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O CRANET MREZI

Cranet je v svetovnem merilu najvecja longitudinalna primerjalna raziskava menedZmenta
¢loveskih virov (MCV).

Raziskovalno mrezo Cranet sestavlja preko 50 raziskovalnih institucij po svetu.

Koordinira jo Penn State University, Center for International Human Resource Studies, ZDA.

V Sloveniji je koordinator Cranet raziskave Center za proucevanje organizacij in ¢loveskih virov
na Fakulteti za druZzbene vede, Univerze v Ljubljani, kjer za izvedbo skrbi dr. Andrej Kohont.

V Sloveniji smo do sedaj izvedli pet krogov zbiranja podatkov in sicer v letih 2001, 2004, 2008,
2015 in 2021.

Z vprasalnikom, ki ga izpolnjujejo odgovorne osebe za kadre, spremljamo MCV v velikih
organizacijah oz. tistih, ki imajo nad 100 zaposlenih.

V letu 2021 je v Sloveniji v Cranet raziskavi sodelovalo 168 organizacij.

Vsem sodelujocim se iskreno zahvaljujemo za sodelovanje v raziskavi.


https://cranet.la.psu.edu/
https://www.fdv.uni-lj.si/raziskovanje/raziskovalni-centri/oddelek-za-sociologijo/center-za-preucevanje-organizacij--cloveskih-virov

OSNOVNE ZNACILNOSTI VZORCA

STEVILO ZAPOSLENIH V
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V predstavitvi je upostevanih 168 organizacij, ki so primerljive z organizacijami iz prejsnjih let.

Vzorec sodelujocih organizacij se glede na Stevilo zaposlenih deli na tri dele. Pri tem 49,4%
predstavljajo organizacije, ki zaposlujejo do 200 zaposlenih, 32,7% je organizacij, ki zaposlujejo
od 200 do 500 zaposlenih in najmanj (17,9%) je organizacij z vec kot 500 zaposlenimi.

Sektorsko je struktura vzorca manj uravnotezena: 63% organizacij deluje v zasebnem, 29,4% v
javnem, 5,9% v meSanem oz. javno-zasebnem in 0,8% v neprofitnem sektorju.

Vel kot polovica (56,1%) sodelujocih organizacij zaposluje do 20% diplomantov in skoraj
Cetrtina (23,7%) nad 50% diplomantov.

Za v raziskavi sodelujoce organizacije je Se znacilno, da so bolj usmerjene na lokalni (55,5%)
kot globalni (44,5%) trg.



POZICIJA MENEDZMENTA CLOVESKIH VIROV

STRATESKA POZICIJA

ALl JE OSEBA, KI ODGOVARJA ZA KADRE CLAN OZJEGA KOLEGIJA
DIREKTORIJEV?
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V letu 2015 se je ustavil trend nara$canja deleza ¢lanstva vodij oz. menedzerjev €V v upravah
oz. upravnih odborih, ki je bil zaznan v obdobju 2001-2008. V zadnjih dveh zajetjih (2015 in
2021) ta deleZ ostaja skoraj nespremenjen (59,5% oziroma 59,4%).



PRIDOBIVANJE VODIJ MCV

M iz oddelka za Cv M nekadrovski strokovnjaki v org. M kadrovski strok. izven org. nekadrovski strok. izven org.
39,4
36,8 36,6
34,3
32,9 32,3
30
28,2 28,2
25
23,5
16,8
11,6
9,2 9,4
7,3
2004 2008 2015 2021

Za pridobivanje vodij MCV je bila do 2021 znacilna usmerjenost na interni trg delovne sile, saj
je prevladovalo pridobivanje iz oddelka za CV oz. pridobivanje iz vrst nekadrovskih
strokovnjakov iz organizacije. V zadnjih dveh zajetjih se krepi pridobivanje vodij MCV iz vrst
kadrovskih strokovnjakov zunaj organizacij, ki je v letu 2021 doseglo ve¢ kot 10% rast (39,4%).
Kombinacija pridobivanja vodij MCV iz vrst internih in eksternih kadrovskih strokovnjakov
krepi strokovnost funkcije MCV v organizacijah.



VKLJUCENOST V OBLIKOVANJE POSLOVNE STRATEGIJE
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0D ZACETKA NAKNADNO POSVETOVANIE V FAZI IMPLEMENTACIIE NI VKLIUCEN

Zelo se zmanjsuje vkljuéenost MCV v oblikovanje poslovne strategije. Pri tem najve¢ (44%),
vodij MCV sodeluje v oblikovanju strategije od zacetka, vendar se je ta delez v primerjavi s
prejSnjimi zajetji podatkov znatno zmanjsal (za 14 odstotnih tock). Sledi sodelovanje v fazi
implementacije (26,2%), ki glede na prejsnji zajetji podatkov raste. Zelo se je povecal tudi
delez vodij MCV, ki niso vkljuéeni v oblikovanje strategije (14,9%) in nekoliko upada dele?
MCV, ki so vklju¢eni v fazi naknadnega posvetovanja (14,2%).



DELEZ ORGANIZACI] Z NAPISANO POSLOVNO STRATEGIJO IN STRATEGIIO
mcEv
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NAPISANA POSLOVNA STRATEGIJA NAPISANA STRATEGUA MCV

V letu 2021 je imelo poslovno strategijo zapisano 76,19% organizacij, kar predstavlja najvecji
upad glede na vsa prej$nja zajetja podatkov. Tudi strategijo MCV ima zapisano le 44,64%
organizacij, kar je skoraj cetrtina manj kot leta 2008 (68,7 %). Predvidevamo, da je padec na
obeh podrogjih posledica epidemije Covid-19 v okviru katere so organizacije poslovne in MCV
strategije oblikovale hitro, jih hitro spreminjale, hkrati pa so jih manj formalizirale oz.
zapisovale.



STRATESKA VLOGA
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Sinteza ocene strate$ke vloge MCV, kaZe stabilno zastopanost odgovornih oseb za MCV v
upravah/upravnih odborih, vendar hkrati izjemen upad prisotnosti strategij MCV v
organizacijah in upad vklju¢enosti MCV v oblikovanje poslovnih strategij od samega zacetka. V
celoti gledano bi lahko rekli, da gre za znatno zmanj$evanje strateske vloge funkcije MCV v
slovenskih organizacijah v zadnjem obdobju (od leta 2008 dalje).



OSNOVNA ODGOVORNOST ZA POSAMEZNE POLITIKE V ORGANIZACLI

Evodje Mvodjein MCEV EMCEVinvodje MEV

RAST/ZMANJSEVANJE STEVILA ZAPOSLENIH 20,1 38,9 8,7

ODNOSI S KOLEKTIVNIMI PREDSTAVNISTVI

ZAPOSLENIH 17.6 14,9 44,6
USPOSABLIANIE IN RAZVO] KADROV 19 31,4 9,8
PRIDOBIVANJE IN IZBIRANJE KADROV 13,1 36,6 6,5
PLACE IN UGODNOSTI P 30,6 8,8

MCV je bodisi samostojno, bodisi v sodelovanju z vodji odgovoren predvsem za odnose s
kolektivnimi predstavnistvi zaposlenih, pridobivanje in izbiranje ter usposabljanje in razvoj
zaposlenih.

Neposredni vodje imajo najvec pristojnosti na podrocjih dolo¢anja placila za delo, rasti ali
zmanjSevanja obsega zaposlenih ter usposabljanja in razvoja.

Na podro¢jih pridobivanja in izbora kadrov ter usposabljanja in razvoja se pristojnosti med
MCV oddelki in neposrednimi vodji v zadnjem obdobju niso bistveno spreminjale. Ostale so
dokaj stabilne in so enakomerno, partnersko porazdeljene med obe skupini.

Na podrocju industrijskih odnosov pa so spremembe ocitne in dokaj velike. Te spremembe
odgovornosti za odnose s kolektivnimi predstavnistvi zaposlenih, ki iz rok vodij prehaja na MCV,
zaznavamo vse od leta 2008 in se nadaljuje tudi v letu 2021, ko so v kar 44,6% organizacij MCV
oddelki samostojno odgovorni za to podro¢je.



PRENOS AKTIVNOSTI NA ZUNANJE IZVAJALCE

2008 2015 2021

plate

ruitnske poizvedbe pokojnine
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izbira kadrov ugodnosti
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13,2
o 53,3 o :
pridobivanje kadrov usposabljanje in razvoj
A4

34,9

kadrovski inform acijski sistem zaposlovanje v druge org.

Na podrocju usposabljanja in razvoja je prenos aktivnosti na zunanje izvajalce v vseh treh
obdobjih spremljanja stabilen in se giblje okrog 68%.

Povecanje prenosa na zunanje izvajalce je v letu 2021 vidno na podrocjih kadrovskega
informacijskega sistema (54,9%), pridobivanja kadrov (53,3%) in, v primerjavi z letom 2015, na
podrocju izbire kadrov (25,7%).

V primerjavi z letom 2008 in 2015 se je prenos na zunanje izvajalce zmanjsal na podrocjih

pokojnin, plac€ in rutinskih poizvedb. Potrebno je tudi omeniti, da so od 2021 place in
ugodnosti zdruZene v eno kategorijo, zato podatki niso v celoti primerljivi.
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V KAKSNEM OBSEGU UPORABLJATE NASLEDNJE:

kadrovska analitika 84,3
skupne kadrovske storitve 75,7
kadrovski informacijski sistem/e-HRM 73,7
samostojna podpora za vodje 59,5
samostojna podpora za zaposlene 51,3
o 10 0 20 40 50 &0 T0 20 50

Organizacije porocajo, da informacijsko-komunikacijsko podporo v najvecjem obsegu
uporabljajo na podrocjih kadrovske analitike (84,3% organizacij), skupnih kadrovskih
storitev (75,7%) in kadrovskega informacijskega sistema oz. e-HRM (73,7%).

Vel kot polovica organizacij v okviru informacijsko-komunikacijskih resitev tudi omogoca
samostojno podporo za vodje (59,5%) in za zaposlene (51,3%).
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PRAKSA KADROVANJA

SPREMEMBA SESTAVE ALI STEVILA ZAPOSLENIH

M pred€asno upokojevanje
W zamrznitev zaposlovanja
B odpuicanje preseinih delavcev
prenos posameznih dejavnosti na druge izvajalce {outsourcing)
M prostovoljne prekinitve DR
M delovnega razmerja za dologen &as ne podaljZujemo

M notranje prerazporeditve

53,5 56,2
! ! : : I I

Organizacije na razlicne nacine spreminjajo sestavo in obseg zaposlenih. 84,5% jih uporablja
notranje prerazporeditve, 56,2% jih ne podaljSuje delovnega razmerja za dolocen ¢as, 53,5%
pa jih poroca, da k spremembam in obsegu zaposlenih prispevajo prostovoljne prekinitve
delovnega razmerja.

84,8

Okrog tretjina organizacij na podrocju sprememb in obsega Stevila zaposlenih uporablja
prenos dejavnosti na druge izvajalce (34,8%), odpuscanje preseinih delavcev (32,4%),
zamrznitev zaposlovanja (31,9%) in predc¢asno upokojevanje (30,8%).
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METODE PRIDOBIVANIA
Vodje/strokovnjaki Administrativni/fiziéni delavci
Iz organizacije/Interno

Neposredno iz izobraZevalne

536 i Eil
institucije Ustna priporocila
62,5
O bj tih delovnih t
Programi usposabljanja i jave prO? I ?.ovm mesty
393 tasopisih
28,0
Zaposlitveni centri (Javne sluibe za = \ Objave prostih delovnih mest na
zaposlovanje} 2 spletni strani podjetja/organizacije
; 64,3
54,2
Agencije/svetovalci/zunanja pomo¢’  [#852 Objave na komercialnih spletnih
pri iskanju menedierjev L ) straneh za iskanje dela
48,2
54,2 Druzbeni mediji (npr. Facebook,

Karierni sejmi
Instagram)

Samoiniciativno javljanje kandidatov

Za pridobivanje vodij in/ali strokovnjakov najveé organizacij uporablja interno pridobivanje
(73,8%), objave prostih delovnih mest na spletni strani podjetja oz. organizacije (66,1%) in
na komercialnih spletnih straneh za iskanje dela (61,9%) ter ustna priporocila (58,9%).
Sledijo druzbeni mediji (46,4%), agencije, svetovalci in zunanja pomoc priiskanju menedzerjev
ter samoiniciativno javljanje kandidatov (42,3%). Veliko manj organizacij pa za pridobivanje
vodij in/ali strokovnjakov uporablja neposredno pridobivanje iz izobrazevalnega sistema
(26,2%), javne sluzbe za zaposlovanje (25,6%), karierni sejmi (23,8%) ter najmanj programi
usposabljanja (20,8%).

Pridobivanje administrativnih in/ali fiziénih delavcev najveckrat poteka prek objav prostih
delovnih mest na spletni strani podjetja ali organizacije (64,9% organizacij), ustnih priporocil
(62,5%), objav na komercialnih spletnih straneh za iskanje dela in prek ustnih priporocil
(54,2%). Sledijo interno pridobivanje iz organizacije (53,6%), objave na druzbenih medijih in
pridobivanje v sodelovanju z agencijami in zunanjimi svetovalci (48,2%), pridobivanje prek
objav v ¢asopisih in sodelovanja z javnimi sluzbami za zaposlovanje (39,3%) ter pridobivanje v
sodelovanju z izobraZevalnimi institucijami (31,5%). NajmanjsSi delez organizacij pa za
pridobivanje administrativnih in/ali fizicnih delavcev uporablja karierne sejme (25%) in
programe usposabljanja (28%).
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METODE IZBIRANIJA

Vodje/strokovnjaki Administrativni/fiziéni delavci

Intervju pred komisijo

Testi (zmoZnosti, tehniéni, 45,2 L2 I i ]
L Individualni intervju
numericni)
26,8
Reference Prijavni obrazec
40,5
50,0
BN B -
Profili v socialnih medijih Psiho metri€éni testi

Ocenjevalni center

Za izbiro vodij in/ali strokovnjakov organizacije najpogosteje uporabljajo naslednje tri
metode: individualni intervju (67,9% organizacij), intervju pred komisijo (62,5%) in reference
(61,3%). Manj se za izbiranje vodij in/ali strokovnjakov uporabljajo prijavni obrazci (48,8%) in
testi (med 33 in 39%). Najmanj pa se uporabljajo ocenjevalni centri (13,1%) in informacije iz
profilov na socialnih omrezjih (18,5%).

Za izbiranje administrativnih in/ali fizicnih delavcev organizacije najpogosteje uporabljajo
individualne intervjuje (61,9% organizacij), prijavne obrazce (50%) in intervjuje pred
komisijo (45,2%). I1zjemno majhen deleZ organizacij za izbiranje administrativnih in/ali fiziénih
delavcev uporablja informacije o profilih v socialnih omrezjih (8,9%), psihometri¢ne teste
(7,7%) in ocenjevalne centre (3,6%). Tako glede na ostale uporabljene metode izbiranja, kot
tudi glede na metode izbiranja vodij in/ali strokovnjakov. Uporaba metod za obe spremljani
kategoriji zaposlenih kaze, da jih organizacije uporabljajo ciljno, upostevaje njihovo ceno,
stroskovno ucinkovitost in uspeSnost.
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PROZNE OBLIKE DELA
Ne uporabljamo 1%-5% 6% - 20% 21% - 50% >50%

Med razlinimi oblikami dela, 60% organizacij vkljucenih v raziskavo pred pandemijo ni
uporabljalo dela na daljavo, 50,8% jih ni uporabljalo za¢asnega/priloZnostnega dela in 50,4%
pogodbenega dela. Med pandemijo se je deleZ organizacij, ki so uporabljale delo na daljavo
povecal na skoraj 92%, pozneje pa je upadel na Se vedno visokih 61,5%. Skoraj tretjina (29%)
organizacij tudi ni uporabljala fleksibilnih shem delovnega casa in skoraj ¢etrtina (24,6%) ne
dela med vikendom.

V 69,4% organizacijah 1-5% zaposlenih dela s krajsim delovnim ¢asom in v 45,5% organizacij
zacasno oz. priloZznostno.

V 30,8% organizacij 6 do 20% zaposlenih dela nadurno delo in v 29,7% organizacij je 6 do 20%
zaposlenih delalo na daljavo pred pandemijo.

V 23.1% organizacij je delez tistih, ki delajo vizmenah med 21 in 50%.

28,6% organizacij poroca, da ve¢ kot 50% njihovih zaposlenih dela v izmenah in 14,5%
organizacij, da ima vec kot 50% zaposlenih fleksibilen delovni cas.

15



RAZVOJ ZAPOSLENIH

DELEZ LETNIH STROSKOV ZA PLACE UPORABLJEN ZA USPOSABLJANJE

H2001 2004 W2008 2015 m2021

5,74
3,43
2,97
2,82 !
2’2? I

DeleZ letnih stroskov za place, ki ga organizacije namenjajo usposabljanju se je leta 2015
zmanjsal (2,97%) v primerjavi z letom 2008 (3,43%). V letu 2021 pa so organizacije
usposabljanju namenile izjemno visok delez stroSkov za place (5,74%). Predvidevamo, da je
povisanje posledica usposabljanj za naslavljanje izzivoy, ki jih je prinesla epidemija (delo na
daljavo, pridobivanje digitalnih kompetenc, spoznavanje uporabe novih programov, ipd.).

16



UPORABA SISTEMA DELOVNE USPESNOSTI ZA:

H2001 ®2004 ®2008 2015 m2021

51,2
87,5 88,7
82,7 84,7 84
77,9 76,1 774
66,5 66,2 646
52,5 6.4
58,3 ,
34,6 ‘ ‘
RAZVOJ KARIERE DOLOCANIE PLAC USPOSABLIANIE IN RAZVOI NACRTOVANIE KADROV

Sistem ocenjevanja delovne uspesnosti se uporablja predvsem za dolocanje plac¢ (v 91,2%
organizacij), sledi usposabljanje in razvoj zaposlenih (84,7%) ter nacrtovanje kadrov (84%), kjer
se je delez uporabe glede na prejsnji obdobiji zajetja precej povecal in razvoj kariere (82,7%).
Opazno pa je, da se je v letu 2021 povecal delez organizacij, ki uporabljajo sistem ocenjevanja
delovne uspesnosti v primerjavi s prejSnjimi zajetji.
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POVPRECNO LETNO STEVILO DNI USPOSABLJANJA
H2001 m2004 w2008 w2015 m2021

10,3

7.9 7,7 7.9
7.3 67 7,1 o6
4 6,3 6,5 !
4,9
3,4 3,7
2,7
VODIE STROKOVNIAKI ADMINISTRATIVNI VODIE/STROKOVNIAKI ADMINISTRATIVNI

DELAVCI IN/ALI FIZIENI DELAVCI

V letu 2021 se je povprecno letno Stevilo dni usposabljanja za vse spremljane kategorije
zaposlenih zelo povecalo. Pri administrativnih in/ali fizicnih delavcih iz 4,9 dni v letu 2015 na
6,62 dni. Za vodje in strokovnjake skupaj (kategoriji vodij in strokovnjakov sta bili v prejsnjih
zajetjih podatkov lo¢eni) pa na 10,29 dni iz 7,7 oz. 7,9 dni v letu 2015.

Ti podatki kaZejo, da so organizacije povecan obseg sredstev za usposabljanje v stroskih dela
ucinkovito prelile v obseg usposabljanj.
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EVALVACIJA UCINKOVITOSTI USPOSABLJANJA

Evalvacija odzivov takoj po zaklju¢ku usposabljanja 20,8

Doseganje ciljev, ki so dologeni v planu usposabljanja in razvoja |, 15

Neformalne povratne informacie linijskih vodij | 12,5

Neformalne povratne informacije zaposlenin |, 17 5

Celotno 3tevilo dni usposabljanja na zaposlenega letno _ 13,7

Merjenje delovne uspeinosti pred in po usposabljanju | 183

Donosnost investicij v usposabljanje 1,8

Podatki raziskave kazejo, da je vletu 2021 le dobra tretjina oz. 34,8% organizacij sistematicno
ocenjevalo ucinkovitost usposabljanja.

Najvec (20,8%) teh organizacij ucinkovitost usposabljanja evalvira na podlagi odzivov takoj
po zakljucku usposabljanja, 19% organizacij prek spremljanja doseganja ciljev, ki so doloceni
v planu usposabljanja in razvoja, 18,5% prek pridobivanja neformalnih povratnih informacij
linijskih vodij in 17,9% prek pridobivanja neformalnih povratnih informacij zaposlenih.

8,3% teh organizacij ucinkovitost usposabljanja evalvira z merjenjem uspesnosti pred in po
usposabljanju in le 1,8% z evalviranjem donosnosti investicij v usposabljanje.
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RAZVOJ IN KARIERNI MENEDZMENT

Usposabljanje pri delu 95,3
Zunanje usposabljanje (izven organizacije) 93,7
Mentoriranje 88
Razvojne naloge/projekti 87,8
Nacrtovani premiki znotraj in/ali kroZenje med delovnimi mesti 81,3
E-u€enje in digitalno u€enje 75
Individualno initruiranje (Coaching) 66,2
Programirazvoja perspektivnih kadrov 63,9
Vzpostavljanje formalnih mrez 62,8
Obogatitev dela 60,8
Naérti nasledstva 57,4
Formalni karierni nacrti 52,9
Ocenjevalni in razvojni centri 35,3

MNapotitve v tujino 30,3

Pristopi razvoja in kariernega menedimenta se glede na pogostost uporabe v organizacijah
delijo v tri kategorije. V prvi kategoriji so tisti pristopi, ki se uporabljajo najpogosteje oz. jih
uporablja 95,3% do 75% organizacij. To so: usposabljanje pri delu (95,3%), zunanje
usposabljanje (93,7%), mentoriranje (88%), izvajanje razvojnih nalog in/ali projektov (87,8%),
nacrtovani premiki znotraj in/ali kroZenje med delovnimi mesti (81,3%) ter e-ucenje in
digitalno ucenje (75%).

V drugi kategoriji so pristopi, ki se uporabljajo pogosto oz. jih uporablja od 75% do 50%
organizacij. To so: individualno instruiranje (66,2%), programi razvoja perspektivnih kadrov
(63,9%), vzpostavljanje formalnih mrez (62,8%), obogatitev dela (57,5%) in formalni karierni
nacrti (52,9%).

V tretji kategoriji so pristopi, ki jih uporablja manj kot 50% organizacij. To so: ocenjevalni
centri (35,3%) in napotitve v tujino (30,3%).
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NAGRAJEVANIJE IN UGODNOSTI

RAVNI DOLOCANJA OSNOVNE PLACE

Evodje  Mstrokovnjaki @ administrativni in/ali fizi¢ni delavci

47 47
36,3 36,3
33,3
29,8 31
24,4
54 43 6 1o 4o | 5,4
11l 1r [

DRZAVNO/PANOZNO REGIONALNO K.P. PODJETJE/ODDELEK OBRAT NA INDIVIDUALNO
K.P. IPD. TERENU/IZPOSTAVA

Osnovne place za vodje se najveckrat (v 47% organizacij) dolocajo individualno.
Za strokovnjake so place najveckrat dolo¢ene drzavno oz. panozno ali na ravni podjetja oz.
oddelka (v po 36,3% organizacij), obenem pa je v skoraj Cetrtini organizacij (24,4%) za

strokovnjake znacilno individualno dolocanje osnovnih plac.

Osnovna pla¢a administrativnih in/ali fiziénih delavcev je najveckrat dolo¢ena drzavno oz.
panozno (v 47% organizacij) ali na ravni podjetja oz. oddelka (31% organizacij).
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NACINI NAGRAJEVANJA

m administrativni in/ali fizitni delavci  ® strokovnjaki vodje

35,1
Nedenarne spodbude I 2o

31,5
Dodatki za doseZke/uspe$nost organizacije 31,5 L
Dodatki za dosezke/uspesnost tima 1%617
Dodatki za doseZke/uspednost posameznika 7
Placilo po uspe3nosti posameznika afll,l

. . 8
HazliEne ugodnos e ——————

33,9
Delnike opcije Igig B
Udelezba na dobicku "?12,5
14,9
Programi delnitarstva zaposlenih u 4,2 g
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Vodje se najveckrat stimulira z dodatki za dosezke oz. uspesSnost posameznika (v 43,5%
organizacij), placilom po uspesnosti posameznika (39,3%), z dodatki za dosezke oz. uspesnost
organizacije (34,5%) in drugimi vrstami razlicnih ugodnosti (33,9%).

Strokovnjaki so najveckrat delezni dodatkov za dosezke oz. uspesSnost posameznika (v 47%
organizacij), placila po uspesnosti posameznika (41%) in nedenarnih spodbud (35,1%).

Administrativni in/ali fiziéni delavci pa najveckrat prejmejo dodatke za doseike oz.
uspesnost posameznika (v 45,8% organizacij) in placilo po uspesnosti posameznika (42,9%)
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ALI POLEG ZAKONSKO ZAHTEVANIH DODATNO NUDITE KATERE OD NASLEDNJIH
PROGRAMOV?

Ocetovski dopust 42,3
Porodniski dopust 42,3
Starsevski dopust* 41,1
Prekinitev dela (dopust) za izobraZevanje/usposabljanje 24,4
Pokojninski programi 21,4
Ni¢ od zgoraj navedenega 15,5

Programi zasebnega zdravstvenega varstva 4,8

Varstvo otrok, ki ga (subvencionirano ali nesubvencionirano)

) o 2,4
zagotavlja organizacija

Programi za prekinitev kariere o

Dodatek za varstvo otrok o

Nad 40% sodelujocih organizacij, ob zakonsko zahtevanih, zaposlenim dodatno nudi Se
ocCetovski dopust (42,3%), porodniski dopust (42,3%) in starSevski dopust (41,1%), ki se
nanasa na dopust, do katerega je upravicen stars, da lahko skrbi za otroka, zunaj porodniskega
/ocetovskega dopusta, na primer, da skrbi za bolnega otroka.

24,4% organizacij dodatno ponuja prekinitev dela (dopust) za izobraZevanje in usposabljanje
in 21,4% pokojninske programe.

4,8% organizacij dodatno ponuja programe zasebnega zdravstvenega varstva in 2,4% varstvo
otrok, ki ga zagotavlja organizacija.

O ponudbi programov za prekinitev kariere in dodatkov za varstvo otrok ne poro¢a nobena
od sodelujocih organizacij.

23



ODNOSI IN KOMUNICIRANJE Z ZAPOSLENIMI

STOPNIJE SINDIKALIZIRANOSTI

0% MW1%-5% mM6%-20% 21%-50% M vec kot 50%

64,5% sodelujocih organizacij prepoznava sindikate kot partnerje pri kolektivnem pogajanju.
40,5% organizacij ima svet delavcev ali skupni posvetovalni odbor.

V 23,4% sodelujocih organizacij zaposleni niso ¢lani sindikata.
21% organizacij poroca o 21 do 50% stopniji sindikaliziranosti in 14,5% organizacij o vec kot

50% stopniji sindikaliziranosti.

V raziskavi 29,3% organizacij meni, da sindikati nimajo vpliva na delovanje organizacije in
12,2% da imajo zelo velik vpliv.
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FORMALNA OBVESCENOST SKUPIN ZAPOSLENIH

® vodje/strokovnjaki ® administrativni in/ali fizicni delavci
80
71,4 70,8 70,8

70

60 58,3
50 47,6

39,3

40

30

20

10

0

Poslovna strategija Finantna uspednost Organizacija dela

V nad 70% organizacij so vodje in strokovnjaki formalno obvesceni o poslovni strategiji,
finan¢ni uspesSnosti in organizaciji dela.

Administrativni in/ali fiziéni delavci so v primerjavi z vodji in/ali strokovnjaki manj formalno

obvescena skupina zaposlenih. Najvec jih je formalno obveséenih o organizaciji dela (v 58,3%
organizacij), manj pa o financni uspesnosti (47,6%) in Se manj o poslovni strategiji (39,3%).
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KOMUNIKACISKI KANALI ZA SPOROCANIE IN POSVETOVANJE

B Sporocanje od zgoraj navzdol H Posvetovanje od spodaj navzgor

80

" a3 65,5 oo
60 58,3
49,4
50
44
37,5
40 35,1 36,3 36,9
30 28 27,4
214 902 4o
20
) I I
0
Neposredno z Preko Preko Preko sveta Preko rednih Preko Preko kratkih Preko Preko raziskav
najvisjim neposrednih  sindikalnih delavcev sestankov elektronske sestankov programa stalis¢
vodstvom vodij predstavnikov delavcev komunikacije delovnih  posredovanja  zaposlenih
skupin predlogov

Sporocanje od zgoraj navzdol najveckrat poteka elektronsko (v 66,7% organizacij), preko
polovica organizacij na tem podrocju uporablja tudi kratke sestanke delovnih skupin (58,3%)
in redne delovne sestanke delavcev (49,4%). Najmanj se kot komunikacijski kanal pri
sporofanju od zgoraj navzdol uporablja svet delavcev (20,2%) in komuniciranje prek
sindikalnih predstavnikov (27,4%).

Posvetovanje od spodaj navzgor je manj intenzivno. Tudi tukaj se najveckrat uporablja
elektronska komunikacija (v 44% organizacij). Sledi komunikacija preko neposrednih vodij
(37,5%), raziskave stalis¢ zaposlenih (36,9%), programi posredovanja predlogov (36,3%),
(28%). Najmanj se kot komunikacijski kanal pri posvetovanju od spodaj navzgor uporablja svet
delavcev (19%) in komuniciranje prek sindikalnih predstavnikov (21,4%%).
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IZBRANE ZNACILNOSTI ORGANIZACI)

Raziskava ponuja tudi nekaj zanimivih informacij o tokovih zaposlenih v sodelujocih
organizacijah:

e Povprecna letna prostovoljna fluktuacija je 6,12 %.

e Letna neprostovoljna fluktuacija znasa 2,63 %.

e Absentizem/bolniska odsotnost pa 9,7 dni.

Med sodelujoéimi respondentkami/i:

e Jih 88,9% dela v oddelku za kadre/¢loveske vire.
e 87,1% ima univerzitetno izobrazbo.
e Je 82,9% Zensk.

evee

Respondent(k)e smo sprasevali tudi na kak nacin in v kateri smeri se je narava njihovega dela
spremenila kot posledica pandemije COVID-19.

Najvec jih je odgovorilo, da je narava njihovega dela kot posledica pandemije ostala
nespremenjena (43,6%), 28,2% jih je ocenilo, da v manjsi meri na slabse in 13,7%, da v zelo
veliki meri na slabse. Le 2,6% jih je odgovorilo, da v zelo veliki meri na boljse.
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KUUCNE UGOTOVITVE

e Upad zapisanih strategij MCV in zmanjsanje strateske vioge MCV.

e Povecanje odgovornosti oddelkov za CV na nekaterih podrogjih, $e posebej na podrogju
odnosov s kolektivnimi predstavnistvi zaposlenih.

e Povecanje prenosa na zunanje izvajalce na podrocjih kadrovskega informacijskega sistema,
pridobivanja in izbire kadrov in zmanjSanje na podrocjih pokojnin, pla¢ in rutinskih
poizvedb.

e PriCakovana struktura in obseg zaposlenih se najveckrat dosega s pomocjo notranjih
prerazporeditev, nepodaljSevanjem pogodb za dolocen ¢as in prostovoljnih prekinitev
delovnega razmerja.

e Med metodami pridobivanja vodij in strokovnjakov izstopa pridobivanje iz internih virov,
med administrativnimi in fizicnimi delavci pa objave na spletni strani organizacije.

e Za izbhiro vodij in strokovnjakov se najpogosteje uporabljajo individualni intervju, intervju
pred komisijo in reference.

e Razsirjena uporaba ¢asovne fleksibilnosti in majhna uporaba prostorske fleksibilnosti pred
covid-19, zacasen prehod na delo na daljavo v ¢asu pandemije ter potencialno vedji delez
le—tega tudi po pandemiji.

e lIzjemno povecanje deleza stroskov za usposabljanje in obsega usposabljanja pri vseh
skupinah zaposlenih.

e Sistem ocenjevanja delovne uspesnosti se uporablja predvsem za dolocanje plac.

e Na podrocju razvoja in kariernega menedZmenta izjemno veliko organizacij uporablja
usposabljanje pri delu in izven organizacije, mentoriranje ter razvojne naloge in projekte.

e Osnovna placa se dolo¢a na osnovi splosnih/panoznih kolektivnih pogodb in individualno za
vodje. Pri nagrajevanju so pri vseh skupinah zaposlenih v ospredju dodatki za
dosezke/uspesnost posameznika.

e Sindikati so prepoznani kot partnerji, vendar se belezi upad sindikaliziranosti in obcutka
vpliva sindikatov.

e O poslovni strategiji je formalno obveséenih 70% vodij in strokovnjakov, bistveno manj pa
administrativni in/ali fiziénih delavcev.

e Sporocanje od zgoraj navzdol najveckrat poteka elektronsko, preko vodij in v neposredni

e PovpreCna letna prostovoljna fluktuacija sodelujocih organizacij je 6,12 % in letna
neprostovoljna fluktuacija 2,63 %. Absentizem pa je visok (9,7 dni).

e Velika vecina sodelujocih v raziskavi je Zensk, dela v oddelku za kadre/¢loveske vire in ima
univerzitetno izobrazbo.

evee

Za podrobnejse informacije o raziskavi vam je na voljo dr. Andrej Kohont, koordinator raziskave
prek e-poste andrej.kohont@fdv.uni-lj.si
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