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KARIERNI' SISTEM V SLOVENSKI VOJSKI

Razvoj kadrov je nacrten in nacrtovan proces priprave, izvedbe in nadzora vseh ka-
drovsko-izobrazevalnih postopkov in ukrepov, namenjenih strokovnemu, delovnemu
in osebnostnemu razvoju zaposlenih.

Prikazana so teoreti¢na izhodi$c¢a nacrtovanja ter razvoja kadrov in karierne poti, po-
udarjena sta pomen upravljanja kadrovskih virov in povezanost nacrtovanja kadrov
z njihovim razvojem.

Navedeni so tudi cilji, nacela in zahteve, ki so podlaga za izdelavo modela, ter
razlozeni temelji modela karierne poti v organizaciji.

Kadrovski viri, karierna pot, osebnostni razvoj, strokovni razvoj, izobraZevanje in
usposabljanje.

The development of human resources is defined as a systematic and planned process
of the preparation, implementation and monitoring of all personnel and education
procedures and measures to promote the professional development and personal
growth of the personnel.

The article describes theoretical foundations of the personnel planning and develo-
pment. as well as career development. Emphasis is put on the human resources mana-
gement and the correlation between personnel planning and personnel development.
The model rests upon clearly defined objectives, principles and requirements. The
article presents the fundations of the career path model in an Slovenian organisation.

Human resources, career path, personal development, professional development,
education and training.
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Druzbene, gospodarske in tehnoloske spremembe ter spremembe v nacinu Zivljenja
posameznikov so s seboj prinesle nove nacine zaposlovanja, poglede na delo in
njegov pomen za posameznika, zato so se posledi¢no spremenile tudi kariere. Danes
niso vec tako premocrtne kot vcasih, tudi ni ve¢ nujno, da stremimo zgolj za napre-
dovanjem oziroma vertikalnimi premiki, bolj kot denar pa postajata pomembna sa-
moizpolnitev in prispevek k samopodobi, ki ju daje zaposlitev. Pojem kariere lahko
razumemo kot proces iskanja oziroma dolo¢anja poklicnega ter osebnostnega razvoja
posameznika. Kariera je uveljavitev, uspeh na podro&ju delovanja. Zivljenje kaze,
da v sedanjih ekonomskih stanjih ni stvarno pricakovati, da se bodo kariere vseh
nenehno razvijale le k uspehu. Nacrtovanje in razvoj kariere sta dolgotrajen proces.
V novejsi zgodovini se je z razvojem kariere povecevala tudi posameznikova odgo-
vornost zanjo. To pomeni, da so danes predvsem posamezniki odgovorni za svojo
kariero, za njeno uveljavitev, potek in razvoj, v preteklosti pa je bila kariera odvisna
predvsem od moznosti, ki jih je dajala organizacija, zaposleni pa so napredovali in se
razvijali skladno s smernicami, ki so bile nelocljivo povezane s strukturo in kulturo
organizacije. Posameznik se mora zavedati, da se spremembe na nekem podro¢ju ne
dogajajo od danes do jutri, temvec z veliko vlozenega truda, pripravljenostjo, delav-
nostjo. Karierni razvoj je strokovni in osebni razvoj na delovnem podrocju, navadno
usmerjen z na¢inom dela, ki posameznika privlaci. V organizacijskem pogledu mora
posameznik imeti jasno predstavo oziroma pogled na karierne poti, ki se mu odpirajo
v organu, v vsej drzavni upravi in tudi v SirSem prostoru, ko govorimo o kariernem
razvoju v javni upravi (Spenko, 2004, str. 15). Nekateri posamezniki trdijo, da sta
nacrtovanje in vodenje kariere odvec, saj je vecina dogodkov, ki dolocajo kariero,
slu¢ajnih. Pomena nakljucja v zivljenju pa ne moremo zanikati. Treba se je zavedati,
da nakljucje nikoli ne opravi zadev v celoti, temve¢ daje ¢loveku le spodbude. Tisti,
ki teh spodbud ne bo opazil ali jih ne bo znal izkoristiti, bo ostal praznih rok.

SPLOSNO O KARIERI

S kariero in sistemom upravljanja kariere stopamo na podrocje Cloveskih virov.
Pojem upravljanja ¢loveskih virov vkljucuje Stevilne tradicionalne kadrovske aktiv-
nosti in procese, kot so zaposlovanje, izbor kadrov, razporejanje, ocenjevanje, nagra-
jevanje in nacrtovanje.

Pojem kariere lahko definiramo kot nacrtovano ali nenacrtovano zapored;je dela in ak-
tivnosti, ki vkljucuje elemente napredovanja, samouresni¢evanja in osebnega razvoja
v nekem obdobju (Miklav¢ic in Mihali¢, 2004, str. 12). Mayer (1994, str. 17) navaja,
da je kariera osebnostni in strokovni razvoj posameznika na poklicnem podrocju,
ki mu daje moznost uresnicevanja lastne vizije in sinhronizacije s potrebami in cilji
podjetja. Konrad (1996, str. 27) piSe, da je kariera perspektiva, s katere posameznik
celostno interpretira to, kar se dogaja z njim pri delu, in na katero se vezejo posame-
znikova osebna prizadevanja, vrednote, Custva in koncept samega sebe. Zanimivo je,
da ima pojem kariere v slovensc¢ini veckrat negativen prizvok karierizma. Ti in drugi
stereotipi omejujejo posameznike in organizacije pri ustvarjalnem razmisljanju in
delovanju, povezanem s kariero. Nacrtovanje in vodenje kariere pomeni ovrednotiti

Bilten Slovenske vojske



39

KARIERNI SISTEM V SLOVENSKI VOJSKI

svojo dosedanjo poklicno pot in si razjasniti, v katere poklicne aktivnosti je smiselno
investirati svoje interese, motive in zmoznosti (Konrad, 1996, str. 27).

Strokovnjaki s podro¢ja nacrtovanja in razvoja kadrov se ukvarjajo z razvojem
poklicnih poti oziroma karier. V literaturi sre¢amo kar nekaj definicij pojma kariera,
vsem pa je skupno pojmovanje razvoja kariere kot napredovanje posameznika v
poklicu na odgovornejsa, bolje pla¢ana in z ve¢ znanja podprta delovna mesta. Vse
definicije imajo skupne znacilnosti v tem, da je kariera:

— uspesno napredovanje in promocija v poklicu,

— skrbno nacrtovan proces pridobivanja znanja, izkuSenj, sposobnosti, ves¢in in da

navadno ni nakljuc¢na.

Danes je jasno, da kariera posameznika in njegove ambicije niso neodvisne od
zmoznosti in potreb organizacije, v kateri dela, ter od sistemske podpore ¢loveskemu
kapitalu. Nasprotno, ta dva vidika se celo dopolnjujeta (Merkac v Cvetko, 2002, str.
13). Upravljanje kariere ali sistem za razvijanje kariere je najvi§ja stopnja povezave
med organizacijo in posameznikovo kariero. Breckova (2006, str. 46) poudarja, da
je to, kar je skupno tradicionalnim in sodobnim opredelitvam kariere, njeno bistvo —
razvoj in napredovanje. V tradicionalnih opredelitvah kariere je napredovanje
misljeno v delovnem okolju po vertikalni lestvici navzgor, danes pa se razvoj in na-
predovanje v karieri razumeta kot potreba po tem, da ima posameznik (subjektivni)
obcutek osebnostnega razvoja in napredovanja tako v poklicu kot v Zivljenju.

Organizacije vedno bolj gledajo na razvoj kariere kot na sredstvo povezovanja med
posameznikovimi cilji in potrebami dela. Po Breckovi (2000, str. 28-36) so klju¢ni
vidiki razvoja kariere posameznikov osebnostni razvoj, ucenje osnovnih spretnosti
za delo z ljudmi in upravljanje medosebnih odnosov v organizaciji ter ustvarjanje
zavesti 0 pomembnosti nenehnega ucenja.

KARIERNI RAZVOJ JAVNIH USLUZBENCEV

Napredovanje je podsistem razvoja kadrov, ki vkljucuje soodvisnost med delovno
uspesnostjo, razvojnimi moznostmi posameznika ter njegovim strokovnim izpo-
polnjevanjem ali izobrazevanjem na visji stopnji zahtevnosti. Tako se zaposleni
motivira za u¢inkovitejSe in produktivnejse delo (pogoj za napredovanje) in tudi za
S$V0j razvoj.

Uradniki napredujejo v vi§je nazive, javni usluzbenci pa v visje placne razrede na
istem delovnem mestu. Uradniki torej napredujejo tako horizontalno kot vertikal-
no. Pogoji napredovanja so jasni, predvsem dovolj odli¢nih, prav dobrih ali dobrih
sluzbenih ocen (Zupan Novak, 2007, str. 90).

Poleg hierarhi¢nih poti za napredovanje, ki jih prinasa zakonodaja na podrocju

javnih usluzbencev, je zanimiv vidik napredovanja tudi moznost njihovega preha-
janja med organi drzavne uprave. V velikem sistemu, kot je drzavna uprava, je lazje
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dobiti delo, ki ustreza posameznikovim pozitivnim lastnostim, interesu in ambicijam
(Spenko, 2004, str. 48).

TEMELJNI ELEMENTI ZA POSTAVITEV KARIERNEGA MODELA

V strokovni literaturi je nekaj zglednih modelov karier, ki lahko organizacijam
pomagajo oblikovati svoje. Zgledovanje po znanih modelih je vsekakor dobrodoslo,
vendar je treba prevzeti tudi cilje, ki so jih konstruktorji kariernih modelov Zeleli
doseci. Nekriticno prevzemanje modelov druge organizacije ali zaradi mode celo iz
tujine lahko organizacijo privede v nasprotje z njenimi interesi (Lipi¢nik, 1998, str.
182-183).

Oblikovanje modela mora temeljiti na ciljih in zmoznostih organizacije, viziji razvoja
in potreb, opredeljenih s kadrovsko-razvojno strategijo. S strategijo se dolocajo
temeljni elementi in mehanizmi sistema razvoja kadrov. Od strategije so odvisni
nacini zadovoljevanja prihodnjih kadrovskih potreb, politika nac¢rtovanja zamenjav
oziroma naslednikov in skrb za strokovni razvoj, usposabljanje ter napredovanje
zaposlenih. S strategijo morajo biti opredeljeni tudi najpomembnejsi kadrovsko-ra-
zvojni procesi, kot so izbira kandidatov za razvoj, usklajevanje interesov posame-
znikov z interesi organizacije, ocenjevanje primernosti kandidatov, motiviranje in
priprava individualnih (nacrtovanje karier) ter skupinskih razvojnih nacrtov (Mozina
in drugi, 1998, str. 59).

Primer sodobnega pogleda na razvoj kariere je model stirih kariernih konceptov, ki

temelji na razli¢nih »smereh in frekvencah premikov med razli¢nimi vrstami dela v

casu /.../ vsakega od teh konceptov zaznamuje dolocen niz motivov« (Brousseau v

DeSimone, v Kodmrlj, 2008, str. 8). Stirje koncepti oziroma vzorci kariere so:

— linearni: ujema se s tradicionalnim pogledom na kariero in predpostavlja premi-
kanje po hierarhicni lestvici navzgor ter zasedanje polozajev, ki zahtevajo vedno
vecjo odgovornost in avtoriteto;

— ekspertni: posameznik je predan doloc¢enemu poklicu, motivirata ga izpopolnjeva-
nje in izboljSevanje lastnih ves¢in na izbranem podrocju;

— spiralni: zaporedje obdobnih (7-10 let) premikov med sorodnimi poklici, discipli-
nami ali specializacijami, ravno toliko, da posameznik doseze zeleno kompeten-
tnost na nekem podrocju, nato pa sledi karierni premik, motiva sta osebna rast in
ustvarjalnost;

— tranzicijski: zaporedje pogostih (3—5 let) premikov med razlicnimi ali nepoveza-
nimi zaposlitvenimi podro¢ji, motiva sta med drugim razlicnost in neodvisnost
(Brousseau v DeSimone v Kosmrlj, 2008, str. 9).

Pri oblikovanju metodologije nacrtovanja karier moramo upoStevati temeljne

elemente, ki jih sestavljajo nosilci nacrtovanja, ustrezen postopek in primerno orodje
oziroma pripomocki (Mozina, 2002, str. 75-77).
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Vojska je hierarhicno zasnovana organizacija, ki ni izvzeta iz okolja, v katerem
deluje in se razvija. Je odsev druzbenih odnosov, njenega razvoja in vedno v funkciji
njenega osnovnega namena. Kot del okolja je odvisna od vrednostnega sistema
druzbe, njenih zmoznosti in potreb po zagotavljanju varnosti. Svojo vlogo uresnicu-
je z razvojem sil in usposobljenostjo v okviru obrambno-varnostnega sistema.

Hierarhi¢na ureditev vojske kaze notranje odnose, ki so oblikovani po hierarhiji
¢inov kot zunanjega izraza razvojne stopnje na poklicni poti. Temeljni okvir karier-
nega razvoja kadra ima podlago v obsegu, ki doloca velikost vojske, in strukturi, ki
z ravnmi opredeljuje organiziranost. Z razmerjem posameznih kategorij in strukturo
¢inov se z organizacijsko-kadrovskimi akti (formacijami) operacionalizira struktura
poveljstev, enot in zavodov ter celovito opredelijo viri za organiziranost vojske. V
formacijah dolo¢ene formacijske dolznosti predstavljajo delitev dela z opredelitvijo
njegove vsebine, pristojnosti in odgovornosti, ki posameznika uvrsc¢ajo v karierni
sistem vojske.

Danasnji pogled na razvoj kadrov odpira nove dimenzije, ki so v vojaskih strokovnih
publikacijah ze obravnavane, vendar Se niso spodbudile vecje strokovne razprave, ki
bi postala podlaga za oblikovanje in uvedbo sodobnih pristopov h kadrovski funkciji
v SV. Vse to kaze na strokovno znanje, ki ga SV ima, manjka pa odlo¢nosti za nove
izzive. In kako vse to preseci? Morda Se z eno predstavitvijo ali Se enim druga¢nim
pogledom in poskusom oblikovanja teoreti¢cnega modela razvoja kadrov, ki bi morda
na eni strani izpolnil potrebe organizacije po njenem dolgorocnem razvoju in na
drugi pripadnikom omogocil sodoben razvoj njihovih karier.

Model razvoja kadrov v SV bo temeljil na povezanosti (dialogu) med organizacijo in
posameznikom ter izhajal iz potreb organizacije oziroma njenega obsega, strukture
in funkcij.

Cilj modela mora:

— zagotoviti potrebno znanje;

— zagotoviti ustrezno usposobljenost;

— zagotoviti ¢im boljSo izobrazbeno strukturo glede na kadrovsko strategijo;

— povecati motiviranost, zadovoljstvo in moznosti samopotrjevanja;

— zagotoviti naslednike in prilagajanje ter strokovno izobrazevanje novih kadrov za
doloc¢eno delo, nalogo ali funkcijo.

Arhitektura modela temelji na trenutnih makro- (delitev temeljnih funkcij, sektorjev,
sluzb in drugih organizacijskih enot ter delovnih skupin, opredelitev organizacijskih
odnosov in komunikacije, informacijski sistemi ...) in mikroorganizaciji dela (delitev
dela, oblikovanje delovnih podrocij, opredelitev nalog, pristojnosti in odgovorno-
sti posameznih nosilcev ...), kar se ureja s sistemiziranjem dela (Mozina in drugi,
1998, str. 60). To se nadgradi s kompetencnim profilom delovnega mesta, ki doloca
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stopnjo razvitosti posamezne kompetence pri nekem delu (organizacijski vlogi). S
kompetencami se uvede kadrovski instrument, s katerim se spreminjajo tradicional-
ne zahteve opisov delovnih mest z vedenjskim opisom vlog v delovnem procesu, kar
predstavlja novo podlago za izbor najustreznejsih kadrov (Kosmrlj, 2008, str. 10).

Uspesnost oblikovanja razvoja kadrov v SV je odvisna od izpolnitve naslednjih

pogojev:

— postavitev organizacije s stabilno strukturo;

— opisi del in nalog delovnega mesta;

— nadgradnja razvojnih formacij s kompeten¢nimi profili;

— dolgoro¢no nacrtovanje ¢loveskih virov;

— delitev dela (formacijskih dolznosti) glede na kompetence;

— izdelava profilov poklicev, poklicnih standardov in katalogov strokovnega znanja;

— uveljavitev nacionalnih poklicnih kvalifikacij za posamezne poklice;

— dolocitev hierarhije dolznosti na podlagi kompetenc in oznacitev posameznih
ravni s ¢ini;

— nacrtovanje, spremljanje ter ocenjevanje zaposlenih s sluzbeno oceno in letnimi
razgovori prilagoditi uvedenim kompetencam,;

— opredeliti merila in standarde za prehajanje med dolznostmi in ravnmi (vertikalni-
mi, horizontalnimi, pre¢nimi idr.);

— nadgraditi sistem napredovanja (povisanja) z izbiro kadrov na podlagi osvojenih
kompetenc;

— razviti sistem izobrazevanja in usposabljanja v funkciji krepitve kompetenc ter
razvoja kadrov.

Odgovor na vprasanje, kako zgraditi celovit model razvoja kadrov, je treba iskati v
genezi kadrovskega ustroja organizacije in dejavnikih, ki opredeljujejo in omogocajo
razvoj kadrov od vstopa v organizacijo prek razvoja in napredovanja znotraj strukture
organizacije do priprav za zapustitev organizacije oziroma odhod iz nje.

Vsebina posameznih elementov dolo¢a model razvoja kadrov SV in z opravljanjem
dolznosti opredeljuje napredovanje (povisanje) ter posameznikovo gibanje med
mnozico vlog v organizaciji, vse s ciljem uspesno opravljenega dela. Soocata se
dva vidika, in sicer organizacije in posameznika, ki se dopolnjujeta, prepletata in na
podlagi skupnih interesov dosegata zastavljene cilje (Kosmrlj, 2008, str. 11).

KARIERNI SISTEM IN PODSISTEMI

Cilj ureditve sistema je uvesti motivacijsko primeren, pregleden in posten model, ki
bo primerljiv modelom tujih armad in bo pripomogel k u¢inkovitejSemu ter boljsSemu
upravljanju kadrov in s tem povzrocil na trgu delovne sile povprasevanje po vojaskih
poklicih.
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Zasnovan je tako, da skladno z moznostmi in interesi Slovenske vojske zadovolju-
je razvojne zelje, potrebe in interese perspektivnih posameznikov. Ker so razvojni
interesi posameznikov razli¢ni, je karierni sistem oblikovan tako, da jim daje dovolj
razlicnih moZnosti za napredovanje.

Kariera posameznika je sestavljena iz niza razli¢nih delovnih mest, pri cemer posa-
meznik prevzema nove delovne naloge, se seli iz oddelka v oddelek, napreduje na
vi§ji polozaj, dobi ve¢je odgovornosti in kompetence ali menja poveljstvo, enoto ali
zavod.

Karierni sistem sestavljajo med seboj povezani podsistemi nacrtovanja kariere, izo-
brazevanja, izpopolnjevanja in usposabljanja, ocenjevanja ter napredovanja, preme-
S¢anja in ugotavljanja usposobljenosti za delovna mesta v SV.

Slika 1:
PODSISTEM 2:
Podsistemi izobrazevanje, izpopolnjevanje
nacrtovanja in usposabljanje
kariere
PODSISTEM 1: PODSISTEM 3:
nacrtovanje kariere — ocenjevanje in
pripadnik in organizacija podlage za razvojne nacrte
i PODSISTEM 4: '
napredovanje, premescanje
in stopnja usposobljenosti
5.1 Karierni podsistem 1: Nacrtovanje kariere in menedzment karier kot
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razmerje med pripadnikom SV in vojasko organizacijo

Nacrtovanje kariere je proces, v katerem posameznik sam ali s pomocjo organizacije
analizira sebe in okolje, si na delovnem mestu zastavi cilje ter naredi nacrt za njihovo
dosego. Kariera posameznika in njegove ambicije niso neodvisne od zmoznosti in
potreb organizacije, v kateri dela, ter od sistemske podpore ¢loveskemu kapitalu.

Nacrtovanje kariere je proces, ki je sestavljen iz:
izbire poklica,

— izbire organizacije,

izbire delovnega okolja,

razvoja samega sebe.
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Karierni podsistem 2: Izobrazevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje

Temeljni namen izobrazevanja zaposlenih je, da ima organizacija primerno usposo-

bljene zaposlene, ki bodo sposobni dosegati njene cilje in s svojim delom prispevati

k njeni uspesnosti. Vloga izobrazevanja v organizaciji je odvisna predvsem od:

— polozaja, pomembnosti in podpore, ki ga izobrazevanju namenja najvisje vodstvo;

obsega potreb po izobrazevanju;

narave in vrste izobrazevanja;

— profesionalnih in upravljavskih sposobnosti delavcev, odgovornih za izobrazeva-
nje (Miglic, 2004, str. 152).

Strokovno znanje v Slovenski vojski je doloceno z izobrazbo (z javno listino priznano
pridobljeno znanje in sposobnosti, spretnosti ter navade) in drugimi vrstami funkcio-
nalnega ter posebnega znanja. 1z tega izhaja, da je za pridobitev strokovnega znanja
zagotovljen dvostopenjski proces, v katerem se pridobivanje izobrazbe nadgrajuje s
pridobivanjem funkcionalnega in posebnega znanja.

Na podlagi teh terminoloskih opredelitev, Se posebej, ¢e gremo v globljo analizo
vsebin pridobivanja izobrazbe, strokovnega znanja in usposobljenosti v Slovenski
vojski, je mogoce pogojno zapisati, da so procesi pridobivanja izobrazbe in strokov-
nega znanja procesi izobraZevanja in usposabljanja. Pri poimenovanju procesov
pridobivanja strokovnega znanja namre¢ ne moremo govoriti le o usposabljanju, se
pa enoznacno lahko poimenujejo procesi pridobivanja (povecevanja) stopnje uspo-

sobljenosti (Tos, 2004, str. 8):

— vojasko izobraZevanje je sistematicen, organiziran, nacrten in ciljno usmerjen
proces posameznikovega pridobivanja in razvijanja znanja, sposobnosti ter
moralnih vrednot za uresni¢evanje nalog vojaske obrambe;

— vojasko usposabljanje je sistemati¢en, organiziran, nacrten in ciljno usmerjen
proces pridobivanja ter razvijanja teoreticnega in predvsem prakticnega znanja,
vescin, spretnosti in sposobnosti posameznika, enote, zavoda in poveljstva, ter
moralnih vrednot posameznika za dolocene vloge, delovanje, aktivnosti in uresni-
cevanje nalog vojaske obrambe;

— izpopolnjevanje vkljucuje procese dopolnjevanja, spreminjanja in sistemiziranja
ze pridobljenega znanja, spretnosti, navad in razvitih sposobnosti.

Karierni podsistem 3: Ocenjevanje stalne sestave in podlage za
razvojne nacrte

Da bi lahko pravilno izrabili potenciale posameznih pripadnikov, so nujni spremljanje
njihovega dela, vrednotenje rezultatov tega dela ter usklajevanje ciljev in interesov
posameznika s cilji in interesi Slovenske vojske. Na tej podlagi temelji pravilno
usmerjanje razvoja vsakega posameznika, enot in Slovenske vojske kot celote.

Sluzbena ocena predstavlja temeljno orodje pri uresni¢evanju kariernih poti in

odlocanje v postopkih kadrovskega menedzmenta pripadnikov, Se zlasti pri horizon-
talnem in vertikalnem napredovanju v Slovenski vojski.
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Postopek nacrtovanja kariere je omogocen s pripravo pripadnikov SV na redni letni
razgovor, njegovo izvedbo, analizo potencialov, pripravo individualnih in skupinskih
razvojnih nacrtov ter pripravo letnega nacrta za razvoj kariere pripadnika (Bratusek,
2006, str. 21).

Pri analizi zmozZnosti se analize enote uporabijo pri ugotavljanju potreb po razvoju
kadrov, dodelitvi in razdelitvi sredstev za izobrazevanje in individualno izpopolnje-
vanje, utemeljitvi predlogov za individualne razvojne nacrte ter izdelavi skupinskih
nacrtov.

Slika 2:

Proces nacrto-
vanja kariere

1. priprava sodelavca
na letni razgovor

N

. analiza potenciala
posameznika

4. ugotavljanje
potreb po razvoju
kadra

priprava razvojnega

nacrta

5.4
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Karierni podsistem 4: Napredovanje, poviSanje in premescanje

Horizontalno napredovanje je napredovanje po horizontalni zahtevnosti dolznosti,
povezano z vecjo zahtevnostjo dela. Pogojeno je z dodatnim funkcionalnim znanjem,
pridobljenimi delovnimi izku$njami in drugimi pogoji, dolocenimi v zakonskih in
podzakonskih aktih SV. Pri tem dobi pripadnik ve¢ odgovornosti in samostojnosti ter
zahtevnej$e delo. Napredovanje na vi§jo dolznost brez spremembe ¢ina je odvisno
od delovnih potreb, ki se kazejo v razvojnih nacrtih organizacijskih enot.

Vertikalno napredovanje je napredovanje po hierarhi¢ni lestvici. Pogojeno je z
ustrezno strokovno izobrazbo in temelji na strokovni usposobljenosti za zahtevnejsa
vodstvena in specialisticna strokovna delovna mesta ter zahteva voditeljsko in me-
nedzersko znanje, ki je skladno z organizacijsko strukturo oziroma vodstveno hierar-
hijo (Bratusek, 2008, str. 19).
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Razporejanje pripadnikov stalne sestave poteka tako, da se zagotovi optimalno
delovanje SV. Pri tem se prednostno upostevajo naloge (poveljstva, enote in zavodi)
in nacrti operativnih zmogljivosti. Pri razporejanju se upostevajo sluzbena ocena
pripadnika, strokovna usposobljenost, karierna pot, zahtevano osnovno, dodatno in
dopolnilno znanje za opravljanje dolznosti, motiviranost za delo in osebni interesi.
Pripadniki stalne sestave se razporejajo v poveljstvih, enotah in zavodih, ki so blizje
njihovemu kraju bivanja, ¢e so izpolnjeni vsi drugi pogoji. Pri tem se upostevajo
merila zagotavljanja delovanja in strokovna usposobljenost.

Pri razporeditvah na delo v tujini se uposStevajo Se jezikovno in drugo znanje ter
delovne izkusnje, ki jih predvideva opis del za dolznost, na katero je pripadnik
napoten.

Napredovalno obdobje je ¢as od zadnjega napredovanja oziroma prve zaposlitve na
MO ali drugem ministrstvu oziroma v javni upravi, v katerem pripadnik pridobi tri
letne ocene, ki mu omogocajo napredovanje.

Preverjanje izpolnjevanja pogojev se opravi vsako leto do 15. marca, in sicer za vse
pripadnike SV. Ocene se tockujejo, ocena odli¢no s petimi tockami, ocena zelo dobro
s Stirimi, ocena dobro s tremi in ocena zadovoljivo z dvema to¢kama. Ocena neza-
dovoljivo se ne tockuje. Tocke se vpiSejo v evidencni list napredovanja pripadnika
v napredovalnem obdobju (priloga III v Pravilniku o sluzbeni oceni). Izpolnjevanje
pogojev za napredovanje se ugotovi na podlagi sestevka treh letnih ocen.

Premescanje kadrov poteka znotraj enot SV, in sicer zaradi kadrovskih potreb,
horizontalnega in vertikalnega napredovanja ter upoStevanja kariernega razvoja
pripadnikov.

PRIMER KARIERNEGA MODELA — CASTNIKI

Nedvoumno je za nacrtovanje razvoja Castniskega kadra nujno opredeliti, katere so
njegove kompetence na razlicnih hierarhi¢nih ravneh oziroma delovnih mestih, kar
bi se izrazalo tudi v koherentnem sistemu karirenih poti.

Pri graditvi svojega sistema kariernih poti lahko uporabimo tudi izkus$nje iz drugih
oborozenih sil. Za nacrtovanje in razvoj kariere Castnika so v kadrovsko prakso
ameriske vojske poleg rodov uvedena tudi karierna polja in funkcionalna podrocja.
Vsi Castniki zacnejo svojo kariero v matiénem rodu, za katerega se usposobijo med
Solanjem in v katerem do napotitve na nadaljevalno izobraZevanje oziroma na karierni
teCaj za stotnike (Captains Career Course) sluzbujejo najmanj 36 mesecev. Navadno
castnik ostane v rodu, v katerem je zacel vojasko sluzbo, od osem do dvanajst let,
vendar se mu ze med petim in $estim letom doloci (navadno na podlagi osebne Zelje)
tudi funkcionalno podrocje (Zabukovec, 2008, str. 143).
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Poleg splosnih pogojev za opravljanje poklicnega dela v SV, navedenih v 88. clenu
Zakona o obrambi, se za Castnika (kandidata) ob zaposlitvi zahtevata VII. stopnja
izobrazbe in starost do 30 let. Za opravljanje formacijskih dolznosti Castnika se za
dolznosti do ¢ina stotnik sklene pogodba za dolocen ¢Cas, za ¢ine major in visje pa
se lahko sklene za nedolo¢en ¢as. Kandidati za ¢astnike naj bi bili Stipendisti SV,
izjemoma naj bi bil omogocen prehod iz podcastniske strukture v Castnisko. Merilo
za izbor kandidatov bi moralo biti doloc¢eno s potrebami SV po posameznih smereh
civilnega izobrazevanja z modularnim izobrazevanjem castniskega kadra.

Po kon¢anem $tudiju bi se v Soli za ¢astnike vojaskostrokovno znanje zdruzilo z
znanjem vodenja in posebnostmi rodu ali specialnosti oziroma sluzbe. Po koncu
Solanja se kandidatu za Castnika podeli ¢in poro¢nik, prva dolznost, na kateri dela,
pa je poveljnik voda.

Tabela 1:

Karierna pot

Castnika
kandidat za castnika X X
porocnik X+1 X+1 g;lfmzlfe 8 mesecev
. tecaj za
nadporocnik X+3 X+4 o poveljnike Zet 3 leta
ali
stotnik X+5 X+8 VIV Stabno Solanje 5 let
major X+7 | X+12 visje Stabno 7 let
solanje
tecaj ta
podpolkovnik X+9 X+ 15 poveljnike 9 let
bataljonov
polkovnik X+ 13 X+ 21 gen?ralst'abno 13 let
solanje
tecaj za
brigadir X+ 15 VIV ali poveljnike 13 let
VIO s spe- brigad
eneralmajor X+ 17 cializacijo gene[a_lsk| 15 let
9 I tecaj
generalpodpolkovnik | X+ 19 17 let
general X+ 21
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Castniki so pripadniki Slovenske vojske s ¢astniskim &inom, ki na podlagi splosnega
in vojaskega strokovnega znanja ter izkuSenj opravljajo dela in naloge na Castni-
Skih formacijskih dolznostih v poveljstvih, enotah in zavodih Slovenske vojske.
Odgovorni so za ucinkovito vodenje vojske in uresni¢evanje z zakonom doloc¢enih
nalog. Opravljajo poveljniske in $tabne dolznosti na takti¢ni, operativni in strateski
ravni.

Poveljniki opravljajo funkcijo poveljevanja in so odgovorni za uresni¢evanje po-
slanstva in nalog poveljstev, enot in zavodov, ki jim poveljujejo.

Stabni astniki opravljajo naloge na osnovnih in specialisti¢nih podro&jih v §tabih.
Odgovorni so za zbiranje informacij, njihovo analizo, ocenjevanje njihovih posledic
in vplivov ter za dajanje pravoc¢asnih, tocnih in usklajenih predlogov, ki naj povelj-
niku pomagajo pri odlo¢anju. Stabni ¢astniki uresni¢ujejo poveljnikove odlogitve.

Castniska kariera se gradi v treh stebrih: poveljniskem, §tabnem in specialisti¢nem.
Porocnik zacenja kariero s temeljno dolznostjo poveljnika voda. Po uspesnem delu

postane kandidat za nadporoc¢nika in po izpolnitvi pogojev, ki so doloceni s kompe-
ten¢nim profilom nove dolznosti, napreduje.

Slika 3:

Stebri karier-
nega razvoja

Cin
Kariere Stopnje
GENERAL

GENERALPODPOLKOVNIK
GENERALMAJOR

BRIGADIR

POLKOVNIK

PODPOLKOVNIK

MAJOR

SOTNIK

NADPOROCNIK

POROCNIK poveljniski steber "strokovno—spec. steber
KANDIDATI Kandidati za ¢astnike se po opravljeni 3oli za ¢astnike razporedijo
ZA CASTNIKE na delovna mesta poveljnikov vodov
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Med pomembne kadrovske dejavnosti v organizaciji spada tudi motiviranje kadrov
za dobro delo in strokovni ter osebni razvoj. V razvojnem procesu ima pomembno
mesto razvoj kariernih poti vseh zaposlenih in posebej skrb za razvoj vodilnih
kadrov. Napredovanje na poklicni poti in s tem povezano nagrajevanje sta najboljsa
motivacija za kakovostno delo in pogoj za promocijo posameznika.

Kariera je napredovanje posameznika v poklicu na odgovornejsa, finan¢no bolje
ovrednotena in z vec znanja podprta delovna mesta. Kariera ni pojav, je dolgotrajen
proces in dolgoro¢na investicija organizacije. Pogosto je za napredovanje potrebna
dolga doba. Toda, ¢e posameznik lahko predvidi svojo poklicno pot, je motiviran
tudi za ¢akanje in izpolnjevanje zahtevanih pogojev.

Med modeli za nacrtovanje karier je za Slovensko vojsko najustreznejsi model
»plezalne lestve«. Napredovanje po hierarhiji (¢ini) je namre¢ povezano z izpol-
njevanjem zahtev po dodatnem izobrazevanju in usposabljanju ter pridobivanju
ustreznih kompetenc. Danes se mora vsak posameznik osredotociti na razvoj spo-
sobnosti, znanja in kompetenc, s katerimi bo zanimiv za organizacijo. Obenem
lahko organizacije dosezejo cilje le z inovativnimi in ustvarjalnimi ¢loveskimi viri.
Posameznik zato ne napreduje premocrtno navzgor, temvec se pomika med napre-
dovanjem tudi horizontalno ali pa se z manj zahtevnega polozaja na visji ravni orga-
nizacije vraca na odgovornejsi polozaj (dolznost) na nizjo raven.

Opisani model karierne poti (kot primer je prikazan model za Castnike in generale)
je nujnost, ki Slovenski vojski omogoca dolo¢neje opredeliti karierne poti zaposle-
nih. Za uresnicevanje ga je treba vgraditi v sistem nacrtovanja in razvoja kadrov ter
okrepiti vse podporne dejavnosti in sisteme.
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