciji, na delovhem mestu ali zunaj delovnega mesta.
Organizacije imajo obicajno posebej opremljene prostore, ki so namenjene usposabljanju
zaposlenih (Hacek in Baclija, 2007, str. 93).

Dodatno usposabljanje in izobraZevanje usluzbencev je pomembno, saj je delovno okolje
zaposlenih v javni upravi v nenehnem spreminjanju. Namen izobrazevanja in
usposabljanja javnih usluZzbencev je pridobivanje novega, dodatnega znanja (Hacek in
Baclija, 2007, str. 93).
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Posameznik se odloCi za izobrazevanje in usposabljanje na podlagi enega izmed treh
kljuénih dejavnikov. Ti dejavniki so cilj, dejavnost ali ucenje. Zaposleni, katerih glavni
dejavnik je cilj, si zastavijo doloceni cilj, ki ga Zelijo doseci (napredovanje na delovnem
mestu, karierni razvoj). Pri dejavniku dejavnost, se udelezenci izobrazujejo in usposabljajo
zaradi neke dejavnosti. Zaposleni, ki so usmerjeni v dejavnik ucenje, se izobrazujejo in
usposabljajo zaradi ucenja in osebnostne rasti (Hacek in Baclija, 2007, str. 96).

Motiv za izobraZevanje in usposabljanje, poleg motiva napredovanja na delovnem mestu,
je tudi sprejem zahtev delodajalca, da ohrani obstojeCe delovno mesto ter na podlagi
pridobljenega znanja poveca uspesnost in ucinkovitost svojega dela (Hacek in Baclija,
2007, str. 96).

Za izobrazevanje in usposabljanje javnih usluzbencev skrbijo ustrezne institucije. V
Sloveniji je to Upravna akademija. To je posebna institucija v okviru uprave, ki omogoca
nadgrajevanje znanja, pridobljenega v srednjih Solah, na fakultetah in visokoSolskih
zavodih, z znanjem, ki ga zahteva in potrebuje delovnho mesto usluZzbenca. Upravna
akademija organizira krajSa izobrazevanja in ne daje formalne izobrazbe, temvec le
potrdila o udelezbi na seminarjih in o opravljenem strokovnem izpitu. Deluje kot del
drzavne uprave na nepridobitni podlagi in je le del sistema javne uprave, ne pa
izobrazevalna institucija. Programe izpopolnjevanja in usposabljanja izvajajo za to
ustrezno usposobljeni domadi strokovnjaki ter upravni strokovnjaki iz ministrstev in
upravnih enot (Hacek in Baclija, 2007, str. 99-101).

ZJU v 102. ¢lenu doloca, da ima javni usluzbenec pravico in dolznost usposabljati se ter
izpopolnjevati na delovhem mestu po napotitvi nadrejenega in na stroske delodajalca.

7.3 OCENJEVANJE IN NAPREDOVANJE JAVNIH USLUZBENCEV

Organizacija ocenjuje delovno uspesnost zaposlenih zaradi mesecnega obracuna place.
Zaposlenemu pa pridobljena ocena predstavlja povratno informacijo o uspehu na
delovnem mestu, dosezenih rezultatih in zadovoljstvu nadrejenega z njegovim delom
(Ivanusa-Bezjak, 2006, str. 80).

Ocenjevanje pa ne poteka le zaradi obracuna place, ampak tudi zato, ker menedzerja
zanima, ali je izbral pravega delavca za dolo¢eno delovno mesto. Ce zaposleni pri
ocenjevanju dosega dobre rezultate, ima moznost napredovanja, v nasprotnem primeru
pa delavca premestijo na drugo delovno mesto ali pa mu dajo odpoved (Ivanusa- Bezjak,
2006, str. 80).

Ocenjevanje uradnikov se izvaja, da bi se spodbujala kariera zaposlenih in pravilno
odlocanje o njihovem napredovanju (ZJU, 111. ¢len).

ZJU, ZSPJS, Uredba napredovanju usluzbencev v placne razrede in Uredba o
napredovanju uradnikov v nazive so podlaga za ocenjevanje javnih usluzbencev.
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Obstaja veC motivov ocenjevanja uradnikov. Med njimi so boljSa organiziranost,
aktiviranje sodelavcev, spodbujanje ustvarjalnega sodelovanja, izkoristek obstoje¢ega
znanja in sposobnosti zaposlenih ter podpora upravljanju delovne uspesnosti. Ocena pa se
pridobi v skladu z Uredbo o napredovanju javnih usluzbencev v placne razrede na podlagi
ocene, nacina in postopka ocenjevanja (Hacek in Baclija, 2012, str. 217).

Kariera, razvoj in napredovanje uradnikov in ostalih javnih usluzbencev so vezani na
delovno uspesnost. Delovna uspesnost (DU) se izracuna po formuli: zmoznost x
motivacija. Delovna uspesnost je torej produkt zmoznosti in motivacije. V primeru, da je
ena od obojega ni¢, je tudi rezultat delovne uspesnosti enak nic¢ (Vlada RS, 2003, str. 21).

Delovna uspesSnost zaposlenih se ocenjuje zaradi treh namenov. Prvi namen je
ocenjevanje uradnikov zaradi napredovanja v visji naziv. Drugi namen je ocenjevanje
javnih usluzbencev zaradi napredovanja v visji placni razred in tretji za izplacilo dela place
za dodatno uspesnost. Kriterij za ocenjevanje vseh treh namenov je rezultat dela (Vlada
RS, 2003, str. 22).

7.3.1 POSTOPEK OCENJEVANJA JAVNEGA USLUZBENCA

»Postopek ocenjevanja javnega usluzbenca se izvede vsako leto najkasneje do 15.
marca« (ZSPJS, 2. tocka 4. ¢lena).

Ocenijo se javni usluzbenci, zaposleni za dolocen in nedolocen cas, za polni delovni Cas ali
delovni Cas, ki je krajsi od polnega delovnega casa. Ocenijo se tudi javni usluzbenci, ki so
v preteklem letu opravljali delo najmanj Sest mesecev, ter tisti, ki so zaradi dela v tujini
odsotni veC kot Sest mesecev, in usluzbenci, ki so odsotni zaradi poskodb pri delu,
poklicne bolezni ali starSevskega varstva (porodniski dopust).

Letna ocena delovne uspesnosti se dodeli na podlagi rezultatov dela, samostojnosti,
natancnosti, zanesljivosti in ustvarjalnosti javnega usluzbenca pri opravljanju dela.
Pomembni sta tudi kakovost sodelovanja in organizacija dela ter druge sposobnosti, ki so
povezane z delom, ki ga javni usluzbenec opravlja (ZSPJS, 17. clen).

Ocenjevalno obdobje poteka od 1. januarja do 31. decembra. V tem Casu nadrejeni oceni
javnega usluzbenca, ki pa lahko prejme eno izmed naslednjih ocen delovne uspesSnosti:
odli¢no, zelo dobro, dobro, zadovoljivo ali nezadovoljivo (Uredba o napredovaniju javnih
usluzbencev v placne razrede, 2. clen):

— odli¢na ocena delovne uspesnosti pomeni odli¢no opravljeno delo, to je visoko nad
priCakovanji glede na kriterije ocenjevanja, v ocenjevalnem oziroma
napredovalnem obdobju;

— zelo dobra ocena delovne uspesnosti pomeni zelo dobro opravljeno delo, to je nad
pricakovanji glede na kriterije ocenjevanja, v ocenjevalnem oziroma
napredovalnem obdobju;
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— dobra ocena delovne uspesnosti pomeni dobro opravljeno delo, to je v skladu s
priCakovanji glede na kriterije ocenjevanja, v ocenjevalnem oziroma
napredovalnem obdobju;

— zadovoljiva ocena delovne uspesnosti pomeni zadovoljivo opravljeno delo, to je
delno pod pri¢akovanji glede na kriterije ocenjevanja, v ocenjevalnem oziroma
napredovalnem obdobju;

— nezadovoljiva ocena delovne uspesnosti pomeni nezadovoljivo opravljeno delo, to
je v celoti pod pricakovaniji glede na kriterije ocenjevanja, v ocenjevalnem oziroma
napredovalnem obdobju.

Odgovorna oseba pooblasti nadrejenega, da izpolni ocenjevalne liste najkasneje do 15.
marca. Nadrejeni je dolzan javnega usluzbenca seznaniti s pridobljeno oceno in mu jo tudi
utemeljiti. V osebni mapi javnega usluzbenca pa se hranijo ocenjevalni in evidencni listi.

V primeru, da javni usluzbenec izpolnjuje pogoje za napredovanje, se ga s pisnim
obvestilom obvesti o napredovanju, o Stevilu placnih razredov napredovanja in o plaénem
razredu osnovne place. Z obvestilom o napredovanju pa se javnemu usluzbencu hkrati
izroCi pisni predlog aneksa k pogodbi o zaposlitvi. Obvestilo in aneks k pogodbi o
zaposlitvi se javnemu usluzbencu izroCita najkasneje do 30. marca (Uredba o
napredovanju javnih usluzbencev v placne razrede, 7. clen).

Javni usluzbenec lahko v primeru, da se ne strinja s pridobljeno oceno, v osmih delovnih
dneh od poteka roka za ocenitev oziroma od seznanitve z oceno zahteva, da se ga oceni
oziroma zahteva preizkus ocene pred komisijo. Komisijo imenuje odgovorna oseba v roku
15 dni od vlozitve za preizkus ocene. Sestavljajo jo trije javni usluzbenci (lahko tudi drugi
proracunski uporabniki), ki imajo najmanj enako stopnjo izobrazbe, kot se zahteva za
delovno mesto javnega usluzbenca, ki je zahteval preizkus ocene. Pravico do udelezbe v
preizkusu ocene imata nadrejeni in javni usluzbenec, ki zahteva preizkus. Javnega
usluzbenca je treba oceniti najkasneje v 15 dneh od imenovanja komisije. Odlocitev
komisije je dokoncna, ko o preizkusu ocene izda sklep. Veljavna ocena je tista, s katero je
bil seznanjen javni usluzbenec, ali tista, ki jo je dolocila komisija in je bila usluzbencu
vro¢ena. Javni usluzbenec lahko zoper ocene komisije uveljavlja sodno varstvo (ZSPJS,
17. a ¢len).

7.3.2 NAPREDOVANJE JAVNEGA USLUZBENCA
Uspesnost delavca je povezana z napredovanjem. »Napredovanje pomeni prehod delavca
z delovnega mesta z doloceno stopnjo zahtevnosti na drugo zahtevnejSe delovno mesto«
(Mozina idr., 1984, str. 494 v Vlada RS, 2003, str. 24).
Napredovanje, vertikalno ali horizontalno, morajo spremljati dolo¢ene ugodnosti, drugace

nima ustreznega motivacijskega smisla (Mozina idr., 1984, str. 494 v Vlada RS, 2003, str.
24).
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Hacek napredovanje javnih usluzbencev definira kot pomik na vse zahtevnejSa in
odgovornejsa delovna mesta ali polozaje, ki zagotavljajo ugodnejSe gmotne moznosti in
druge delovne razmere (Hacek idr., 2011, str. 49).

Premik na visje delovno mesto obstaja v sistemu klasifikacije delovnih mest. V sistemu
klasifikacije javnega usluzbenca pa je usluzbencu omogocen visji polozaj (Virant v Hacek
idr., 2011, str. 49).

Napredovanje je lahko avtomati¢no ali odprto. Avtomati¢no napredovanije je povezano s
pretekom dolocenega obdobja dela in z doseZeno visjo stopnjo izobrazbe, neodvisno je od
ocene sposobnosti zaposlenega. Ta sistem je prilagojen sistemu klasifikacije usluzbencev.
Avtomaticni sistem je bolj enostaven sistem od odprtega.

Sistem napredovanja, ki je prilagojen sistemu klasifikacije delovnih mest, pa je odvisen od
ocene sposobnosti in delovnih uspehov zaposlenega. Odprti sistem napredovanja
omogoca napredovanje javnega usluzbenca na podlagi pridobljene ocene njegovih
sposobnosti in delovnih uspehov (Trpin v Hacek idr., 2011, str. 50).

Nacin in postopek preverjanja izpolnjevanja pogojev za napredovanje javnih usluzbencev
v nazive in v placne razrede v organih drzavne uprave, upravah lokalnih skupnosti,
pravosodnih organih, javnih zavodih in drugih uporabnikih proracuna se dolocita z Uredbo
o napredovanju javnih usluzbencev v placne razrede (2008) in Uredbo o napredovanju
uradnikov v nazive (2008), ki se uporabljata od januarja 2009 (Hacek idr., 2011, str. 51).

Sistem napredovanja in ocenjevanja je uveden za izgradnjo kariernega usluzbenskega
sistema. Motivacija javnih usluzbencev, zagotovitev sposobnosti in visokih delovnih
rezultatov so temeljni cilji za vzpostavitev sistema napredovanja in ocenjevanja. Na takSen
nacin so Zeleli spodbuditi razvoj uradniske kariere vseh zaposlenih.

Horizontalni premiki so premiki znotraj funkcij, ki imajo enake ali podobne odgovornosti.
Funkcionalni premiki pomenijo strokovno napredovanje, posameznik se premakne zaradi
doseganja vecje strokovnosti, za katerega dobi boljSe placilo in strokovni naziv. Ta oblika
napredovanja je primerna za vsa karierna obdobja, saj premik omogocajo vecinoma lastni
napori, dodatno usposabljanje ter zelje in ambicije posameznika (Brecko, 2004, str. 7).

Vertikalni premik pomeni napredovanje po hierarhicni lestvici navzgor. S to obliko
napredovanja si zaposleni pridobi viSjo funkcijo, visji naziv, ve¢jo formalno moc¢, vec
pooblastil, ugled itd. Napredovanje po hierarhi¢ni lestvici navzgor je mozno le, ce
posameznik doseze dobre rezultate pri delu, vodstvene sposobnosti in aspiracije. Znacilno
je predvsem za srednje karierno obdobje, pojavlja pa se tudi v poznem kariernem
obdobju (Brecko, 2004, str. 7).

Premiki proti srediS¢u so premiki po lestvici ¢lanstva. Ti premiki so najveckrat rezultat
dolgoletne pripadnosti in lojalnosti organizaciji (Brecko, 2004, str. 7).
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Slika 1: Tridimenzionalni model kariernega razvoja v organizaciji
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Vir: Brecko (2004, str. 6).
7.3.2.1 Kdaj napreduje uradnik

Uradnik napreduje, ko v nazivu iste stopnje, v ¢asu od zadnjega napredovanja, doseze
trikrat oceno odli¢no ali Stirikrat najmanj oceno zelo dobro ali petkrat najmanj oceno
dobro. Uredba o napredovanju javnih usluzbencev v visji placni razred doloca, da uradnik
lahko napreduje tudi, ko glede na tockovanje ocen, dolo¢eno v uredbi, ki ureja
napredovanje javnih usluzbencev v visji placni razred, doseze Sestnajst tock v stirih letih.
Stevilo tock, dolocenih za oceno zadovoljivo, se ne uposteva.

Uradnik napreduje v naziv prve in druge stopnje, ko v nazivu iste stopnje doseze petkrat
oceno odlicno ali Sestkrat najmanj oceno zelo dobro. Ni pa mozZno napredovanje v naziv
prve stopnje na podlagi pospesenega napredovanja. V primeru, da je uradnik premescen
na manj zahtevno delovno mesto, na lastno Zeljo ali zaradi poslovnih razlogov, se ob
preverjanju izpolnjevanja pogojev za njegovo napredovanje upostevajo tudi ocene, ki jih
je dosegel na zahtevnejSem delovnem mestu oziroma v viSjem nazivu (Uredba o
napredovanju uradnikov v nazive, 5. ¢len).

Uradnik ne napreduje, ¢e mu je bila v ¢asu od zadnjega imenovanja v naziv ugotovljena
nesposobnost za opravljanje dela, vse dokler po ugotovljeni nesposobnosti ponovno ne
izpolni pogojev za napredovanje. Napredovati ne more tudi v primeru, ¢e mu je bil izre¢en
disciplinski ukrep opomina ali denarne kazni, vse dokler se ukrep ne izbriSe iz evidence.
Uradnik, pravhomocno obsojen za kaznivo dejanje, storjeno na delu ali v zvezi z delom,

33



ne more napredovati, vse dokler se kazen ne izbriSe iz evidence (Uredba o napredovanju
uradnikov v nazive, 3. clen).

7.3.2.2 Kdaj napreduje javni usluzbenec

Javni usluzbenec napreduje na podlagi ocenjenih delovnih in strokovnih lastnosti in ne
avtomaticno.

Javni usluzbenci napredujejo za en placni razred, ko v napredovalnem obdobju dosezejo
ob prvem in drugem napredovanju najmanj enajst tock, ob tretjem in Cetrtem najmanj
dvanajst, ob petem najmanj trinajst in ob nadaljnjih napredovanjih najmanj Stirinajst
tock.?

Za najve¢ dva placna razreda lahko napredujejo tisti javni usluzbenci, ki izpolnjujejo
pogoje za napredovanje, in sicer ¢e ob prvem napredovanju dosezejo najmanj Stirinajst
tock, ob nadaljnjih napredovanjih pa petnajst (Uredba o napredovanju javnih
usluzbenceyv, 3. tocka 5. ¢lena).

Ce javni usluzbenec na podlagi sedtevka treh letnih ocen ni zbral zadostnega Stevila tock
za napredovanje, se izpolnjevanje pogojev za napredovanje ponovno preveri naslednje
leto ob preverjanju pogojev za napredovanje. Javni usluzbenec napreduje, ko skupaj
doseze tri ocene, ki pomenijo izpolnitev pogojev za napredovanje. Pri tem se upostevajo
tri najugodnejse ocene v obdobju od zadnjega napredovania.

Napredovanje javnega usluzbenca za en placni razred je mozno, Ce je v ¢asu od zadnjega
napredovanja oziroma prve zaposlitve preteklo najmanj Sest let in je njegova povprecna
ocena bila najmanj tri.

3 Javni usluzbenci in funkcionarji, ki v letu 2014 izpolnijo pogoje za napredovanje v vi§ji naziv in
viSji placni razred, ne napredujejo. Napredujejo lahko le javni usluzbenci in funkcionarji, ki v letu
2014 pridobijo naziv ali visji naziv in pravico do place v skladu s pridobljenim nazivom. Leto 2014
se za razliko od preteklega leta ne Steje v napredovalno obdobje za napredovanje v visji placni
razred.
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8 ANALIZA REZULTATOV RAZISKOVANJA

8.1 ZASNOVA IN IZVEDBA RAZISKAVE

Empiricni del diplomskega dela temelji na raziskavi, ki sem jo izvedla po metodi
anketiranja javnih usluzbencev v dveh upravnih enotah. Uporabila sem sestavljena
vprasalnika iz dveh magistrskih nalog, ki sem ju kombinirala ter jima dodala Se nekaj
svojih vpradanj. Vprasalnika sem povzela iz magistrskega dela Spele Dragar in Danice
Ahlin, sestavljen pa je (glej prilogo) iz Sestih sklopov vprasanj. Prvi sklop vprasanj vsebuje
vprasanja o demografskih znacilnostih anketirancev. Drugi sklop vsebuje Sest definicij
pojma kariere ter vprasanji o pomembnosti kariere in o nacrtovanju kariernega razvoja
zaposlenih. Tretji sklop vprasanj vsebuje pet trditev, v katerih so anketiranci opredelili, kaj
so pripravljeni storiti za svoje napredovanje. V cetrtem sklopu vprasanj so trditve, ki so
povezane z razvojem kariere javnega usluzbenca. Tudi tu so anketiranci oznadili stopnjo
strinjanja s posamezno trditvijo. Trditve v petem sklopu pa se nanasajo na zadovoljstvo
zaposlenih z vodstvom, s pla¢o, z moznostmi za napredovanje, s svojim polozajem v
upravni enoti, z moznostmi za usposabljanje in napredovanje, z delovnim mestom oz.
nazivom ter z moznostmi razvoja kariere. Ker je napredovanje javnih usluzbencev
trenutno ustavljeno, sem v zadnji skop vprasanj dodala trditve, ki se nanasajo na
varcevalne ukrepe v drzavi. Tu sem pustila tudi dodatno odprto vprasanje za komentar v
zvezi s kariero v upravni enoti.

Pri prvem sklopu vprasanj so anketiranci oznacili, v katero kategorijo sodijo. V sklopih, ki
so zajemale trditve, so anketiranci svoj odgovor podali tako, da so oznacili stopnjo
strinjanja s postavljeno trditvijo. Trditev je bilo mozno opredeliti na podlagi petstopenjske
lestvice, pri cemer so ocene pomenile naslednje:

— ocena 5 — popolnoma se strinjam,

— ocena 4 - strinjam se s trditvijo,

— ocena 3 — delno se strinjam,

— ocena 2 — vedinoma se ne strinjam,

— ocena 1 - sploh se ne strinjam s trditvijo.

Vprasalnik vsebuje tudi dve vprasanji odrtega tipa, pri katerih so anketiranci lahko
napisali, zakaj jim je njihova kariera pomembna, zakaj o njej obcasno razmisljajo ali zakaj
jim njihova kariera sploh ni pomembna. Pri drugem, odprtem vprasanju pa so lahko podali
svoj komentar v zvezi s kariero v upravni enoti.

Z anketnim vprasalnikom sem Zelela ugotoviti, kako na kariero gledajo javni usluzbenci, ki
so zaposleni v manjsi upravni enoti, ter javni usluzbenci, ki so zaposleni v veéji upravni
enoti. Anketa je bila anonimna, rezultate, ki sem jih pridobila na podlagi vprasalnika, pa
sem uporabila le za namen diplomskega dela. Iz rezultatov ni mogoce razbrati odgovorov
posameznika. Upravni enoti sem zaradi zagotovitve anonimnosti poimenovala kot vecja
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upravna enota in manjSa upravna enota. Gre za primerjavo upravnih enot iz
osrednjeslovenske in zasavske regije.

Anketo sem izdelala v elektronski obliki, dostopna pa je bila na spletnih naslovih
http://www.mojaanketa.si/anketa/420497703/ za manjSo upravno enoto in
http://www.mojaanketa.si/anketa/425722515/ za vecjo upravno enoto. Anketo sem
naredila na dveh spletnih naslovih zaradi lazje primerjave rezultatov. K sodelovanju v
raziskovalnem delu sem 21. 1. 2014 po elektronski posti povabila dve upravni enoti, in
sicer eno manjSo in eno vecjo. V elektronskem sporoCilu sem se najprej predstavila,
opisala namen raziskave, zaprosila za sodelovanje, posredovala povezavo do vprasalnika
in odgovorne zaprosila, da anketni vprasalnik, ¢e je le mozno, posredujejo vsem svojim
zaposlenim javnim usluzbencem. Obe upravni enoti sta se odzvali na mojo prosnjo. Tako
je vprasalnik reSilo 40 zaposlenih iz vecje upravne enote in 10 zaposlenih iz manijse.
Anketa je bila izvedena v Casu od 21. 1. 2014 do 19. 2. 2014, na anketo pa se je odzvalo
50 javnih usluzbencev iz obeh upravnih enot. Na vedji upravni enoti je v tem casu bilo
zaposlenih 289 javnih usluZzbencev, na manjsi upravni enoti pa 22. Skupno Stevilo
zaposlenih javnih usluzbencev na obeh upravnih enotah je torej 311, odzvalo pa se je
torej 16 % vseh zaposlenih. Iz vecje upravne enote je izmed vseh zaposlenih odgovorilo
le 14 %, iz manjSe upravne enote pa kar 45 %. Bolj natancno bi lahko rekla, da je bil
delez zaposlenih iz manjSe upravne enote, ki so izpolnili anketo, 59 %, saj je trenutno
zaposlenih le 17 javnih usluzbencev iz razliénih razlogov (porodniske, bolniske itd.).
Podatke o zaposlenih v upravnih enotah sem dobila po elektronski posti.

8.2 PREDSTAVITEV IN INTERPRETACIJA REZULTATOV RAZISKAVE

V prvem sklopu anketnega vprasalnika sem raziskovala demografske znacilnosti javnih
usluzbencev (spol, starost, zakljuceno stopnjo izobrazbe, delovno dobo ter polozaj v
upravni enoti). Rezultate raziskave sem v nadaljevanju graficno prikazala.

Anketo je reSilo 50 zaposlenih, od katerih so vedji delez predstavljale zenske, in sicer v
obeh upravnih enotah. V veéji upravni enoti je vprasalnik resilo 40 javnih usluzbencev,
med katerimi je bilo 31 Zensk (78 %) in 9 moskih (22 %). Ostalih 10 odgovorov sem
dobila iz manjSe upravne enote. Tu je vprasalnik resilo 9 zensk (90 %) in 1 moski (10 %).
Na podlagi dobljenih rezultatov sklepam, da je v upravnih enotah zaposlen veéji delez
zensk.
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Grafikon 1: Spol anketirancev
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Anketirani so bili po starosti razdeljeni v pet razlicnih skupin. V veéji upravni enoti je
najve¢ zaposlenih v starosti od 31 do 40 let, taksnih je kar 22 (55 %). Na podlagi
rezultatov ugotovim, da je v manjsi upravni enoti enako Stevilo zaposlenih, ki so stari med
31 in 40 let ter med 41 in 50 let, taksnih je v obeh primerih po 40 %. Iz grafikonov je
razvidno, da imajo v vedji upravni enoti zaposleni 2 osebi, ki sta stari od 20 do 30 let, v
manjsi upravni enoti pa ni bilo anketiranca, ki bi sodil v to starostno skupino. V obeh
upravnih enotah imajo tudi nekaj starejsih usluzbencev, vendar ni nikogar, ki bi bil star
nad 61 let.

Grafikon 2: Starostna skupina anketirancev
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Vidimo lahko, da ima najvecji delez anketiranih v obeh upravnih enotah koncano visoko

strokovno (oz. 1. bol.) stopnjo izobrazbe. V vedji upravni enoti je taksSnih 14 (35 %), v
manjsSi upravni enoti pa 10 (50 %). Nihc¢e nima koncane le osnovne Sole. V vedji upravni
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enoti imajo 4 osebe (10 %) opravljeno specializacijo, magisterij ali doktorat, med
anketiranimi v manjsi upravni enoti pa ni bilo nikogar s tako visoko stopnjo izobrazbe.

Grafikon 3: Zakljucena stopnja izobrazbe
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Najvec javnih usluzbencev v vedji upravni enoti ima od 6 do 10 let delovne dobe, taksnih
je 14 oseb (35 %). Najmanj je zaposlenih z delovno dobo do 5 let. V manijsi upravni enoti
je najvec zaposlenih, ki imajo 16 let in veC delovne dobe, kar je razvidno iz grafikona 4.
Stevilo oseb, ki ima veliko let delovne dobe, je 6 (60 %). Med anketiranimi v manjsi
upravni enoti ni bilo nobenega, ki bi imel od 11 do 15 let delovne dobe, v vedji upravni
enoti pa je 11 (28 %).

Grafikon 4: Delovna doba zaposlenih
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Najvecji delez anketirancev v obeh upravnih enotah predstavljajo uradniki. Uradnikov iz
veCje upravne enote, ki so izpolnili anketni vprasalnik, je 25 (63 %), iz manjSe pa 6
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(60 %). Vprasalnika ni resil nobeden pripravnik, resil pa ga je nacelnik/nacelnica vecje
upravne enote.

Grafikon 5: PoloZaj zaposlenih v upravni enoti
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V drugem sklopu ankete so podane trditve, ki opredeljujejo kariero. Javni usluzbenci so z
ocenami od 1 do 5 opredelili stopnjo strinjanja z danimi trditvami. Povprecne ocene za
dane trditve so v nadaljevanju grafi¢no prikazane.

Med vsemi ponujenimi definicijami kariere so javni usluzbenci na obeh upravnih enotah
skoraj enako ocenili stopnjo strinjanja z danimi definicijami. Kot vidimo, je najnizjo
povprecno oceno dobila trditev »Kariera je napredovanje v Visji naziv«, usluzbenci v vegji
upravni enoti so tej trditvi dali povprecno oceno 2,8. Ta trditev je bila najslabSe ocenjena
tudi v manjsi upravni enoti, in sicer s povpre¢no oceno 2,5. Definicija kariere, ki je blizu
usluzbencem na obeh upravnih enotah, je »Kariera je odgovornejse delo«. To trditev so v
vedji upravni enoti ocenili s povprec¢no oceno 3,7, v manjsi upravni enoti pa s 4,2.
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Grafikon 6: Definicije kariere
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Kariera je javnim usluzbencem pomembna, saj o njej obcasno razmisljajo, ni pa jim
prioritetna. Delez anketirancev, ki o karieri razmisljajo obCasno, je kar velik in skoraj enak
v obeh upravnih enotah. V vedji upravni enoti je ta delez 58 %, v manjsi upravni enoti pa
60 %. Ni veliko taksnih, ki jim je kariera zelo pomembna ali pa jim sploh ni pomembna.

Grafikon 7: Pomembnost kariere za javne usluzbence
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Temu vprasanju je sledilo vprasanje odprtega tipa, v katerem sem javne usluZbence
sprasevala, zakaj jim je kariera pomembna, zakaj o njej obCasno razmisljajo ali zakaj jim
kariera sploh ni pomembna. Kot razloge so navedli odgovore, ki so predstavljeni v tabelah
v nadaljevanju.
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Tabela 4: Pomembnost kariere za javne usluzbence v vecji UE

VECJA UPRAVNA ENOTA

Zaradi tega, ker v drzavni upravi prakti¢no ni mozno razvijati kariere, saj je napredovanje zakonsko
ustavljeno.

Javna/drZavna uprava ni prostor za karierno usmerjene ljudi!

Tu ni kariere v pravem pomenu.

Z razvojem kariere je posameznik uspesnejsi na delu in v zasebnem Zivljenju pod pogojem, da ima
spostljiv odnos do sodelavcev.

Kariera mi pomeni pridno in odgovorno delo v prijetnem kolektivu, ki si med seboj pomaga in
dopolnjuje. Vendar v realnosti na zalost ni tako.

Po 9 letih pridnega dela sem Se vedno v 28. placilnem razredu (kot na samem zacetku) in s stalnim
zatiranjem napredovanija v visji placilni razred. No ja, za tiste, ki se prav piSejo, pa se da z
odli¢nimi ocenami Se vedno super napredovati. Na Zalost so vsa ta napredovanja odvisna od
neposrednega vodija, Ce Zeli, da so njegovi delavci zadovoljni, jim da dobre ocene, ¢e pa se boji,
da bo ogrozen, ¢e nekdo vec zna kot on, prepreci vsa napredovanja s tem, da ocenjuje z nizkimi
ocenami (vse je odvisno od ega vodje).

Ker mi kariera ni prva prioriteta v zZivljenju in mislim, da kariera ne pomeni samo napredovanija oz.
v UE je zelo tezko "ustvarjati" kariero, Se samo napredovanje je tezko.

Mislim, da se tudi oseba v upravni enoti tik pred odhodom v pokoj pri has ne more pohvaliti z neko
kariero.

Ker sem se po 5 letih Ze razocarala v javni upravi.

Ker je delo moje notranje veselje, bolj sem uspesna, bolj sem zadovoljna.

Ker trenutno Se Studiram in ko bom dokoncala Studij, upam na napredovanje.

Ker strokovnost in izkusnje pomenijo tudi zahteve po ve¢ odgovornosti in s tem tudi boljse placilo
za opravljeno delo.

Pomemben je pozitiven odnos do dela in da ti delo, ki ga opravljas, ustreza oz. ti je pisano na
kozo.

Ce si na vis§jem delovnem mestu, lahko kaj naredis.

Ker mi je v zivljenju pomembnejse, da sem zdrava, zadovoljna in se dobro pocutim.

Samopotrditev.

Obcutek vrednosti.

Zadovoljstvo pri opravljenem delu.

Nadrejeni ceni znanje in vlozek posameznika v urejenost in uspesnost podjetja (UE).

Zaradi osebne rasti, viSjega dohodka, splosnega zadovoljstva.

Zadovoljstvo, da znam opravljati delo, ki mi je naloZzeno. Poleg tega tudi Sirjenje mojega znanja.

Kariera je pomembna za Zivljenje.

Ker dobim potrditev, da dobro opravljam svoje delo.

Delovno mesto vodje ali viSjega svetovalca omogoca vpliv posameznikove osebnosti na
organizacijo, kakovost in kvantiteto dela ter medsebojne odnose.

V javni upravi je teZzko govoriti o pravi karieri, saj je napredovanje, tako v finan¢nem smislu kot
tudi v smislu zahtevnejSega dela, vezano na sistemizacijo posameznega upravnega organa.
Sistemizacija se v zadnjih letih zelo redko spreminja, pa Se to le v soglasju s pristojnim
ministrstvom in najveckrat, ko gre za zmanjSanje oziroma ukinitev posameznih prostih delovnih
mest. Ce kariero smatramo kot napredovanije, ki obsega tako finanéno stimulacijo kot tudi
premestitev na zahtevnejSe delovno mesto, potem je na ravni upravnih enot ni. Tudi ob izkazani
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nadpovprecni uspesnosti so vse moznosti financne stimulacije ukinjene (zamrznjena so celo ze
izvedena napredovanija v visji naziv), prav tako ni pri¢akovati, da bi se izpraznilo kaksno
zahtevnejse delovno mesto, saj se odhodi usluzbencev v pokoj ne nadomescajo.

Na upravni enoti ni moznosti za kariero, zdi se mi, da to pride do izraza v zasebnih firmah.

Zadovoljna z delom, ki ga opravljam.

Nimam izobrazbe za karierno napredovanje.

Ker je to edini nadin napredovania in fizi¢ne eksistence. Zal pa ta sistem deluje slabo oz. sploh ne
deluje.

Ni mi bilo dano, da bi karierno napredovala, pa ¢eprav sem bila in sem dobra delavka.

Visje pladilo.

Ker ni moznosti za napredovanje tako v smislu dela kot financ.

O karieri razmisljam tako zato, ker smatram, da ko ¢lovek govori o karieri, pomeni, da govori o
zahtevnejSem delu, o vecji odgovornosti in posledi¢no, ¢eprav malo manj, tudi o ve¢jem dohodku.

Kariera je pomembna, nekatere stvari so Se bolj.

Glede na polozaj javnih usluzbencev in stanje v drzavni upravi.

Vir: lasten.

Tabela 5: Pomembnost kariere za javne usluzbence v manjsi UE

MANJSA UPRAVNA ENOTA

Ker prinasa odgovornost in zahtevnejSe naloge.

Ker smo v danasnjih Casih lahko veseli za to, kar imamo.

Kariera zahteva veliko ve¢ kot samo osemurni delovnik, saj je treba delo opravljati tudi zunaj
delovnega Casa. Ta ¢as pa namenim svoji druzini.

Nisem karierist, moje delo mi kar odgovarija.

Pomeni tudi osebnostno rast.

Vir: lasten.

Pri naslednjem vprasanju sem Zzelela ugotoviti, kdo po mnenju javnih usluzbencev najvec
skrbi za njihov karierni razvoj.

Iz vseh 40 odgovorov je razvidno, da karierni razvoj posameznikov v vecji upravni enoti
najve¢ nacrtujejo njihovi nadrejeni. Tako misli kar 13 (33 %) anketirancev. 23 % jih meni,
da njihovega kariernega razvoja ne nacrtuje nihce. 15 % je taksnih, ki uresniCujejo teorijo
in sami najveC prispevajo za svoj razvoj. Zanimivo pa je, da le 8 % zaposlenih meni, da za
njihov razvoj skrbi kadrovska sluzba. Menim, da bi ravno ta odstotek lahko bil vedji, saj je
ena izmed nalog kadrovske sluzbe ravno ta, da skrbi za razvoj zaposlenih. Dva zaposlena
sta izbrala moznost drugo in sta kot moZne odgovore navedla: delodajalec zavira moj
karierni razvoj in trenutno je zelo tezko napredovati zaradi financnih tezav v drzavi.
Podobne odgovore so podali tudi zaposleni v manjsi upravni enoti. Tudi tu za karierni
razvoj zaposlenih najvec skrbi njihov nadrejeni, tako misli 30 % anketirancev. Le 10 % jih
svoj karierni razvoj razvija v sodelovanju s Sefom. V nobeni upravni enoti pa kariernega
razvoja javnega usluzbencev ne nacrtujejo njihovi sodelavci.
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Grafikon 8: Nacrtovanje kariernega razvoja zaposlenih
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V tretjem sklopu vprasanj sem na podlagi petih trditev Zelela ugotoviti, kaj bi usluzbenci

bili pripra

Ce prime

vljeni narediti za svoje napredovanje.

rjam odgovore iz obeh upravnih enot, ugotovim, da so povprecne ocene skoraj

iste. Zaposleni bi za svoje napredovanje najprej bili pripravljeni prevzeti nove delovne
naloge ter se nauciti novih delovnih podrocij. Povprecne ocene za ti dve trditvi sta bili
visoki 4,4 in 4,5. Zdi se mi, da so s temi odgovori potrdili definicijo kariere, ki so jo

opredelili

v drugem sklopu vprasanj. Najmanj se strinjajo s trditvama, da bi za

napredovanje bili pripravljeni podaljsati svoj delovni ¢as in dobiti Se eno stopnjo formalne
izobrazbe na svoje stroske.

Grafikon 9: Pripravljenost za napredovanje
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delovno mesto.  sicer na svoje podrocij.
stroSke.

Vir: lasten.
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Cetrti sklop je vseboval trditve o razvoju kariere javnega usluzbenca. Povprecne ocene za
ponujene trditve so prikazane v tabelah v nadaljevanju.

V vedji upravni enoti je najvecjo povprecno oceno 4,1 dobila trditev, da je letni pogovor
formalnost, ki jo morajo izpolniti vsako leto. Najmanj se strinjajo s trditvijo, da upravna
enota, na kateri so zaposleni, skrbi za njihovo formalno izobrazevanje, ki so ga ocenili s
povprecno oceno 1,4. Moznost formalnega izobrazevanja imajo le, ¢e se izobrazujejo s
pomocjo lastnih sredstev, saj je ta trditev dobila povprecno oceno 3,9. Na podlagi
rezultatov sklepam, da zaposleni nimajo moznosti razvijanja svoje kariere, saj je
povprecna ocena 2. V manjsi upravni enoti so najnizjo povprec¢no oceno 1,8 dali trditvi,
da se z nadrejenim vse leto pogovarjajo o moznostih kariernega razvoja. Najbolj pa se
strinjajo s trditvijo, da so neformalna izobrazevanja uporabna v praksi. Ce primerjam
rezultate obeh upravnih enot, ugotovim, da imajo zaposleni v manjsi upravni enoti vecje
moznosti za razvoj kariere.
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Tabela 6: Razvoj kariere javnih usluzbencev

TRDITVE Vecja UE | Manjsa
UE

Z nadrejenim se vse leto pogovarjava o moznostih mojega 1,9 1,8
kariernega razvoja.
Nadrejeni me spremlja in spodbuja pri razvoju kariere. 2,2 2,2
Upravna enota mi daje moznost razvijanja kariere. 2,0 2,6
Upravna enota zdruzuje moje cilje s cilji poslovanija. 2,2 2,8
V upravni enoti lahko razvijam svojo kariero. 2,2 2,7
Letni pogovor je formalnost, ki jo moram izpolniti vsako leto. 4,1 3,6
Letni pogovori so koristni za razvoj moje kariere. 2,3 2,9
Na letnem pogovoru z nadrejenim dolociva cilje in prioritete 3,3 3,6
mojega dela.
Realizacijo postavljenih ciljev z nadrejenim preverjava vse 2,4 3
leto.
Kadrovska sluzba za vsakega posameznika pripravi karierni 1,7 2,1
nacrt.
Kadrovska sluzba in nadrejeni skrbita za razvoj moje kariere. 1,8 2,1
Upravna enota skrbi za formalno izobraZevanje (npr. visja in 1,4 2,6
visoka Sola, univerzitetno in magistrsko izobrazevanije itd.).
Za dodatno formalno izobrazevanje (npr. specializacijo, 3,3 2,7
magisterij) sem se odlocil sam.
S formalnimi izobraZevanii si lahko ustvarjam kariero. 2,9 3,3
S pridobljenim znanjem formalnega izobraZevanja uspesnejse 3,5 3,4
in ucinkovitejSe opravljam svoje naloge v upravni enoti.
Formalno sem se izobrazeval s pomodcjo lastnih sredstev 3,9 3
(sami ste si placali Solnino).
Upravna enota skrbi za neformalno izobraZzevanje (znanje, 2,7 3,4
potrebno za izvajanje nalog na delovnem mestu).
Menim, da imamo organizirano zadostno Stevilo ur 2,0 2,5
neformalnega izobrazevanja.
Neformalna izobraZevanja so uporabna v praksi. 3,8 4,1

Vir: lasten.

Peti sklop vprasanj je ocenjeval zadovoljstvo zaposlenih z moznostmi razvoja kariere, z
delovnim mestom oz. nazivom, z moznostmi za usposabljanje in izpopolnjevanje, s
poloZzajem v upravni enoti, s plato, z moznostmi za napredovanje ter z vodstvom
organizacije. Ponovno sem na podlagi ocenjenih trditev izracunala povprecne ocene.

V vedji upravni enoti so zaposleni najbolj zadovoljni z delovnim mestom oziroma z
nazivom, ki ga imajo. To trditev so ocenili s povprecno oceno 3, ki je tudi najviSja
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povprecna ocena. Na podlagi teh rezultatov sklepam, da zaposleni na tej upravni enoti
niso zelo zadovoljni. Najmanj so zadovoljni s placo in z moznostmi za napredovanje, ki
imata enako povprecno oceno 2. Usluzbenci v manjSi upravni enoti so glede na
usluzbence vecje upravne enote bolj zadovoljni. Najbolj zadovoljni so z vodstvom, ki je
bilo ocenjeno s povprecno oceno 3,7. Tako kot javni usluzbenci v vecji upravni enoti so
tudi usluzbenci v manjsi upravni enoti najmanj zadovoljni s placo. Povprecna ocena za
zadovoljstvo s placo je 2,5.

Grafikon 10: Zadovoljstvo javnih usluzbencev
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Zadniji sklop vprasanj je vseboval trditve o varcevalnih ukrepih. O tem sem povprasevala
predvsem zato, ker je to aktualna tema in me je zanimalo, ali to moc¢no vpliva na delo
javnih usluzbencev v upravnih enotah, na njihov karierni razvoj in na odnos do strank.

Varcevalni ukrepi v drzavi imajo v obeh upravnih enotah najvedji vpliv na karierni razvoj
zaposlenih. Obe enoti sta ocenili, da ukrepi v drzavi mocno vplivajo na njihov karierni
je dobila trditev, da nezadovoljstvo zaposlenih pri delu obCutijo stranke. Ta trditev je bila
v vecji upravni enoti ocenjena s povprecno oceno 1,8, v manjsi pa s povprecno oceno 1,6.
Ugotovim, da so javni usluzbenci nezadovoljni pri svojemu delu zaradi varcevalnih
ukrepov, vendar tega nezadovoljstva nikakor ne prenasajo na stranke, kar je povsem
pravilno. Ena od klju¢nih nalog uprave je ravno usmerjenost k uporabnikom. Na podlagi
pridobljenih rezultatov sklepam, da so zaposleni v vecji upravni enoti bolj nezadovoljni z
varcevalnimi ukrepi, saj so tudi povprecne ocene podanih trditev bile viSje kot v manjsi
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upravni enoti. Razlog veéjega nezadovoljstva je verjetno v tem, ker imajo zaposleni v tej
upravni enoti ve¢ dela, saj ima to mesto vecje Stevilo uporabnikov. Nezadovoljstvo jim
povzroca tudi preobremenjenost z delom. Zalostno pa je, da kljub delavnosti nimajo
moznosti za napredovanje, saj je to zakonsko ustavljeno, kar povzro¢a Se dodatno
nezadovoljstvo in slabSo motivacijo zaposlenih.

V vedji upravni enoti je zaposlenih 289 javnih usluzbencev, v manjsi pa 22.

Grafikon 11: Vpliv varcevalnih ukrepov
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V zakljucku vprasalnika so zaposleni lahko podali svoj komentar v zvezi s kariero v upravni
enoti, v kateri so zaposleni. Odgovori so predstavljeni v nadaljevanju.

Vecja upravna enota:

1. Za karierni razvoj sta v najvecji meri odgovorna slab menedZzment in zakonodaja (npr.
Z1U), ki ureja podrocje kariernega razvoja.

2. Prevelike so razlike v placah med vodstvom, vodji in delavci, ki dejansko opravijo vec
kot 90 % vsega dela v upravni enoti. Problem plac je v tem, da so dolocene minimalne
place v placilnih razredih, ni pa zgornje omejitve (tu vidim velik del nepravi¢nega
placevanja in tu bi drzava lahko dejansko najvec prihranila). Varcuje pa pri ljudeh z
nizkimi dohodki, ki so v najnizjih placilnih razredih.

Potrebno bi bilo boljSe sodelovanje in oblikovati neformalne skupine po oddelkih, ki bi
si skupaj pomagale.

V upravni enoti bo potrebno Se veliko sprememb, da bo opazila ljudi, ki dejansko
delajo, imajo ideje za izboljSanje postopkov in boljSe zadovoljstvo zaposlenih.

3. Upravna enota ne pozna besede kariera, saj ne ceni dobrega delavca.

4. Na upravni enoti za nobenega ni kariere, Ce pa je, je delo tako slabo placano, da vsak
poisce drugo sluzbo, ki ni v javni upravi.
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5. Kariera na UE je nemogoca, omejena in neizvedljiva — me prav zanima, katera UE v
Sloveniji svojim delavcem omogoci kariero.

6. Motece je, da sva za isto delo tako razlicno placani. Npr. delo na okencu je med
zaposlenimi za isto delo 200,00 evrov.

7. Sistem je napacen, prav tako pa so nepotrebni letni razgovori.

8. Za to upravno enoto je znacilno, da napredujejo samo tisti, ki so ljubi vodji sektorija.
Tega ne piSem iz zagrenjenosti, ker je tudi meni omogocil napredovanje. Se mi pa ne
zdi prav.

9. Po obstojecih pogojih napredovanja in graditve kariere se na upravni enoti ne pride
nikamor.

10. Ni kariere, ni napredovanja, ni denarja.

11. Zelela bi, da bi imeli zaposleni moznost odkritega — iskrenega pogovora z vodilnimi v
zvezi z Zeljami po napredovaniju, brez negativnih posledic, da bi vsebina pogovora
ostala med sogovornikoma.

Da bi zaposleni na upravni enoti (vodilni in podrejeni) skrbeli za profesionalnost.
Loceno od tega vprasanja pa bi Zelela, da se v kolektivu upravne enote doseze
medsebojno spostovanje. Da bi lahko zaposleni mirno ziveli v svojih domacih okoljih.

12. Kot Ze navedeno: trenutno v javni upravi ni mogoce govoriti o karieri — sem ne Stejem
politicno kadrovanih ljudi, zato je naravnost smesno, da kdo sploh Se to predava
oziroma predava, da to v Sloveniji obstaja.

13. Ni mozna.

14. Glede na trenutno stanje je skoraj brezpredmetno govoriti o kariernem razvoju, saj je
vse zamrznjeno (izobrazevanje —formalno/neformalno; napredovanja; stimulacija itd.).

15. Je ni, ker se ali varcuje ali se pristojnim ne da (po liniji najmanjSega odpora).

16. Kariero na upravni enoti omogocajo vecinoma visje izobrazenim in jim tudi nudijo vec.
Ostali nimamo teh moznosti in se tudi ne ukvarjajo z nami!

17.V trenutnih ¢asih ta ni mogoca in je prevec odvisna le od enega Cloveka (vodja/sSef).

ManjSa upravna enota:
1. Ni nacrtovanja kariere in stimulacije za napredovanje v UE.

Odziv na zadnje vprasanje je bil velik, ¢esar sploh nisem pricakovala. Glede na to, da so
usluzbenci podali odgovore pri odprtem tipu vprasanja glede pomembnosti kariere, sem
pozitivno preseneCena na takSen odziv pri tem vprasanju. Na vprasanje je odgovorilo
42,5 % javnih usluzbencev iz ve€je upravne enote ter 10 % iz manjSe upravne enote.
Sklepam, da je bil odziv tako velik zaradi nezadovoljstva zaposlenih s kariernim sistemom
v upravnih enotah. Iz odgovorov je razvidno, da v upravnih enotah resni¢no ni nobene
moznosti za napredovanje.

8.3 UGOTOVITVE RAZISKAVE IN OPREDELITVE HIPOTEZ
8.3.1 UGOTOVITVE RAZISKAVE

Po celotni analizi odgovorov obeh upravnih enotah sem priSla do ugotovitev, ki jih
predstavim v nadaljevaniju.
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Na podlagi rezultatov ugotovim, da je vprasalnik reSilo ve¢ zensk kot moskih, ter tako
sklepam, da je v upravnih enotah zaposlenih ve¢ zensk. Najvec zaposlenih je starih od 31
do 40 let. Najvecje Stevilo let delovne dobe zaposlenih v vecji upravni enoti je od 6 do 10
let, v manjsi upravni enoti pa imajo zaposleni vec let delovne dobe, in sicer 16 let in vec.
Javni usluzbenci so vecinoma koncali visoko strokovno (oz. 1. bol.) stopnjo izobrazbe.
Vprasalnik je iz obeh upravnih enot resilo najve¢ uradnikov.

V obeh upravnih enotah so zaposleni ocenili trditve glede kariere s skoraj isto povprecno
oceno. NajmanjSo povprecno oceno je dobila trditev, da kariera pomeni napredovanje v
viSji naziv. Najbolj pa se strinjajo z definicijo, da kariera pomeni odgovornejse delo.

Pri naslednjem vprasanju me je zanimalo, koliko je javnim usluzbencem pomembna
njihova kariera. Vecina jih o karieri le obCasno razmislja. Zelo malo je taksnih, ki bi jim
bila kariera na prvem mestu. Med njimi pa so tudi taksni, ki jim kariera sploh ni
pomembna. Tu sem dodala tudi vprasanje odprtega tipa, v katerem sem poizvedovala,
zakaj tako mislijo o pomembnosti kariere. Odgovore sem podala v tabeli. Zaposleni
menijo, da je njihov karierni razvoj najbolj odvisen od njihovega nadrejenega. Tu sem
pricakovala odgovor, da so za svoj karierni razvoj v najvecji meri odgovorni sami, vendar
ni tako.

Ugotovim, da so vsi zaposleni pripravljeni storiti nekaj za svoje napredovanje. Tako
menim, ker so povprecne ocene za dane trditve bile visoke, nekatere tudi 4,5. Zaposleni
so pripravljeni prevzeti nove delovne naloge in se nauciti novih delovnih podrocij. Manj so
pripravljeni na pridobitev Se ene stopnje formalne izobrazbe, in sicer na svoje stroske. To
sem tudi pricakovala, saj glede na to, da je napredovanje zakonsko ustavljeno ter so
zaradi varcevalnih ukrepov znizane place, zaposleni nimajo motivacije za dodatno
izobrazevanje, Se posebej, e si morajo to placati sami.

V Cetrtem sklopu vprasanj so bile podane trditve, ki so povezane z razvojem kariere
javnega usluzbenca. Ugotovim, da na obeh upravnih enotah ni kariernega razvoja, saj so
bile dane trditve ocenjene z nizkimi povprecnimi ocenami.

Zaposleni, ki so izpolnili vprasalnik, so vecinoma nezadovoljni z vodstvom, s placo, z
moznostmi razvoja kariere, z delovnim mestom, z moznostmi za usposabljanje in
izpopolnjevanje ter z moznostmi za napredovanje. Zaposleni v obeh upravnih enotah so
najmanj zadovoljni s pla¢o in z moznostmi za napredovanje. V manjsi upravni enoti so
javni usluzbenci najbolj zadovoljni z vodstvom, saj je povprecna ocena zadovoljstva 3,7.
Tega ne morem trditi za vecjo upravno enoto, saj so zaposleni v tej upravni enoti najbolj
zadovoljni z delovhim mestom oz. nazivom. Iz komentarjev pa sem razbrala, da so
zaposleni z vodstvom zelo nezadovoljni. Ugotovim le, da je zadovoljstvo zaposlenih vecje
v manjsi upravni enoti.
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Zaposleni v obeh upravnih enotah menijo, da imajo varcevalni ukrepi velik vpliv na njihov
karierni razvoj. Varcevalni ukrepi zaposlenim povzroc¢ajo nezadovoljstvo, vendar zaposleni
tega nezadovoljstva nikakor ne prenasajo na svoje stranke.

Komentarji glede kariere v upravni enoti izrazajo pretirano nezadovoljstvo zaposlenih. Iz
odgovorov ugotovim, da na upravnih enotah resnicno ne obstaja moznost kariernega
razvoja, Ce pa obstaja, je ta razvoj v najvecji meri odvisen od vodje. Zaposleni v vedji
upravni enoti niso zadovoljni z vodjo. Menim, da to nezadovoljstvo povzrocijo ocene, ki jih
vodja da zaposlenim.

8.3.2 OPREDELITVE HIPOTEZ
Hipoteza 1: Javnim usluzbencem njihova kariera zelo veliko pomeni.

Javnih usluzbencev, ki jim kariera zelo veliko pomeni, je v vedji upravni enoti 11, v manjsi
upravni enoti pa je le 1. Najvec zaposlenih le ob¢asno razmislja o karieri, saj je iz podanih
odgovorov razvidno, da na upravni enoti ni moznosti za razvoj kariere. Osebe, ki jim
kariera zelo veliko pomeni, menijo, da je posameznik z razvojem kariere uspesnejsi pri
delu in v zasebnem Zivljenju pod pogojem, da ima spostljiv odnos do sodelavcev. Delo jim
pomeni notranje veselje, boljSo uspesnost in zadovoljstvo. Kariera jim je pomembna tudi
zato, ker strokovnost in izkusnje pomenijo zahteve po veC odgovornosti in s tem tudi
bolj$e placilo za opravljeno delo. Ce si na visjem delovnem mestu, lahko kaj naredis.
Samopotrditev, obcutek vrednosti, zadovoljstvo pri opravljenem delu, nadrejeni ceni
znanje in vlozek posameznika v urejenost in uspesnost podjetja (UE). Kariera je
pomembna za Zivljenje. Kariera jim pomeni potrditev, da dobro opravljajo svoje delo.
Delovno mesto vodje ali viSjega svetovalca omogoca vpliv posameznikove osebnosti na
organizacijo, kakovost in kvantiteto dela ter medsebojne odnose. Kariera je edini nacin
napredovanja in fizicne eksistence, ta sistem pa deluje slabo oz. sploh ne deluje. Na
podlagi rezultatov raziskave lahko hipotezo 1 zavrnem.

Hipoteza 2: Javni usluzbenec v UE svoj karierni razvoj v najvecji meri nacrtuje sam.

Teorija pravi, da je za karierni razvoj v najvecji meri odgovoren posameznik sam, zato
sem zelela preveriti, ali je tako dejansko tudi v praksi. Na podlagi odgovorov ugotovim, da
karierni razvoj javnih usluzbencev v obeh upravnih enotah najvec nacrtujejo nadrejeni in
ne posameznik sam. Temu sledi odgovor, da za njihov karierni nacrt ne skrbi nihce. Nekaj
jih je tudi, ki menijo, da svojo kariero razvijajo v sodelovanju z nadrejenim. Malo je
taksnih, ki menijo, da sami nacrtujejo svoj karierni razvoj. Ugotovim tudi, da se kadrovska
sluzba zelo malo zavzema za karierni razvoj zaposlenih. Na podlagi raziskave lahko tudi
hipotezo 2 zavrnem.
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Hipoteza 3: Javni usluzbenci niso zadovoljni z moznostmi razvoja kariere v upravni enoti.

Sklop vprasanj, ki se nanasa na razvoj kariere javnega usluzbenca, je ocenjen z zelo
nizkimi povprecnimi ocenami. Javni usluzbenci so torej na splosno zelo nezadovoljni z
vsem, kar se nanasa na razvoj kariere v upravni enoti. Trditev 0 moznosti razvoja kariere
v upravni enoti, kjer so zaposleni, je bila ocenjena s povpre¢no oceno 2 v vecji upravni
enoti in povprecno oceno 2,6 v manjsi upravni enoti. Na podlagi raziskave lahko hipotezo
3 potrdim.

Hipoteza 4: Ukrepi v drzavi mocno vplivajo na karierni razvoj javnih usluzbencev.

Trditve o varcevalnih ukrepih so dobile povprecne ocene, ki pomenijo delno zadovoljstvo
in delno nezadovoljstvo. Ukrepi v drzavi vplivajo na nezadovoljstvo zaposlenih, vendar so
se temu Ze prilagodili. Zaposleni menijo, da ukrepi v drzavi sicer moc¢no vplivajo na njihov
karierni razvoj, saj so to trditev ocenili s povprecnima ocenama 3,5 in 3,6. Na podlagi
raziskave lahko hipotezo 4 potrdim.
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9 ZAKLIUCEK

Tema karierni razvoj javnih usluzbencev se mi je zdela aktualna, saj je napredovanje
zakonsko ustavljeno. Zelela sem ugotoviti, ali se zakonodaja dejansko uresnicujejo v
praksi ter kaksen je vpliv trenutnih varcevalnih ukrepov na javne usluzbence in njihov
karierni razvoj.

Javni usluzbenec je posameznik, ki sklene delovno razmerje v javnem sektorju. Na podlagi
sistematizacije delovnih mest zasede dolo¢eno delovno mesto, za katero izpolnjuje
dolocene pogoje. Delovna mesta se delijo na uradniska in strokovno-tehnicna.

Zaradi vse hitrejSih sprememb v okolju je bila potrebna tudi sprememba zakonodaje.
NekoC so delali po dolocenih nacrtih, ki so jih strogo upostevali. Danes pa so zaradi
nenehnih sprememb potrebni vse bolj inovativni ljudje. Zaradi sprememb se bolj pogosto
spreminja tudi sistematizacija delovnih mest, ki je bila v preteklosti narejena za dalj ¢asa.
Temeljni modeli usluzbenskih razmerij se urejajo z razlicnimi sistemi. Za sistem javnih
usluzbencev v Sloveniji je znacilna kombinacija kariernega in pozicijskega modela.

Karierni sistem javnih usluzbencev je pravno urejen, beseda kariera pa se je v slovenski
literaturi zaCela uporabljati Sele v zadnjem desetletju. Obstaja vec razlicnih pojmovanj
kariere, najboljSa definicija kariere za zaposlene na upravnih enotah pa je, da kariera
pomeni odgovornejSe delo. Razvoj kariere posamezniku prinasa vecje zadovoljstvo,
osebnostno rast, napredovanje, nagrade, boljSe placilo itd.

Kariero je mozno uresniciti z elementi, ki uresnicujejo razvoj kariere javnega usluzbenca.
Ti elementi so letni pogovor s sodelavcem, izobrazevanje, usposabljanje in
izpopolnjevanje, ocenjevanje in napredovanje. Kljub vsem tem elementom pa na upravnih
enotah ni moznosti za razvoj kariere. Letni pogovori se izvajajo vsako leto, vendar
usluzbencem to pomeni le formalnost, ki jo morajo izpolniti. Zaposleni v letnih pogovorih
ne vidijo nobene koristi, saj postavljenih ciljev in prioritet kasneje nihée ne spremlja.
Analizirani upravni enoti ne skrbita za formalno izobrazevanje, ki javnim usluzbencem
omogoca lazje opravljanje delovnih nalog. Prav tako ni organiziranega zadostnega Stevila
ur neformalnega izobrazevanja, ki je uporabno v praksi. Napredovanje javnih usluzbencev
je odvisno od njihove uspesnosti pri delu in usposobljenosti. Njihovo napredovanje je
odvisno tudi od vodije, ki jih ocenjuje. V vedji upravni enoti so zaposleni zelo nezadovoljni
z vodjo.

Dodatno nezadovoljstvo nezaposlenih povzrocajo tudi varcevalni ukrepi v javni upravi, ki

onemogocajo napredovanje javnih usluzbencev, izplacevanje redne delovne uspesnosti in
omejitve pri izplacilu regresa za letni dopust.
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Menim, da bi bilo treba vzpostaviti nov karierni sistem, saj trenutni ne deluje vec. Uvesti
bi bilo treba drugacen sistem ocenjevanja, saj menim, da je ta nepravicen in da vodje
zaposlene ponekod ocenjujejo glede na to, koliko so jim pri srcu.
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PRILOGE

Priloga 1: Anketni vprasalnik

ANKETA
Spostovani!

Sem Studentka Studijskega programa Uprava I. stopnje na Fakulteti za Upravo v Ljubljani.
Ob koncu studija pripravljam diplomsko delo z naslovom »Karierni sistem javnih
usluzbencev v drzavni upravic pod mentorstvom prof. Marjana Brezovska. V okviru
empiricnega dela diplomskega dela bom izvedla raziskavo med javnimi usluzbenci na
upravnih enotah, zato bi Vas prosila za sodelovanje. Namen vprasalnika je ugotoviti Vas
pogled (kot pogled javnih usluzbencev) na kariero v upravni enoti. Vprasalnike bom
obdelala sama, zato je Vasa anonimnost v celoti zagotovljena. Vasi odgovori bodo sluzili le
namenu mojega diplomskega dela. Zbrani rezultati bodo obdelani na skupni ravni, tako da
iz njih ne bo mogoce razbrati odgovorov posameznika. Prosim Vas, da si vzamete nekaj
minut in izpolnite vprasalnik, saj bom le z Vasimi odgovori lahko v celoti zakljucila
diplomsko delo. Za Vaso pomoc se Vam Ze vnaprej najlepsSe zahvaljujem.

1. Spol: M yA

2. 'V kateri starostni razred spadate?
a) 20-30.
b) 31-40.
c) 41-50.
d) 51-60.
e) Nad 61.

3. Zaklju€ena stopnja izobrazbe:
a) Osnovna Sola.
b) Srednja Sola.
c) Visja strokovna Sola.
d) Visoka strokovna (oz. 1. bol. st.).
e) Univerzitetna (oz. 2. bol. st.).
f) Specializacija, magisterij, doktorat.

4. Koliko let delovne dobe Ze imate v upravni enoti?
a) Do 5 let.
b) 6 do 10 let.
c) Do 15 let.
d) 16 in vec let.
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. Vas polozaj v upravni enoti?

a) Pripravnik.

b) Strokovno-tehnicni delavec.
¢) Uradnik.

d) Uradnik — vodja oddelka.
e) Nacelnik/nacelnica.

. Pred Vami je nekaj definicij pojma »kariera«. Pri vsaki definiciji, ki ta pojem
opisuje, oznacite Stevilko pri odgovoru, ki najbolje ponazarja stopnjo Vasega
strinjanja s posamezno definicijo kariere. 1 pomeni sploh se ne strinjam, 2 —
vecinoma se ne strinjam, 3 — delno se strinjam, 4 — strinjam se s trditvijo, 5 —
popolnoma se strinjam.

DEFINICIJE 1 2/3/4|5
Kariera pomeni napredovanije v visji placni razred.
Kariera je odgovornejse delo.
Kariera je prilagajanje delovnega Casa potrebam dela.
Kariera je le napredovanje v visji naziv.
Kariera prinasa naras¢anje modi in statusa.
Kariera je premestitev na zahtevnejSe delovno mesto.

Koliko Vam pomeni Vasa kariera?
a) Kariera mi zelo veliko pomeni.
b) O karieri ob¢asno razmisljam.
c) Kariera mi sploh ni pomembna.

. Zakaj tako mislite o pomembnosti Vase kariere?

Kdo po Vasem mnenju v Vasi organizaciji v najvecji meri nacrtuje Vas karierni
razvoj?

a) Sam.

b) Moj nadrejeni.

¢) Kadrovska sluzba.

d) Moji sodelavci.

e) Jaz v sodelovanju s Sefom.

f) Nihce.

g) Drugo: .
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10. Kaj ste pripravljeni storiti za napredovanje? Prosim Vas, da pri vsaki trditvi oznacite
stopnjo Vasega strinjanja glede napredovanja. Ocena 5 pomeni popolnoma se
strinjam, ocena 4 — vecinoma se strinjam, ocena 3 — delno se strinjam, ocena 2 —
vecinoma se ne strinjam in ocena 1 — sploh se ne strinjam.

TRDITVE 123 (4|5
Za napredovanje bi bil pripravljen prilagoditi delovni ¢as glede
na potrebe dela.

Za napredovanje bi bil takoj pripravljen prevzeti zahtevnejSe
delovno mesto.

Za napredovanje bi bil pripravljen pridobiti Se eno stopnjo
formalne izobrazbe, in sicer na svoje stroske.

Za napredovanje sem se pripravljen nauciti novih delovnih
podrodij.

Za napredovanije bi bil pripravljen prevzeti nove delovne naloge.

11. RAZVOJ KARIERE JAVNEGA USLUZBENCA. Prosim, da oznacite stopnjo strinjanja z
dano trditvijo, pri ¢emer ocena 5 pomeni popolnoma se strinjam, ocena 4 —
vecinoma se strinjam, ocena 3 — delno se strinjam, ocena 2 — vedinoma se ne
strinjam in ocena 1 — sploh se ne strinjam.

TRDITVE 1/2/3|4|5

Z nadrejenim se vse leto pogovarjava o moznostih mojega
kariernega razvoja.

Nadrejeni me spremlja in spodbuja pri razvoju kariere.

Upravna enota mi daje moznost razvijanja kariere.

Upravna enota zdruzuje moje cilje s cilji poslovanja.

V upravni enoti lahko razvijam svojo kariero.

Letni pogovor je formalnost, ki jo moram izpolniti vsako leto.

Letni pogovori so koristni za razvoj moje kariere.

Na letnem pogovoru z nadrejenim dolociva cilje in prioritete mojega
dela.

Realizacijo postavljenih ciljev z nadrejenim preverjava vse leto.

Kadrovska sluzba za vsakega posameznika pripravi karierni nacrt.

Kadrovska sluzba in nadrejeni skrbita za razvoj moje kariere.

Upravna enota skrbi za formalno izobrazevanje (npr. visja in visoka
Sola, univerzitetno in magistrsko izobrazevanije itd.).

Za dodatno formalno izobrazevanje (npr. specializacijo, magisterij)
sem se odlocil sam.

S formalnimi izobrazevanii si lahko ustvarjam kariero.

S pridobljenim znanjem formalnega izobraZevanja uspesSnejSe in
ucinkovitejSe opravljam svoje naloge v upravni enoti.
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TRDITVE 12345

Formalno sem se izobrazeval s pomocjo lastnih sredstev (sami ste si
placali Solnino).

Upravna enota skrbi za neformalno izobrazevanje (znanje, potrebno
za izvajanje nalog na delovhem mestu).

Menim, da imamo organizirano zadostno Stevilo ur neformalnega
izobrazevanja.

Neformalna izobrazevanja so uporabna v praksi.

12. Prosim, ocenite stopnjo Vasega zadovoljstva s spodaj nastetimi elementi. Ocena 5
pomeni popolnoma sem zadovoljen, 4 — vecinoma sem zadovoljen, 3 — delno sem
zadovoljen, 2 — vecinoma nisem zadovoljen, 1 — nisem zadovoljen.

TRDITVE 123/ 4|5
Z vodstvom organizacije.
Z moznostmi za napredovanije.
S placo.
S svojim poloZajem v upravni enoti.
Z moznostmi za usposabljanje in izpopolnjevanije.
Z delovnim mestom oziroma nazivom.
Z moznostmi razvoja kariere.

13. Prosim, da oznacite stopnjo strinjanja z navedeno trditvijo, pri ¢emer ocena 5
pomeni popolnoma se strinjam, ocena 4 — strinjam se s trditvijo, ocena 3 — delno
se strinjam, ocena 2 — vecinoma se ne strinjam in ocena 1 — s trditvijo se sploh ne

strinjam.
TRDITVE 12345
Varcevalni ukrepi v javni upravi so nujno potrebni in jih
sprejemam.

Zaradi varCevalnih ukrepov (znizanje pla¢, zamrznitev
napredovanja) sem nezadovoljen pri svojemu delu.

Zaradi varCevalnih ukrepov (omejitev zaposlovanja) sem
dodatno obremenjen z delom.

Zaradi preobremenjenosti z delom sem nezadovoljen.

Moje nezadovoljstvo pri delu obcutijo tudi stranke.

Ukrepi v drZzavi mocno vplivajo na moj karierni razvoj.

14. Imate kaksen komentar v zvezi s kariero v upravni enoti?

HVALA ZA VASE SODELOVANJE!!
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