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ALI SE V SLOVENSKIH PODJET]JIH ZAVEDAJO POMENA VREDNOTENJA DELA?

Andrej Raspor i

Povzetek: Raziskava o vrednotenju dela v slovenskih podjetjih je nastala iz potrebe, da ugotovimo, kako slovenska podjetja pristopajo
k vrednotenju. Raziskavo smo izvajali leta 2018. V okviru predmetne raziskave smo izvedli anketo, ki je vsebovala 11 vprasanyj,
odprtega in zaprtega tipa, o vrednotenju dela, ki so jo resevali vodilni v kadrovskih sluzbah v slovenskih podjetjih. Z njo smo pridobili
informacije o tem, kako v organizacijah vrednotijo delo in katere metode pri tem uporabljajo. V Sloveniji je bilo v zadnjem Cetrtletju
2018 po podatkih AJPES iz poslovnega registra (ePRG) skupno 215.354 registriranih poslovnih subjektov, od tega 72.922
gospodarskih druzb. Raziskavo smo izvedli v 65 slovenskih organizacijah. Vzorec pokriva 0,09 % vseh organizacij v Sloveniji. Ker je $lo
za kvotno, ekspertni priloZnostni vzorec in smo se trudili, da bi enakomerno zajeli vse velikosti organizacij, so te enakomerno
zastopane in tako imamo zajete informacije o urejenosti vrednotenja za vse stiri skupine. Ker pa je vecje Stevilo zaposlenih v velikih
druzbah, s tem zajamemo podatke za vecino slovenskih zaposlenih.

V nasem prispevku smo si postavili naslednjo tezo: slovenska podjetja imajo vrednotenje bolj kot ne zaradi zakonskih zahtev in se pri
pripravi vrednotenja Se vedno ne zadovoljivo posluZujejo sodobnih trendov vrednotenja. Skozi raziskavo smo to tezo potrdili.
Dejansko je Slo za pri¢akovano in morda bodo bralci imeli obéutek, da gre za nepomembno ugotovitev. Vendar temu ni tako. Sir§e
zavedanje, da podjetja nimajo zadovoljivo urejenega vrednotenja bo pripomoglo k temu, da bodo podjetja pricela delati tudi na tem
podrodju.

Omejitev raziskave je stevilo vkljucenih podjetij. Izrecno velja zato ponoviti, da vedno, kadar imamo neverjetnostni vzorec, obstaja
tveganje, da se pri sklepanju oziroma posploSevanju na celotno populacijo motimo.

Slovenskim delodajalcem raziskava daje vpogled v aktualno stanje na podrocju vrednotenja dela. Prav tako so ugotovitve aktualne
tudi za eksperte in teoretike ter predavatelje s podrocja cloveskih virov, Se posebej s podrocja vrednotenja dela. Ugotovitve bodo
namre¢ lahko vkljucili v svojo poslovno in akademsko prakso.

Zadnja znana raziskava je bila opravljena leta 2000. Vsled tega se tako za kadrovsko prakso kot tudi za delodajalce kaZe potreba, da
se jih seznani s tem, kaksno je aktualno stanje.

Kljucne besede: vrednotenje dela, Slovenija, podjetje, delodajalci.

ARE SLOVENIAN COMPANIES AWARE OF THE IMPORTANCE OF
PERFORMANCE REVIEW?

Abstract: The research on performance review in Slovenian companies arose out of the need to determine how Slovenian companies
approach evaluation process. The survey was conducted in 2018. As part of the research subject, we conducted a survey consisting of
11 open-ended and closed-ended questions regarding the evaluation of employee’s performance. Participants in the survey were HR
leaders from Slovenian companies. The results provided us with information on what methods organizations use to evaluate
employee’s performance and how they do it. According to AJPES data obtained from the Business Register (ePRG), there were 215,354
registered business entities in Slovenia in the last quarter of 2018, of which 72,922 were companies. The research was carried out in
65 Slovenian organizations. The sample covered 0.09% of all organizations in Slovenia. Since this was a quota, professionally ad hoc
sampling, we tried to evenly sample organizations of all sizes. As a result, all groups are represented evenly which gives us
information on orderliness of evaluation for all four groups. Since a larger number of employees surveyed work in large companies,
we gathered data for the majority of Slovenian employees.

We posed the following thesis: Slovenian companies evaluate their employees largely due to legal requirements and still do not make
use of modern evaluation trends to a satisfactory extent when conducting evaluation. As expected, the research confirmed our thesis
and readers may thus consider this finding as insignificant. However, this is not the case. On the contrary, rising awareness that
companies lack a satisfactorily regulated evaluation process may urge the companies to take actions to ensure better evaluation
process in the future.

The limitation of this research is the number of companies involved. Note that whenever we have a non-probability sampling it often
results in bias samples, which can lead to drawing wrong conclusions.

The practical application of this survey is that it offers Slovenian employers an insight into the current situation in terms of employee
evaluation. The findings are also relevant to experts and theorists and lecturers in the field of human resources, especially in the field
of employee evaluation. They can incorporate findings into their business and academic practice.

The most recent survey of this kind was conducted in 2000. For this purpose, there is a need for both staff and employers to get
acquainted with the current situation.

Keywords: job evaluation, Slovenia, company, employers.
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Uvod v raziskavo o vrednotenju dela v slovenskih organizacijah

Podrocje upravljanja s ¢loveskimi viri ter podrocje sistemizacije in vrednotenja dela Ze dolgo ¢asa opozarjata na neprimerno obliko in
uporabo sistemizacije dela v sodobnih organizacijah (Begovi¢ in Raspor, 2017). Tako se podjetja Se vedno ne dovolj zavedajo dejstva, da
lahko z ustreznim vrednotenjem vzpostavijo pravicna in motivacijska razmerja med posameznimi delovnimi podrogji. Podrocje
vrednotenja dela obsega tisto dejavnost organizacije, ki se ukvarja z vrednotenjem proizvodnega dejavnika: dela in znanja delavca
(Uhan, 2000). Lahko bi rekli, da vrednotenje dela obravnava tisti del procesa druzbene reprodukcije, ko dohodek ali del dohodka prehaja
v obliki sredstev namenjenim zaposlenim v osebno lastnino in si ga delavci prisvojijo zato, da pokrijejo svoje osebne potrebe. Skratka gre
za to, da so razlicna delavna podrocja razli¢no vrednotena, s tem pa tudi zaposleni prejmejo razlicno denarno nadomestilo za opravljeno
delo. Vrednotenje dela naj bi zagotovilo razlicne prihodke. Nieboer iz podjetja Synergetics Group (Nieboer, 2007) navaja, da je dejstvo,
da so opisi delovnih mest sestavljeni tako, da organizaciji ne vedno nudijo pomoci pri doseganju uspesnosti. Kellaway (1997) je ze leta
1997 opazal, da so opisi delovnih mest stari in tradicionalno vklju€ujejo toge sezname nalog in opis pristojnosti. Menil je, da bi bilo dobro
vzpostaviti povsem nov sistem, ki bi poenostavil postopke in jasneje postavil pogoje. Posledi¢no je tudi Simon (2004) ugotavljal, da ljudje
pogosto opravljajo delo brez opisa delovnih mest ali pa z nejasnim in tudi z zastarelim opisom. Tako stroka predlaga, da mora tudi
vrednotenje dela doZiveti nadgradnjo. To bi pripomoglo k vedji transparentnosti.

Z dosedanjim delom in raziskovanjem na omenjenih podrocjih smo problem tudi sami neposredno zaznali (Raspor in Labovi¢ Begovic,
2017). Takratni namen je bil izdelati teoreticni model SDP (sistemizacija dela kot proces) za na znanju temeljece poslovne funkcije, ki bo
uporaben v praksi in bo omogocal organiziranje dela na podlagi kompetenc zaposlenih ter oblikovanje place na podlagi efektivne izrabe
delovnega ¢asa, zahtevnosti in kakovosti opravljenega dela.

Namen tokratne raziskave pa je bil na SirSem vzorcu ugotoviti, kako imajo slovenska podjetja urejeno vrednotenje dela in ali se zavedajo
pomena vrednotenja pri motiviranju zaposlenih. Postavili smo naslednjo tezo: slovenska podjetja imajo vrednotenje bolj kot ne zaradi
zakonskih zahtev in se pri pripravi vrednotenja Se vedno ne zadovoljivo posluzujejo sodobnih trendov vrednotenja.

Tega izziva smo se lotili tako, da smo najprej povzeli teoreticne ugotovitve, sledi predstavitev metodologije raziskave in ugotovitve
raziskave. Prispevek pa zakljucujemo s priporocili za nadaljnje raziskovanje.

Raziskovalno podrocje/pregled literature

Danasnja sodobna organizacija je dinamicna, hitro prilagodljiva, usmerjena k napredku in razvoju, kar pomembno vpliva na konstantno
spreminjanje poslovnih procesov, predvsem na znanju temeljecih poslovnih funkcij (Begovi¢ in Raspor, 2017). Temu mora biti
prilagojena tudi sistemizacija dela, ki je osnovno organizacijsko orodje, a Se vedno velja za staticen akt, izdelan za daljSe ¢asovno obdobje
in ne kot kontinuiran proces. Kot takega ga obravnava tudi slovenska zakonodaja. Sestavni del sistemizacije dela je vrednotenje dela.
Vrednotenje dela je interdisciplinarna veda, katere osnovna spoznanja in metode izhajajo iz ekonomskih in organizacijskih ved (Uhan,
2000). Normativno merjene delitve slonijo na pravnih vedah, odzivnost ljudi v delovnih procesih pa je obravnavana s pomocjo spoznanj
in metodoloskih pripomockov psihologije dela ter sociologije, ergonomije in fiziologije dela. Skratka gre za interdisciplinarno delo, ki ga
lahko izvajajo razlicni strokovnjaki in mora upostevati razlicne vidike. Pri tem veda o vrednotenju dela uporablja tudi dosezke tehnicnih
ved in Studije dela za neposredno ugotavljanje delovne ucinkovitosti. Preucevanje gradiva o delovnih dosezkih, njihovem upostevanju pri
delitvi sredstev in gradiva o najrazlicnejsih delitvenih ¢lenitvah izhaja iz spoznanj metodoloskih ved matematike in statistike (Uhan,
2000).

Kejzar (2001) je Ze leta 2001 na osnovi opravljene raziskave menil, da podatki kaZejo na strasno brezbriznost nekaterih podjetij in
ustanov do spreminjanja in prilagajanja organizacije novim razmeram. V ¢asu od izvedbe njegove raziskave je prislo do silovitih pretresov
v strukturi podjetij in do velikih gibanj, ki so vplivala na delovanje organizacij. V Slovenijo je vstopilo kar nekaj velikih globalnih podjetij. S
tem pa je prislo v Slovenijo tudi novo znanje in izkusnje. Veliko poudarka je na procesih dela. Casio (2005) je razmisljal, da je urejenost
procesov vsekakor pomembna, vendar njihovo izvajanje in merjenje ni nic manj pomembno.

Analiza dela predstavlja sistematicno razgrajevanje delovnih nalog in pogojev ter pripomockov za njihovo izvajanje na dolocenem
delovnem mestu (Kovac in Tivadar, 1990, str. 102). Najbolj znani metodi analize dela sta funkcijska in pozicijska anketna analiza dela, ki
ju po prej navedenem avtorju povzemamo v nadaljevanju.

Podatki funkcijske analize dela so lahko usmerjeni na delavcevo aktivnost ali pa na rezultat njegovega dela. Funkcijska analiza dela nam
pove:

e kaj delavec naredi v povezavi s podatki in v primerjavi s sodelavci ter ostalimi delovnimi mesti,

e katere metode in tehnike uporablja pri svojem delu,

e katere stroje, orodja in opremo uporablja,

o katere materiale, proizvode, storitve delavec proizvaja, torej kaj je produkt njegovega dela.

Pozicijska anketna analiza poskusa v procesu analize dela zajeti naslednje aspekte delovnega mesta:

e
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e doloditi nujne informacijske vire za izvajanje dela,

e informacijski tok in proces sprejemanja odlocitev za izvajanje dela,

e medsebojne povezave, potrebne za izvajanje dela,

e psihi¢ne sposobnosti in ro¢ne spretnosti, potrebne za izvajanje dela,

e psihofizicne zahteve,

e ostale karakteristike delovnega mesta kot npr. pristojnosti in odgovornosti.

Pri analizi dela nas zanima, katere naloge in kakSna sredstva se pri opravljanju teh nalog uporabljajo na dolocenem delovnem mestu ter
kaksni so pogoji in zahteve za opravljanje nalog v okviru delovnega mesta.

Po tem ko smo opravili analizo dela (kaj delavec na dolocenem delovnem podrocju ali delovhem mestu pocne) moramo opraviti
vrednotenje in na ta nacin razporediti in ovrednotiti delo na razli¢nih delovnih podrogjih. V svetu sta se razvili dve veliki skupini metod
vrednotenja dela, ki pa jih lahko razdelimo na veliko Stevilo variacij. Vsaka od njih ima svoje specifike in ni primerna za vsako organizacijo
in okolje. Te metode delimo na (Lipicnik, 2005):

e Globalne ali sumarne metode: S temi metodami vrednotenja dela na osnovi kakovosti primerjav isScemo razlike med deli.
Kriteriji po katerih dela primerjamo med seboj niso vnaprej dogovorjeni. Pri teh metodah dela primerjamo med seboj le na
osnovi globalnega obcutka razlik med njimi. Vemo sicer, katero delo je bolj in katero delo je manj zahtevno. Vendar pa razlike v
zahtevnosti dela Se ne znamo skladno pojasniti ali pa jo oceniti s Stevilkami. Najbolj poznani metodi v tej skupini sta metoda
razvr$¢anja in metoda klasificiranja.

e Analiticne metode: Pri tej metodah vrednotenja del poteka primerjava med deli s pomocjo vnaprej dogovorjenih kriterijev in
ocenjevalnih lestvic. S temi metodami lahko ocenimo, katero delo je zahtevnejSe. lzvemo pa tudi za koliko je to delo
zahtevnejSe. Hkrati pa lahko pojasnimo, v katerem izmed kriterijev se primerjana dela med seboj razlikujejo. Najbolj poznani
metodi v tej skupini sta metoda primerjave faktorjev in metoda tockovanja.

Danes so prisotne zelo hitre (na moment turbulentne) in zelo dinamicne spremembe, ki se dogajajo tako v organizaciji kot tudi v okolju,
ki zahtevajo, da organizacija neprestano prilagaja svoje cilje novim potrebam na trziS¢u ali jih celo narekuje. Te potrebe mora
organizacija sprejeti kot svoje razvojne cilje. Prav to smo imeli v mislih, ko smo zaceli s pripravami na dinamicno sistemizacijo. Staticen
pogled Ze danes ni dovolj (Raspor idr., 2017). Jutri, v luci 5. industrijske revolucije, pa prav gotovo ne bo omogocal obstoja, saj bodo
obstala le tista podjetja, ki se bodo znala hitro odzivati na spremembe, saj danasnje poslovno okolje obkrozajo hitre spremembe,
globalizacija ter konkurenca inovativnih storitev in proizvodov. Vse skupaj je Ze postalo standardni okvir organizacij (Waiganjo, Mukulu
in Kahiri, 2012), zato morajo podjetja izboljsati svoje zmogljivosti, da bi lahko ucinkovito konkurirala (Chang in Huang, 2005). Trajno
konkurencno prednost se lahko doseze z implementacijo konkurencne strategije za doseganje operativnih ciljev na podlagi strateskega
upravljanja cloveskih virov. Ucinkovita strategija za upravljanje cloveskih virov pa sistemati¢no organizira vsak individualni ukrep
upravljanja cloveskih virov, kar neposredno vpliva na odnos in obnasanje zaposlenih na nacin, ki vodi podjetje k doseganju svoje
konkurencne strategije. Gardner, Moynihan, Park in Wright (2001) menijo, da uspesnost organizacije izstopa kot eden izmed vecjih
organizacijskih ciljev, kar nas usmerja v raziskovalna prizadevanja na podrocju ¢loveskih virov in v razumevanje povezave med
podrocjem upravljanja ¢loveskih virov s samo uspesnostjo podjetja. Vse vecja globalizacija in hitra rast informacijskih tehnologij, vklju¢no
z internetom, sta povzrocili drasticne spremembe v dejavnostih podjetij, predvsem na znanju temeljecih storitvah, kot so
racunovodstvo, financne storitve, davki, storitve za stranke, informacijske tehnologije, projektiranje, ¢loveski viri, raziskave in razvoj (R &
R), obdelava podatkov in prodaja (Subroto in Sivakumar, 2012).

Raziskovalni nacrt/metodologija/pristop

Podrocje upravljanja s ¢loveskimi viri ter podrocje sistemizacije in vrednotenja dela Ze dolgo ¢asa opozarjata na neprimerno obliko in
uporabo sistemizacije dela v sodobnih organizacijah. Nieboer iz podjetja Synergetics Group (2007) navaja, da je dejstvo, da so opisi
delovnih mest sestavljeni tako, da organizaciji ne nudijo pomoci pri doseganju uspesnosti. Kellaway (1997) je Ze leta 1997 opazal, da so
opisi delovnih mest stari in tradicionalno vkljucujejo toge sezname nalog in opis pristojnosti. Menil je, da bi bilo dobro vzpostaviti
povsem nov sistem. Posledi¢no je tudi Simon (2004) ugotavljal, da ljudje pogosto opravljajo delo brez opisa delovnih mest ali pa z
nejasnim in tudi z zastarelim opisom.

Izhodisce nase raziskave je bilo, da ugotovimo kaksno je bilo stanje v Sloveniji leta 2018. Slovenija (UMAR, 2018) se je v preteklih letih
vrnila na pot razvojnega dohitevanja, ki je potekalo v smeri vkljuCujoCe druzbe, narejeni so bili tudi premiki glede zmanjsanja
obremenjevanja okolja.

Slovenija je postopno zmanjSevala konkurencno vrzel do drzav EU, ki je nastala v obdobju krize. Med krizo je Slovenija pod vplivom
visoke rasti plac (2008 in 2010 ) in zniZzanja produktivnosti (2009) mocno poslabsala svoj stroskovno konkurencni polozaj v primerjavi z
drzavami EU. Ta vrzel se je kasneje sicer ve¢inoma zmanjSevala, pri cemer je v letih 2012 in 2013 temeljila izklju¢no na prilagoditvi trga
dela (znizanju sredstev za zaposlene). Precej ugodnejsa so bila gibanja v letu 2017, saj se je zaradi krepitve rasti produktivnosti, ki je

e
82




Perfectus AC 2/2020

presegla rast plac, stroSkovna konkurencnost slovenskega gospodarstva nadalje izboljSala. V povprecju drzav EU so se v 2017 stroski dela
na enoto proizvoda Ze drugo leto ohranili na isti ravni, a so razlike v ravneh in dinamiki med drZzavami precejsSnje. Mocno povecanje
stroSkov dela na enoto proizvoda belezijo po vecini nove ¢lanice, kjer pa so bile ravni v preteklosti med najnizjimi.

Vsled tega je potrebno na novo definirati ceno dela, ki pa se jo lahko izvede le na podlagi ustreznih raziskav stanja in dobro pripravljenih
resitev.

Metodologija raziskave

V okviru raziskave »QOrganizacijska dinamika za odli¢nost organizacij in kreativno upravljanje sprememb« smo obravnavali podrocje
vrednotenja dela v slovenskih podjetjih. Z anketo smo pridobili mnenja vodij kadrovskih sluzb slovenskih organizacij. V okviru predmetne
raziskave smo izvedli anketo o vrednotenju dela, ki so jo resevali vodilni v kadrovskih sluzbah v slovenskih podjetjih. Z njo smo pridobili
informacije o tem, kako v organizacijah vrednotijo delo in katere metode pri tem uporabljajo. Anketo so izvajali Studenti DOBA fakultete
v Solskem letu 2017/18 in jo zakljucili junija 2018.

Podatke za potrebe raziskave smo zbirali s pomocjo anketnega vprasalnika s posameznimi vprasanji tako zaprtega kot tudi odprtega tipa.
Ta je za vodje kadrovskih oddelkov v posameznih podjetjih vseboval 11 vprasanj. V nadaljevanju navajamo le tista vprasanja, ki so
relevantna za ta znanstveni prispevek. Za vodje kadrovskih oddelkov je anketa vkljucevala demografske podatke (regija, kljucna
dejavnost podjetja po SKD, Stevilo zaposlenih v podjetju, lastnistvo) in vprasanja, ki se nanasajo na predmet raziskave (kriteriji
vrednotenja, povezava kriterijev s strategijo, uporaba kriterijev, pomembnost kriterijev, zadnji kadrovski trendi in uporaba kriterijev,
slabe prakse).

Anketiranci so imeli moZnost podati odprte opisne odgovore oziroma obkroziti tiste odgovore, ki jih najbolj opisujejo.

V raziskavo smo vkljucili 65 organizacij iz Slovenije in njihove vodje kadrovskih sluzb. Tu kaZze poudariti da smo na osnovi spiska celotne
populaciji podjetij zaradi stroskovne in ¢asovne optimizacije, izbrali neverjetnostni vzorec. Lahko bi ga opredelili kot kvotni (anketar za
osebno terensko anketiranje izbere poljubne osebe v dolocenem obmocju, podobno kot pri priloZnostnem vzorcenju, vendar pri tem
dodatno uposteva dolocene vnaprej opredeljene kvote, velikosti podjetij); ekspertni (enote izbere ekspert glede na poznavanje podjetij);
namenski (enote izbere raziskovalec po svojem subjektivnem preudarku, glede na namen raziskave) vzorec.

Izrecno velja zato ponoviti, da vedno, kadar imamo neverjetnostni vzorec, obstaja tveganje, da se pri sklepanju oziroma posploSevanju
na celotno populacijo motimo.

Glede na to, da niso vsa podjetja podala odgovorov na vsa zastavljena vprasanja, je pri posameznem vprasanju opredeljeno natancno
Stevilo veljavno podanih odgovorov glede na celoten vzorec.

Demogrdfija

V nadaljevanju predstavljamo demografske podatke za podjetja, v katerih smo izvajali raziskavo. V Sloveniji je bilo v zadnjem cetrtletju
2018 po podatkih AJPES iz poslovnega registra (ePRG) skupno 215.354 registriranih poslovnih subjektov, od tega 72.922 gospodarskih
druzb. Raziskavo smo izvedli v 65 slovenskih organizacijah, kjer nas je zanimalo, kako pristopijo k vrednotenju dela. Vzorec pokriva 0,09
% vseh organizacij v Sloveniji. Vzorec je majhen, a vseeno dovolj velik, da dobimo nek pregled. Ne nazadnje lahko za vecino mikro
podjetij zaklju¢imo da vrednotenja nimajo urejanega.

Regija
V raziskavo so bile vkljucene organizacije iz vseh regij (Slika 1. Regija), razumljivo najvec iz tistih regij, kjer je tudi najvec organizacij.

1% = Pomurska

29, Primorsko-notranjska regija

Goriska
8% Obalno-kraska
Podravska
5% Korogka
f = Savinjska
it = Zasavska
= Posavska

= JV Slovenija
= Osrednjeslovenska
2% g0 = Gorenjska

Slika 1. Regija
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Dejavnost po SKD

Zajeli smo organizacije iz vseh strok (Slika 2. Dejavnost po SKD). Najvec jih je bilo iz predelovalne industrije in gradbenistva, 20 % pa jih je

navedlo druge dejavnosti.

= Informacijske in komunikacijske
dejavnosti

= Finanéne in zavarovalniske
dejavnosti

= Poslovanje z nepremicninami

Strokovne, znanstvene in tehni¢ne
dejavnosti

= Druge raznovrstne poslovne
dejavnosti

= |zobraZevanje

= Zdravstvo in socialno varstvo

= Kulturne, razvedrilne in rekreacijske
dejavnosti
= Druge dejavnosti

= Predelovalne dejavnosti

= Oskrba z vodo; ravnanje z odplakami
in odpadki; saniranje okolja
= Gradbenistvo

= Trgovina; vzdrzevanje in popravila
moternih vozil
= Promet in skladiscenje

Gostinstvo

Slika 2. Dejavnost po SKD

Velikost podjetja

Ker je Slo za kvotno, ekspertni priloZnostni vzorec in smo se trudili, da bi enakomerno zajeli vse velikosti organizacij, so te enakomerno
zastopane (Slika 3. Velikost organizacij) in tako imamo zajete informacije o urejenosti vrednotenja za vse Stiri skupine. Ker pa je vecje

Stevilo zaposlenih v velikih druzbah, s tem zajamemo podatke za vecino slovenskih zaposlenih.

= Mikro (do 10 zaposlenih)

= Majhne (do 50 zaposlenih)

- -
= Srednje (do 250 zaposlenih)
Velike druZbe (nad 250
zaposlenih)

Slika 3. Velikost organizacij

Lastnistvo organizacij

Podatki o lastniStvu pokaZejo, da smo zajeli vecinoma privatne organizacije (Slika 4. Lastnistvo organizacij), imamo pa tudi podatke o

javnih in javno zasebnih druzbah.
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= Privatna
= Javna/drZavna

Javno-zasebna

Slika 4. Lastnistvo organizacij
Ugotovitve raziskave

Uporaba Kriterijev vrednotenja v organizacijah

V slovenskih organizacijah pri vrednotenju (Slika 5. Kriteriji za vrednotenje) ve¢inoma uporabljajo globalne oz. sumarne in analiticne
metode. Le v 2 % organizacije ne uporabljajo nobene od teh metod. Tako lahko zaklju¢imo, da podjetja vseeno imajo nek sistematicen
pristop k vrednotenju.
2%
= Globalne oz. sumarne
metode
= Analitiche metode

Kombinacija meotd

Nobene od nastetih

Slika 5. Kriteriji za vrednotenje

Povezava Kriterijev s strategijo organizacije

Organizacije vecinoma ne povezujejo kriterijev s svojo strategijo. V kolikor navedemo le nekaj ugotovitev:

e Strategijo v Cetrtini organizacij sicer imajo, svoje zaposlene usposabljajo za ciline kompetence, potrebne za udejanjanje
strategije, prav tako imajo kriterije za razvoj. Tisti zaposleni, ki so se pripravljeni izobrazevati, so zato dodatno nagrajeni.

e Organizacije imajo svojo strategijo objavljeno na spletnem mestu, vendar je ne povezujejo s kriteriji za vrednotenje dela oz.
zaposlovanja.

e Le desetina organizacij razmislja, da bi v bodoce naredila povezavo med vrednotenjem in strategijo podjetja. Enak delez je
takih, ki to zaenkrat zavracajo. Ostali se do tega vprasanja niso opredelili.

e Organizacije tudi nimajo jasne vizije in ustreznega znanja, kako povezati kriterije vrednotenja s svojimi strategijami.

Uporaba kriterijev

Pri uporabi kriterijev najveckrat izhajajo iz preizkusenih in uveljavljenih metod v Sloveniji, zato je glavni kriterij Se vedno stopnja
izobrazbe, na podlagi katere dolocijo tarifni razred in ga kasneje razclenijo na placni razred, ki je odvisen od zahtevanih dodatnih znanj
ali funkcionalnih znanj, delovnih izkusenj, odgovornosti za rezultate lastnega dela, vodenja dela v organizacijski enoti, usklajevanja dela v
delovni skupini, posebnih psihofizi¢cnih zahtev, kompetenc in vplivov okolja.

Prisotni so tudi primeri, ko kriterije dolo¢amo glede na cilje podjetja, Zeleno rast prodaje ter vzdrZevanje pozitivne klime.

Tam kjer imajo podrocje urejeno, vrednotenje poteka po enotni metodologiji.

e
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Kriteriji po pomembnosti/rangiranje

Kriteriji so razlicno ponderirani oziroma tockovani, vendar se razlikujejo glede na lastnistvo, dejavnost in velikost organizacije. Te jih
prilagajajo, da bi dosegle cilje.

Zadnji kadrovski trendi pri uporabi kriterijev

Pri uporabi zadnjih kadrovskih trendov (Slika 6. Zadnji kadrovski trendi pri uporabi kriterijev) Zadnji kadrovski trendi pri uporabi
kriterijev) imajo slovenske organizacije Se vedno veliko priloZznosti za izboljSanje.

16) Uporaba celostnih metod pri ocenjevalnih centrih o 4
15) Partnerstva in mrezenje IS D 4
14) Vodenje brez vodij (t.i. Self management) in... ——— 7
13) Razvoj vitke in agilne kulture/organizacije EEET———— 13
12) Uporaba socialnih omrezij v kadrovske namene e 10
11) Organizacijska energija in celosten razvoj vodij e——————————————— 1| 8
10) Vrednote in uporaba metode Appreciate. . I ——————— 14
9) Upravljanje kompetenc EEEEEE——————— 20
8) Razvogj inovativne kulture S ——————————————————————— D 3
7) Upravljanje razliénosti (t.i. Diversity) - —m 10
6) Razvoj projektne kulture mee——————— 14
5) Opolnomoéenje zaposlenih S ——————————— 2 |
4) Upravljanje sprememb e 2 O
3) Mobilnost kadra T T EETEEEEEEEEEEEESSSSSSS———— 33
2) Upravljanje talentov n——— 14
1) Medgeneracijsko sodelovanje IEEEEEEE—————————————— 2

0 5 10 15 20 25 30 35

Slika 6. Zadnji kadrovski trendi pri uporabi kriterijev

Vecdinoma imajo organizacije zastarela vrednotenja oz. bi lahko rekli, da jih imajo bolj kot ne zaradi zakonskih zahtev. Metodologija je
stara ze vec let in aktualni trendi nanjo niso imeli vpliva. Se vedji problem je to v majhnih organizacijah, kjer nimajo ne notranjega znanja
niti dovolj sredstev, da bi najeli zunanje strokovnjake.

Tam, kjer so bili uporabljeni aktualni kadrovski trendi, so bili ti upostevani nenacrtno in brez poglobljene analize. Pri oblikovanju
vrednotenja delovnih mest se je upostevala velika raznolikost delovnih mest glede na vrsto, pogoje dela (objektivno), pa tudi razlicnost
kadrov, tako glede delovnih sposobnosti posameznih delavcev (subjektivno) kot tudi nacina in pristopa pri izvajanju dolocenih delovnih
procesov (subjektivno). Kriteriji so zato oblikovani splosno, vecji poudarek in odgovornost pa ima vodja (ocenjevalec), da uporabi
relevantne kriterije za oceno posameznega delavca in poda ustrezno oceno. Se posebej pri top managementu se bolj intenzivno
spodbuja kadrovske trende. V strategijo in cilje vklju¢ujemo tudi diversity management, upravljanje kompetenc, razvoj talentov itd.

Problemi/slabe prakse

V vedjih podjetjih problemov niti nimajo oz. se jih ne zavedajo. Tu izstopajo tista podjetja, ki so v vecinski tuji lasti, saj imajo kriterije
urejene na globalnem nivoju.

Tam, kjer zaznavajo probleme, priznavajo, da imajo zastarelo vrednotenje, ki bolj kot ne zadoSc¢a zakonskim zahtevam, in si nikoli ne
vzamejo dovolj ¢asa za vrednotenje in njegovo sistemizacijo. Ker ni sistemati¢nega vrednotenja dela in postavitve delovnih mest, prihaja
do nezadovoljstva zaposlenih, predvsem ob Sirjenju, zato je nujno pripraviti novo sistemizacijo in vrednotenje delovnih mest. Srecujejo
se z vprasanjem, kako posteno ovrednotiti delo in dolociti visino place, da bo omogocala delavcem normalno Zivljenje in hkrati vplivala
na zavzetost delavcev za delo.

Prisotni pa so tudi primeri, ko organizacije ne vidijo smisla v vlaganju ¢asa in strokovnega znanje v metode vrednotenja. Zahteve
delovnega mesta se hitro spreminjajo in opisi delovnih mest so splosni, zato ocenjujejo, da ¢asa in energije ni smiselno vlagati v izdelavo
sistemov vrednotenja dela, ampak vse te zahteve po nenehnih spremembah vkljuditi v izhodis¢a za razvoj zaposlenih. Tveganje je, da je
bodoci zaposleni lahko napacno ocenjen samo na podlagi obcutka, ¢e se pri posamezniku ne uporabi kombinacija metod vrednotenja.
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Problemi in tveganja izvirajo iz subjektivnosti ocenjevanja, vendar je vsako ocenjevanje v tej obliki tako ali drugace na koncu bolj ali manj
subjektivno. Drugacen pristop pa bi bil zaradi velike razlicnosti delovnih mest prezapleten in zato neekonomicen in nesmotrn.

Tveganje, s katerim so se srecali v preteklosti, je nezadovoljstvo zaposlenih (vrednotenje se kaze v placah), zaradi ¢esar so morali
sklicevati krizne sestanke in se o vrednotenju dogovoriti na ravni skupine. Pred spremembami so zaradi tega opazili upad ucinkovitosti in
manjso pripadnost podjetju. Vsako klasificiranje pomeni prisiljeno razvrscanje v skupine. Pri zaposlenih je to del, ki ni pozitivno sprejet,
saj ima vsak clovek svoje posebne karakteristike.

Organizacije vsekakor menijo, da bodo v bodoce bolj pozorne na zadnje kadrovske trende. Posebej bodo pozorne na sploSne vrednote in
druge ¢loveske lastnosti kandidata. PoskuSale bodo jasneje definirati merila in strukturo ciljev za posamezna delovna mesta in postaviti
najprej strategijo podjetja, nato pa iz nje izhajati pri vrednotenju delovnih mest.

Razprava o ugotovitvah

V nasem prispevku smo si postavili naslednjo tezo: slovenska podjetja imajo vrednotenje bolj kot ne zaradi zakonskih zahtev in se pri
pripravi vrednotenja Se vedno ne zadovoljivo posluzujejo sodobnih trendov vrednotenja. Skozi raziskavo smo to tezo potrdili. Dejansko
je $lo za pri¢akovano in morda bodo bralci imeli obéutek, da gre za nepomembno ugotovitev. Vendar temu ni tako. SirSe zavedanje, da
podjetja nimajo zadovoljivo urejenega vrednotenja, bo pripomoglo k temu, da bodo podjetja pricela delati tudi na tem podrocju.
Sistemizacija dela kot jo poznamo danes se tezko prilagaja spremembam organizacije dela. Zgrajena je tako, da ob njenem stalnem
spreminjanju prihaja do prevelikega administrativnega dela. Kadrovskim strokovnjakom predstavlja razvoj ali posodabljanje sistemizacije
dela zahteven projekt. V praksi opazamo, da kljub Stevilnim prenovam sistemizacije dela, ki v slovenskih organizacijah v zadnjih letih
narascajo, vecji del organizacij v Sloveniji zaradi tega ohranja zastarelo sistemizacijo dela. Redki si namrec lahko privoscijo ekspertnega
svetovalca, ki bo obnavljal sistemizacije, proti placilu, namesto njih.

Zakljucek k raziskavi o vrednotenju dela v slovenskih organizacijah

Dobro organizirano podjetje ima Stevilne prednosti glede na podjetja, ki so slabSe organizirana, saj tako podjetje dokaj hitro zazna
porajajoCe se probleme ter hitro zacne s preventivnimi ukrepi in se izogne nezazelenim posledicam. Prednost se kaze v tem, da bo
reagiralo takoj, ko bo zaznalo, da delovanje znotraj podjetja ni skladno z vizijo in s tem ni usmerjeno k priblizevanju ciljiem podjetja. To
mora poceti z iskanjem vedno novih in novih trznih nis, novega svezega kapitala, razvijanja novih proizvodov, tehnologij ali vpeljavo
sposobnih strokovnjakov na podrocju svojega delovanja zagotoviti, da bo res najbolj u¢inkovito (Labovic¢ idr., 2011).

Skupne znacilnosti ucinkovitih in uspesnih organizacij so usmerjenost v akcije, hitro in ucinkovito realizacijo odlocitev, k trgu, k
natanénemu poznavanju kupcev in njihovih potreb. UspeSne organizacije imajo visoko motiviran kader, saj visoko produktivnost
dosegajo na osnovi velikega angaziranja delavcev, stimulirajo poslovno in ustvarjalno razmisljanje, imajo enostavno strukturo
organiziranosti z malo birokracije. Take organizacije se praviloma koncentrirajo na poslovna podrocja, ki jih dobro obvladajo in njihovo
vodstvo je v neposrednem stiku z operativnim poslovanjem (Raspor idr., 2017).

Stanje na podrocju vrednotenja dela v slovenskih organizacijah vsekakor ni zadovoljivo. Podjetja potrebujejo ve¢ zunanje pomoci
strokovnjakov, poleg tega bi jim morali pri postavitvi vrednotenja pomagati panozne zbornice. Skupaj bi pri tem vprasanju morali
nastopati vsi socialni partnerji. Se posebej se tu pri¢akuje ve¢jo vkljucitev sindikatov. Razvoj je namre¢ odvisen od tega, kako bomo znali
zastaviti kriterije, da bodo zaposleni zavzeti in motivirani, da bodo lahko organizacije dosegle zastavljene cilje in se ohranile na hitro
razvijajocem se trgu.

Organizacijam bi seveda predlagali, da bi se bolj osredotocile na uporabo dinamicnih modelov vrednotenja, ki vkljucujejo tudi vse
najnovejSe kadrovske trende. Ker s klasi¢no sistemizacijo ni ve¢ mogoce ucinkovito slediti nenehnim spremembam vsebine in
zahtevnosti dela, bi sodobna sistemizacija morala postati proces, ki bi sproti uposteval spremembe vsebine dela in zahtevane
kompetence. Izhajali bi iz kompetentnosti zaposlenega v okviru strokovnega podrocja in ne izklju¢no iz zahtev delovnega mesta, kjer
dominira formalna izobrazba. Vsaki aktivnosti delovnega procesa bi dolocili korespondencne kompetence, ki jih te aktivnosti zahtevajo
za ucinkovito izpolnitev dela in jim dolodili stopnjo (faktor) zahtevnosti. Tako bi bil zaposleni skupaj z vodjo sokreator nadgradnje svoje
sistemizacije dela za vsako spremembo vsebine dela in svoje kompetentnosti (Raspor idr., 2017).

Vrednotenje dela pomeni ugotovitev dejanske vrednosti dela, z namenom dolociti in oblikovati placo. To je mogoce na podlagi opisov in
specifikacije vseh aktivnosti, ki smo jo izvedli v analizi dela ali na osnovi ocene pristojnega. Vsekakor gre za zajemanje in ugotavljanje
merljivih razlik zahtevnosti pri delu. Da pa ne bi prihajalo do nejasnosti in nezadovoljstva je to potrebno opraviti strokovno.
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