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S to mislijo Cestitam direktorju Visje strokovne Sole B&B v Kranju mag. Brane Lotri¢u
za nadvse uspeSno vodenje in motiviranje zaposlenih. Vsem profesoricam in
profesorjem naslovne Sole gre izklju¢na zahvala, da Studij zapus€am obogaten z
veliko novo pridobljenega strokovnega, teoreti¢nega in praktiCnega znanja.

Posebna zahvala gre moji mentorici mag. Tereziji PovSe Pesrl,
katera me je z izjemno strokovnostjo in odli¢nostjo
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usmerjanju pisanja pri¢ajo¢ega izdelka.
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POVZETEK

Politi€ni in gospodarski interesi so po drugi svetovni vojni povzro€ili najvedji in
najkompleksnejSi proces povezovanja evropskih drzav v celotni zgodovini.
Socialna, kulturna, gospodarska in politiéna soodvisnost ter sodelovanje evropskih
drzav, ki so danes povezane v Evropsko unijo, predstavljajo eno od najmoc¢nejSih
svetovnih ekonomskih skupnosti. Velik uspeh evropske integracije je med drugim
tudi prost pretok delovne sile. Kljub pospeSeni globalizaciji in strateSkim
povezovanjem pa je Evropska unija danes $e vedno najvecji svetovno podcenjeni
kapital.

V primerjavi z drugimi globalnimi zdruzenji, predvsem azijskimi in ameriskimi, gre
Evropi dobro na podro€ju socialne varnosti, vendar zaostaja v smislu
konkurenénosti, rasti in ustvarjanja novih delovnih mest.

Rast in delovna mesta sta klju¢ni besedi, na kateri se morajo osredotoditi vse
¢lanice Evropske unije. Ce hogemo ohraniti na$ Zivljenjski standard in sistem
socialnega varstva, nimamo drugih alternativ. Pogoje poslovanja je treba izboljSati z
zmanjSevanjem administrativnih bremen, stroSkov birokracije, z bolj prilagodljivimi
trgi delovne sile, zmanjSevanjem davCnih obremenitev in dodatnih stroSkov,
povezanih s plaCami.

Vecina evropskih trgov dela je razmeroma zaprtih in reguliranih, kar pomeni, da
imamo lahko slovenski drzavljani v doloCenih drzavah EU vrsto tezav pri
uveljavljanju svojih pravno dolo€enih pravic. Visje place v tujini so sicer vabljive,
vendar vec¢inoma ne izrazajo pravilnega razmerja med porabo in preostankom.
Zivljenjski stroki so v drzavah z mamljivimi ponudbami za delo, veginoma bistveno
vi§ji kot v Sloveniji. Navidezno visji zZivljenjski standard je lahko le pogojno razlog za
razmisljanje o odhodu na delovno mesto v tujino. Prebivalci Slovenije imamo na
voljo poleg zaposlitve v formalni obliki $e druge vire in sivo ekonomijo. Poleg tega
Zivimo v drzavi, ki je skoraj v osrcju Evropske unije, smo dobro obves¢eni o
dogajanjih na trgu delovne sile in potrebah po delavcih, pa tudi o pogosto
neljubeznivem sprejemu na tujem delovhem mestu.

KLJUCNE BESEDE

e Analiza dela
Globalizacija
Kadrovski menedzment
Ravnanje s ¢lovedkim kapitalom
Trg delovne sile
Upravljanje s ¢loveskimi viri
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ABSTRACT

Political and economic interests after the Second World War have caused the
largest and most complex integration process of European countries in history. The
social, cultural, economic and political interdependence and cooperation between
European countries, presently integrated into the European Union, represent one of
the strongest economic communities in the world. One of the great successes of the
European integration among other things is the free movement of workers.
However, in spite of the accelerated globalisation and strategic integrations, the
European Union today still remains the world's largest undervalued capital.

In comparison with other global associations, primarily Asian and American ones,
Europe is doing well in the field of social security, but is lagging behind in terms of
competitiveness, growth and the creation of new jobs.

Growth and job creation are keywords for all European Union member States to
focus on. In order to maintain our standard of living and our social security system
there is no other alternative. Business conditions have to be improved by reducing
administrative burdens, bureaucracy costs, with higher flexibility of the labour
markets, by reducing tax burdens as well as additional wage-related costs.

The majority of the European labour markets is relatively closed and regulated,
meaning that the citizens of Slovenia might encounter a number of difficulties when
trying to exercise their legally declared rights in certain European Union Member
States. Higher wages abroad may be inviting, yet mainly do not reveal the correct
relation between expenditure and the remaining amount. The costs of living in
countries with tempting job offers are mostly much higher than in Slovenia. The
apparently higher standard of living can only conditionally become a reason to
consider leaving for a job abroad. In addition to the formal forms of employment,
people living in Slovenia have at their disposal other sources of income as well as
the grey economy. Moreover, we live in a country located almost at the centre of the
European Union, and are well informed about what takes place on the labour market
and the available jobs, as well as about the often cold reception at the post abroad.

KEYWORDS:

e Efficiency, uCinkovitost, razmerje med uc€inkom in zanj porabljenim ¢asom.
Financial Risk, finan¢no tveganije.
Gazelles, gazele, podjetja, ki hitro rastejo skozi daljSe obdobje.
Human Resource Management, analiziranje in urejanje ¢loveskih virov.
Human Resource Planning, napovedovanje potreb po &loveskih virih.
Leading, vodenje, usmerjanje, vplivanje in motiviranje zaposlenih.
Management, izraz za upravljanje, organiziranje,poslovodenje, vodenje.
Plannig, naCrtovanje, ena od menedzmentskih funkcij.
Profitability, dobiCkonosnost, razmerje med dobi¢kom in vloZzenim kapitalom.
Responsibilitiy, odgovornost, obveznost izvrSevati dodeljene naloge.
Staffing, proces zaposlovanja.
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1 uvoD

Od uspesSnega vodstva v organizaciji je odvisno marsikaj, med drugim tudi uspesno
kadrovsko delo. Svoboda in odgovornost za odlocitve sta vedno stvar posameznika.
Trg nagradi vztrajne, u€inkovite, odlo¢ne in prilagodljive. V to moramo verjeti, Ce si
zelimo uspeha.

.....

organizacija svoje potrebe z napovedmi za prihodnost, s pridobivanjem in izbiranjem
novih delavcev.

Ravnanje s ¢loveskimi viri je izhodiS¢e za pove€anje produktivnosti dela in kakovosti
dela, velanje ustvarjalnosti zaposlenih, pa tudi za obvladovanje stroSkov in
zadovoljevanje kupcev.

Od ustanovitve malega podjetja dalje naj bi odgovorni spodbuijali razvoj kadrov,
nadzirali razmerja in komunikacije znotraj podjetja s poslovnimi partnerji in
strankami ter skrbeli za ustrezno motiviranost zaposlenih. Za podjetje je Clovek vir
konkuren¢ne prednosti, vendar se veliko podjetij tega ne zaveda dovolj in tako to
ostaja eno od zadnijih neizkori§&enih poslovnih rezerv v sodobnih podjetjih.

Podjetja se nenehno srecujejo z novo konkurenco in tudi okolje, kjer delujejo, se
spreminja. Nove razmere je mogoCe obvladovati tako, da ve€ino pozornosti
namenjajo kadrom. Pomembno je, da politiko kadrovanja podjetja nacrtujejo
dolgoro€no, tako da lahko v trenutku, ko nastane potreba, zaposli najprimernejSe
ljudi za posamezna delovna mesta. Podjetja morajo s sistemati¢nim razvojem
kadrov zagotoviti optimalno izobrazbeno in kvalifikacijsko strukturo vseh zaposlenih.

Razvoj upravljanja s C&lovedkimi viri nam je prvic v vsej zgodovini sodobnih
organizacij ponudil neslutene moznosti razvoja CloveSkega kapitala in delovne sile;
obenem nam je podal tudi reditve in odgovore na vprasanja, na katera niti kadrovsko
poslovodenje niti menedZzment Eloveskih virov nista znala odgovoriti (Mihali¢, 2006,
str. 22).

Iskanje zaposlitve je pogosto podobno hoji po minskem polju, naredite lahko le eno
drobno napako in priloZnost je izgubljena. V diplomskem delu sem opisal dejavnosti
kadrovanja pri pretoku delovne sile v Evropski uniji in opozoril na kriti€cne napake
vecine iskalcev zaposlitve in podjetij, ki kadre pridobivajo.

SolastniSko in soupravljavsko vodim podjetje, ki je med drugim registrirano za
kadrovsko svetovanje, posredovanje delovne sile, kadrovski najem in posredovanje
obcasnih ter za¢asnih del za dijake in Studente, tj. Studentski servis. Po vstopu nase
drzave v skupno evropsko povezavo smo predmet poslovanja skladno z zakonskimi
moznostmi razSirili $e na posredovanje delovne sile za trge EU s pridobivanjem
deficitarne delovne sile za potrebe trga na obmocju Republike Slovenije. Vodim
pridobitno gospodarsko druzbo, katere primarna dejavnost je neposredno povezana
z naslovom in temo izbranega diplomskega dela.
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K diplomskemu delu pristopim empiri¢no, izkoris¢am vecletne menedzerske
izkuSnje, opiram se na spoznanja, pridoblijena in priu€ena uporabna znanja, tudi
tista, ki sem jih pridobil na predavanijih in Studiju v Soli. Pri navedbah, primerjavah in
trditvah upostevam svojo vlogo pri pomenu kadrovanja, kar je pogoj za uspesno
delovanje vsakega poslovnega sistema. Uporabim dostopno literaturo, povezano z
izbrano temo, vsebino prilagodim in omejim naslovu diplomskega dela. Da so
zaposleni kljuéni element podjetja, je razvidno iz Stevilne literature, ki je nastala na
to temo. Nova teoreti¢na in prakticna spoznanja so pripeljala do obsezne razSiritve
vseh kadrovskih dejavnosti.

Mnogi menijo, da so zaposleni najpomembnejSi potencialni vir poslovne uspesnosti,
zato uspesna podjetja gradijo svoj razvoj in svoje prednosti predvsem na ljudeh. Le
ustrezno usposobljeni in motivirani ljudje znajo in zmorejo iz kapitala ter sredstev
ustvariti uspeSen in dolgoro€no donosen poslovni proces. Iskanje potencialov in
njihovo usmerjanje v poslovno uspeSnost je zahteven proces, v katerem
enakovredno sodelujejo menedzment, kadrovska funkcija in vsak posameznik
(Klemendi&, 1999, str. 89).

Vsebina diplomskega dela je po poglavjih razporejena v logi¢no zaporedje, ki vodi
do konCnega cilja. V uvodnem delu predstavljam zasnovo dela, v drugem delu
predstavim zgodovino evropskih integracij in temelje nastanka skupnega
evropskega trga dela. V tretjem poglavju opredelim teorijo migracijskih gibanj in s
statisticnimi podatki opredelim vzroke, namene in posledice selitve delovne sile.
Bistvo dela je v Cetrtem poglavju, kjer analiziram in opisujem pomen dejavnosti
kadrovanja pri prostem pretoku delovne sile skozi schengenski pravni red. Navajam
predvsem izbiro alternativnih moznosti organizacije ali posameznika pri nacrtovanju,
pridobivanju in izbiranju kadra. Diplomsko delo zakljuCuje sklepna ugotovitev, v
kateri povzemam klju¢na opisana spoznanja, kar naj bi skupaj predstavljalo
vsebinsko in raziskovalno zaokroZzeno delo, ki predstavlja ter dokazuje
usposobljenost kandidata — diplomanta za samostojno reSevanje kadrovskih nalog
in kadrovskih problemov.

1.1 PREDSTAVITEV PROBLEMA

Svobodno gibanje delavcev med posameznimi drzavami Clanicami Evropske unije
pomeni pravico delavca, drzavljana drzave Clanice, da svobodno iS¢e delo in se
zaposli v drzavi €lanici pod enakimi pogoji kot domaci delavci. Gledano 3irSe se na
to pravico, ki omogoca svoboden dostop do Sirokega evropskega trga dela, veZejo
tudi pravica do prostega vstopa in bivanja v drzavi €lanici ter vse kulturne, socialne
in ekonomske pravice, do katerih so upravi¢eni domaci delavci. Izkljuéene so
politi¢ne pravice, ki se veZejo na posamezno drzavljanstvo.

Zaradi nepoznavanja pravic, ki so dane tujim delavcem, je pretok delavcev pogosto
vir druzbenih konfliktov. Mnogi smo prepri€ani, da tujci predstavljajo lojalno ali
nelojalno konkurenco, zasedajo delovha mesta, nizajo osebne dohodke — place
domacinom ter jim kratijo druge ugodnosti.

Problemati¢nost na trgu dela se kaze tudi z uvedbo prehodnih obdobij zaposlovanja
za vecino novih ¢lanic Evropske unije. S tem ukrepom Zzeli EU zas¢ititi svoje delavce
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pred tujo, cenovno ugodno delovno silo, Eeprav tujci pogosto opravljajo le tista dela,
ki jih domacini ne Zelijo. Prosti pretok ljudi je ena izmed $tirih osnovnih pravic, ki so
potrebne za izboljSanje priloZnosti drzavljanov EU, da si zagotovijo boljSe Zivljenje.
Drzave, ki omejujejo prosti pretok delovne sile, morajo trg delovne sile v celoti
sprostiti najpozneje do leta 2011.

Da bi ugotovil, katere bistvene naloge oz. dejavnosti kadrovanja so pomembne pri
pretoku delovne sile med €&lanicami Evropske unije, sem se odlodil za diplomsko
delo, v katerem ugotavljam Se, koliko se delodajalci in delojemalci zavedajo
pomembnosti zaposlovanja. Na podlagi zbranih podatkov in literature bom prikazal
glavne dejavnosti kadrovanja, ki omogocajo in vplivajo na prosti pretok delavcev na
obmocju Evropske unije v zadnjem obdobju. V diplomskem delu sem opredelil
pomen migracijskin gibanj kot pogoj uspeSnega nacrtovanja, pridobivanja in
izbiranja kadrov.

1.2 OPREDELITEV PODROCJA

Prosto gibanje dela in z njim tesno povezana ukinitev nadzora na mejah med
drzavami Cclanicami skupaj z drugimi ekonomskimi svoboscinami tvorita del
sploSnega koncepta evropskega notranjega trga, znotraj katerega ne smejo
obstajati meje, osebe pa pri svojem gibanju ne smejo biti ovirane.

V EU mora biti fizi€nim osebam in gospodarskim subjektom zagotovljena pravica, da
svobodno izbirajo kraj, kjer bodo opravljali svojo ekonomsko dejavnost, in pravica,
da ekonomsko dejavnost opravljajo kjer koli na ozemlju Unije. Trznemu
gospodarstvu je vsakokrat znova uspelo dokazati, da so opozorila o novih
tehnologijah neupravi¢ena. V zadnjih letih so stroji nadomestili neskonéno Stevilo
delovnih mest, Se veliko ve€ pa so jih ustvarili.

Nacrtovanje, pridobivanje in izbiranje kadrov so osnovne dejavnosti kadrovanja.
Diplomsko delo v notranjem okviru teh dejavnosti teoreti€no in dokumentirano
analizira le alternativne moznosti in priloZnosti teh dejavnosti.

V delu niso opredeljena preostala podroc¢ja dejavnosti kadrovanja, kot so: uvajanje,
usposabljanje, izobrazevanje, motiviranje, kontroliranje, razvoj kadrov ...

1.3 PREDPOSTAVKE IN OMEJITVE

Popolnoma napacna je predpostavka, da so ljudje v podjetju nekak3na orodja za
doseganje rezultatov. Sodelavci — zaposleni predstavljajo za podjetje neprecenljiv
Cloveski kapital. Podjetje v svoje ljudi — sodelavce — zaposlene veliko vlaga, ko jih
vpeljuje, uvaja in usposablja za izvrSevanje delovnih nalog. Podjetja imajo praviloma
vnaprej pripravljena sredstva za izpopolnjevanje in izobrazevanje kadra. Gre za
materialna in nematerialna sredstva, ki niso namenjena samo za placilo tega ali
onega seminarja, te€aja, posveta, ampak vkljuCujejo predvsem ¢&as in trud, ki ga
zaposleni porabijo, da izobraZujejo, uvajajo in pripravljajo za samostojno delo nove
sodelavce. Skratka, ljudje niso stroj ali pisarniSka oprema, vanje podjetje posredno
ali neposredno veliko vlaga, zato je pomembno, da se jih ne dojema kot porabni
material, temvec¢ kot naloZbo, ki pa se mora v prihodnosti &im uspesneje povrniti.
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Predpostavljam, da je pomen dejavnosti kadrovanja na Zahodu enak kot pri nas. Pri
tem naj bi bil poudarek na zasebnem sektorju, ki je prilagodljivejSi, dovzetnejsi in
naprednejsi do alternativnih kadrovskih reSitev oz. od javnega sektorja.

1.4 PRISTOPNA METODOLOGIJA

Pri izdelavi diplomskega dela uporabljam domaco in tujo literaturo, Uradni list
Republike Slovenije, svetovni splet in interno poslovno ter strokovno gradivo. Delo je
sestavljeno iz teoretiChega, analiznega in perspektivnega dela. Uporabil sem
naslednje metode:

e Analizo in interpretacijo virov; to je metoda, kjer sem si z razli¢nimi viri
ustvaril mnenje, oblikoval teorijo in si zamislil hipoteze. Omenjena metoda mi
je bila vodilna pri preu€evanju in raziskavi vseh nadaljnjih segmentov,
povezanih z obravnavano temo. Izkoris¢am svojo dolgoletno delovno prakso,
vecCletne menedzerske izkudnje in opisujem preizkuSene delovne procese ter
tehnologijo svoje gospodarske druzbe.

e TeoretiCnoopisno ali deskriptivho metodo; to je metoda, s katero sem skusal
dobiti &im ve& informacij pri pretoku delovne sile med ¢&lanicami drzav
Evropske skupnosti ter zaposlovanju samem. Pri tem sem vecino informacij
dobil s konkretno uporabo literature, svetovnega spleta in strokovnih revij.

e Primerjalno ali komparativno metodo; to je metoda primerjave virov,
informacij, izkuSenj oziroma primerjava podatkov in opisanega o obravnavani
temi s primerjalno analizo, v vec€ini z lastno presojo in obdelavo.

Kronolo$ki opis zgodovinskega nastanka EU ni kadrovska dejavnost in ni predmet
diplomske raziskave, vendar je bilo smiselno opisati pomen in nastanek EU od prvih
idej do danes zaradi ene izmed S§tirih temeljnih pravic drzavljanov povezave, to je
prostega pretoka delovne sile.

Tudi migracijska gibanja s samo dejavnostjo kadrovanja nimajo neposredne
povezave. Strategija gospodarske rasti, sploSne vseevropske konkurenénosti in
poveCevanje zaposlovanja, na katero se morajo osredotoditi vse drzave Evropske
unije, zahtevajo prosta migracijska delovna gibanja tako prebivalcev znotraj meja
Clanic drzav Evropske unije (EU-27) kot tudi drzavljanov iz drugih zemljepisnih
obmodij. Torej so migracijska gibanja za pretok delovne sile zelo pomembna.

Naloga je tako imenovana staticha ekonomsko-kadrovska raziskava, saj se je
ugotavljalo stanje zaposlovanja in kadrovanja v danem trenutku in v krajSem
obdobju z dolo¢eno stopnjo osebnega pristopa, predvsem predvidevanji in
napovedovaniji.
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2 ZGODOVINA UVAJANJA PROSTEGA PRETOKA
DELA V EVROPSKI UNUJI

2.1 PRVE IDEJE O ZDRUZEVANJU EVROPE IN DRZAVLJANOV

Prve ideje o zdruzeni Evropi segajo Ze v 18. stoletje, vendar so voditelji drzav Sele
po drugi svetovni vojni doumeli, da evropske drzave niso sposobne samostojno
resSiti problemov pri zagotavljanja trajnega miru, svobode in blaginje. Nacérti o
integracijah evropskih drzav so postajali vse konkretnejSi in so privedli do prvih
ekonomskih skupnosti. Evropska unija se je s€asoma spreminjala, a kljub nekaj
manjsSim spremembam ohranja svojo originalno institucionalno strukturo (Moussis,
1999, str. 26).

Pet let po sprejetju tako imenovane Lizbonske strategije so Stevilna porocila, analize
in raziskave pokazale, da Evropa ni uspela uresniciti zastavljenih ekonomskih ciljev.
SploSno mnenje vecline evropskega prebivalstva je, da so bila priakovanja v
zaposlovanju, sprod€anju delovnih mest in zmanjSanju brezposelnosti vecja od
dosezenega.

Evropska komisija je januarja 2006 predstavila prvo letno porocilo o izvajanju
Lizbonske strategije, v katerem je ocenila nacionalne programe reform in predlagala
§tiri podrocja: vlaganje v znanost in inovacije, spodbujanje podjetniskih zmogljivosti,
spopadanje z izzivi globalizacije in demografskih sprememb ter energetsko politiko,
ki naj bi se jim Evropska unija posvetila prednostno. Evropski svet je na svojem
zasedanju marca 2006 potrdil Stiri prednostna podroc€ja in potrdil nekatere koli¢inske
cilje, ki bi pripomogli k vecji politicni zavezi za izvajanje lizbonskih ciljev na nekaterih
kljunih podrog¢jih. V sklepih so predsedniki vlad in drzav poudarili, da bi si morale
drzave Clanice prizadevati za vzpostavitev sistema »vse na enem mestu« in
omogociti, da bo do konca leta 2007 mogocCe ustanoviti podjetje kjer koli v EvropskKi
uniji v enem tednu. Poleg tega so se zavzeli, da bi drzave ¢lanice do konca leta
2007 vsakemu, ki se preneha izobrazevati, v Sestih mesecih omogocile zaposlitev,
nadaljnje usposabljanje ali pripravniStvo. Prav tako so se voditelji zavzeli, da bi v
Evropski uniji do leta 2010 ustvarili vsaj dva milijona novih delovnih mest na leto
(http://www.svez.gov.si/si/aktualne_teme/lizbonska_strategija/).

2.2 POMEMBNEJSE EVROPSKE POGODBE

2.21 Pogodba iz Pariza

Prvi korak na poti k zdruZeni Evropi je bila Pogodba o ustanovitvi Evropske
skupnosti za premog in jeklo, sklenjena 18. aprila 1951. Pobudnik za zdruZevanje
Evrope je bil francoski zunanji minister Robert Schumann, ki je menil, da je prvi
pogoj za zdruzitev Evrope prenehanje nasprotovanja med Francijo in Nemcdijo.
Predlog so na obeh straneh hitro sprejeli, pridruZile so se Se drzave Beneluksa in
ltalija. Ze Pogodba iz Pariza dolo¢a ukinitev vseh omejitev pri zaposlovanju glede na
narodnost delavcev, ki prihajajo iz drzav Skupnosti. V ta namen doloCa sestavo
skupnih pogojev za zaposlovanje s prepovedjo diskriminacije pri placilu in delovnih
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pogojih ter zagotovitev socialnih pravic vsem zaposlenim ne glede na drzavljanstvo
delavca (Potocnik, 2004, str. 7).

2.2.2 Pogodba iz Rima

V prihodnijih letih so drZzave Beneluksa prevzele pobudo in se zaCele zavzemati za
ustanovitev SirSe ekonomske integracije. ZaCela so se pogajanja o ustanovitvi
Evropske gospodarske skupnosti (EGS). Ustanovna pogodba je bila podpisana 25.
marca 1957 v Rimu in je zaCela veljati 1. januarja 1958.

Rimska pogodba se imenuje tudi okvirna pogodba in je najpomembnejSa pogodba
za nastajanje zdruzene Evrope, ker vsebuje glavne cilje, ki si jih je zastavila
Evropska skupnost. V 49. &lenu je Svet po posvetovanju z Evropskim socialnim
odborom izdal usmeritve, v katerih so navedeni potrebni ukrepi za vzpostavitev
prostega pretoka delavcev iz ¢lena 48. V nadaljevanju pogodbe je zapisan skupen
program drzav Cclanic, ki spodbujajo izmenjavo mladih delavcev. Na podrogju
socialne varnosti (51. €len) pa Svet sprejme ukrepe, potrebne za zagotovitev
prostega gibanja delavcev (Temeljni akti Evropskih skupnosti, 2002, str. 250 in
Vrsaj, 2004, str. 35).

Pogodbeno zagotovljene temeljne svoboS&ine, soglasno doloéene z Rimsko
pogodbo, v Evropske skupnosti so: prosti pretok, blaga, storitev, kapitala in prosto
gibanje delovne sile.

V Skupnosti se z Rimsko pogodbo zagotovijo prosto gibanje delavcev in druge
pravice ter ugodnosti, zapisane v 48. ¢lenu te pogodbe:
e zagotovitev sodelovanja med posameznimi drzavnimi Zavodi za
zaposlovanje;
e odpravljanje upravnih postopkov za dostop do delovnih mest;
e odpravljanje vseh predpisanih rokov in omejitev glede svobodne izbire
zaposlitve;
e vzpostavljanje ustreznih mehanizmov, ki povezujejo ponudbe s proSnjami za
zaposlitev in olajSajo iskanje prostih delovnih mest.
(Temeljni akti Evropske skupnosti, 2002, str. 250).

Z Rimsko pogodbo se zaéne obdobje tesnega sodelovanja med drzavami ¢lanicami
na socialnem podrocju, ki se odraza predvsem pri zaposlovanju, delavski zakonodaji
in delovnimi pogoji s poklicnim $olanjem, nadaljnjim usposabljanjem ter drugimi
socialnimi bonitetami.

Zanimiv podatek, da prav ob nastajanju diplomskega dela praznujemo 50-letnico
podpisa te za zdruZeno Evropo zelo pomembne listine. Praznovanje 50. obletnice
podpisa Rimske pogodbe, ki velja za ustanovni dokument, je umesc€eno v ¢as, ko se
EU gospodarsko prebuja, politicno pa Se vedno is€e (ustavna pogodba). Voditelji
vseh drzav Unije (prvi¢ 27 €&lanic) so se zbrali na neformalnem vrhu voditeljev v
Berlinu.

Nov zagon velikemu evropskemu projektu naj bi dali prav ob omenjenem
praznovanju v Berlinu. Podpisana je bila tudi nova berlinska deklaracija s poudarki
na evropskih vrednotah, dosezZkih in ciljih. V nasprotju s pravno prakso in prvotnimi
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pric¢akovaniji deklaracije ne bodo podpisali vsi voditelji posameznih evropskih drzav:
podpisniki so le nem8ka kanclerka Angela Merkel — kot trenutno predsedujoca
Evropski uniji —, predsednik Evropske komisije José Manuel Barroso in predsednik
Evropskega parlamenta Hans-Gert Pottering.
(http://www.mzz.gov.si/nc/si/sporocila_za_javnost/).

V sklepni listini Evropskega sveta se leta 1984 prvi€¢ uradno pojavi pojem
drzavljanstvo Evropske unije, ki naj bi temeljilo na priznavanju identitete prebivalcev
drzav skupnosti. DrZzavljanstvo EU je uzakonila Maastrichtska pogodba.

2.2.3 Enotni evropski akt oziroma Bela knjiga

Leta 1985 je Evropska komisija izdala tako imenovano Belo knjigo, ki vsebuje ve€
kot 300 ukrepov, s katerimi naj bi bil vzpostavljen notranji trg do konca leta 1992. V
Beli knjigi je podan predlog za obdav€enje migrantov in njihovih druzin, kar je
pomemben dejavnik pri sprostitvi trga dela. Evropska unija je bila prvi€¢ omenjena
kot cilj evropskega integracijskega procesa (Tratnik, 2004, str. 8).

Opredeljena je bila neposredna in posredna ter skrita diskriminacija. Neposredna
diskriminacija pomeni, da nek predpis drzave Cdlanice razlikuje med domacimi
drzavljani in drzavljani drugih drZzav €¢lanic. Drzava je odgovorna za krSitev ¢lenov
osebnega javnega prava (Potocnik, 2004, str. 308).

2.2.4 Pogodba iz Maastrichta

Pogodba o ustanovitvi Evropske gospodarske skupnosti se je preimenovala v
pogodbo o ustanovitvi Evropske skupnosti (1993). Pomembni spremembi sta bili
vkljuCitev doloCil o vzpostavitvi Evropske monetarne unije in opredelitev izraza
drzavljanstvo Unije (Vrsaj, 2004, str. 41).

2.2.5 Pogodba iz Amsterdama

Evropska skupnost si prizadeva za visoko stopnjo zaposlenosti in pospeSuje razvoj
usklajene strategije zaposlovanja (1997). V ta namen so ustanovili Svet za
zaposlovanje, ki lahko sprejema spodbujevalne ukrepe, namenjene zaposlovanju in
izobrazevanju. NajpomembnejSa podrocja, ki so bila predmet pogajanj pred
Amsterdamsko pogodbo, so bila:

o Siritev Unije,

e demokracija in temeljne pravice,

e delovanje institucij,

e sodelovanje na podrocju pravosodija in notranjih zadev.
(Temeljni akti evropskih skupnosti, 2002, str. 58).

2.2.6 Pogodba iz Nice

Iz pogodbe iz Amsterdama je ostala nerazreSenih vrsta vpradanj. Na podrocju
zaposlovanja in socialne politike je bila podpisana Listina o temeljnih pravicah, kjer
so se evropski narodi odlocili, da svojo prihodnost zgradijo na miru, pravici do
socialne varnosti, enakosti med spoloma, pravici do informacij (Vr8aj, 2002, str. 54).
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2.2.7 Pristopna pogodba

Pogodba iz Aten je bila sklenjena leta 2003 in je zaCela veljati 1. 5. 2004 s
pridruzitvijo desetih novih ¢&lanic, med njimi tudi Slovenije. Pogodba omogoca
drzavam Clanicam EU, da sedem let omejujejo zaposlovanje delavcev iz novih
Clanic. Te so v pogajalskih izhodiscih uveljavile nacelo vzajemnosti, kar pomeni, da
lahko tudi same med sedemletnim prehodnim obdobjem omejujejo zaposlovanje
delavcev iz vseh novih Elanic.

Avstrija in Nemcija sta med pogajanji o Siritvi najostreje nasprotovali odpiranju meja
za delavce iz srednjeevropskih in vzhodnih drzav, vendar nista bili edini, ki sta
omeijili prost pretok delavcev. Omejitev je uvedlo dvanajst drzav, kar pomeni, da
uporabljajo za zaposlovanje drzavljanov novih €lanic nacionalno zakonodajo in je za
zaposlitev v teh drzavah potrebno delovno dovoljenje. Pretok delavcev med
posameznimi drzavami spada med delovne migracije, ki so del mednarodnih
migracij in jih bom opisal v naslednjem poglavju.
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3 MEDNARODNE MIGRACIJE

Migracijo oziroma mobilnost prebivalstva je pravzaprav teZzko razloziti, Se tezje pa
predvideti, vendar je dejstvo, da so se ljudje vedno selili in se Se selijo. Motivi za
selitve so razli¢ni: od odkrivanja novih ozemelj, umika na varnejSa obmocja zaradi
politiénih, kulturnih, verskih in drugih konfliktov ali preprosto nuja zaradi
ekonomskega prezivetja.

Cilj prostega gibanja delavcev je posredno izrazen v doseganju uravnotezenega in
trajnostnega razvoja gospodarskih dejavnosti ter visoke stopnje zaposlenosti in
socialne za&¢ite. Prosto gibanje delavcev $irSe razumemo kot prosto gibanje ne le
zaposlenih, ampak tudi samozaposlenih in pravnih oseb (Potoc¢nik, 2004, str. 301).

fwes

tujcev zaznajo v Luksemburgu, kjer je delez tujega prebivalstva v letu 2005 dosegel
37 odstotkov. V Auvstriji, Belgiji, Nemciji in Franciji se delez tujega prebivalstva
priblizuje 10 odstotkom (Recent demographic developments in Evrope Council of

Europe, 2001, str. 101).

Priseljenci, ki iS¢ejo zaposlitev v novem okolju, so pogosto pripravljeni delati za nizje
placilo in v slabSih pogojih dela. Tujci veljajo v prvem obdobju zaposlovanja za
prilagodljive, so mobilni in slabSe sindikalno organizirani, torej za delodajalce
nadvse zanimivi.

V januarju 2006 je bilo v Sloveniji zaposleno 907.690 prebivalcev, od teh je bilo
812.486 delovno aktivnih. Najve€ delovnih mest je bilo v storitvenih dejavnostih
(57,3 %), v nekmetijskem sektorju 38 %, preostalih 4,7 % delovno aktivnih pa v
kmetijskem sektorju. V predelovalnih dejavnosti je bilo delovno aktivnih 28,1 %
oseb, preostalo v dejavnosti trgovine 13,3 % in gradbenistvu 8 %. V zadnjih letih
naras€a zaposlenost v storitvenem sektorju — Se najbolj v dejavnosti poslovanja z
nepremicninami (http://www.gov.si/slo/Eures/TrgDela/Slo.htm).

3.1 MIGRACIJSKA TEORIJA

Potreba po migracijah v popolnoma konkurenénem gospodarstvu izvira iz relativnih
sprememb zaposlitvenih mozZnosti med panogami in poklici ter iz geografskih razlik
in sprememb relativnih priloznosti med regijami. Delavci skuSajo maksimizirati
vrednost mejnega proizvoda lastnega dela, kar pomeni, da sku$ajo z migracijami
maksimizirati individualno korist. Pri tem je zelo pomembna vloga trga.

Trg usklajuje relativne faktorske cene tako, da je splosna raven pla¢ usklajena s
povprasevanjem po delu in da je dosezena polna zaposlenost. Splo$na raven pla¢
mora biti usklajena s povprasevanjem po delu, tako da je doseZena polna
zaposlenost. PreseZek dela v enem sektorju ali regiji vodi do zniZanja njegove cene
v primerjavi s ceno dela v drugih sektorjih in regijah. To se lahko prenese na
mednarodne migracije ob predpostavki, da je pretok dela popolnoma prost, da se
okusi med delavci ne razlikujejo in da ni ovir v mobilnosti. Migracije delavcev bodo
povzroCile, da se bosta vzpostavila novo ravnovesje in s tem nova ravnovesna
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raven pla¢. Novo ravnovesje bo dosezZeno, ko bo vrednost mejnega proizvoda vseh
proizvodnih dejavnikov v vseh drZzavah enaka. Takrat bo dosezZzena tudi maksimalna
koristnost (Malaci¢, 2003, str. 173).

Mednarodne migracije so posledica razlik med ponudbo in povprasevanjem po delu
v dveh drzavah. V drzavi, kjer je delo cenjeno, je migracijski tok izrazitejSi kot v
drzavi, kjer je delo podcenjeno. Donos migracij je dolo¢en predvsem z boljSim
zasluzkom v kraju priselitve. Donosi so lahko izraZeni v materialnih (denar, dobrine
...) in nematerialnih dobrinah (politicne svobos¢&ine, kulturno in versko izrazanje ...).

3.2 DELOVNE MIGRACIJE

V diplomskem delu sem se omejil predvsem na legalne migracije zaradi dela in
zaposlitve, ki so del ekonomskih migracij. Ceprav s pojmovanjem migracij velikokrat
mislimo na delovne migracije, so te le del vseh migracij, ki se zgodijo in predstavljajo
migracije delavcev.

Svet je preplavljen z migracijskimi tokovi, ki potekajo od manj razvitih k bolj razvitim
druzbam, od druzb, kjer so politicne, kulturne, religiozne svoboscine omejene, k
druzbam, ki zagotavljajo veC politi€nih, ekonomskih in osebnih svobos¢in. Od vseh
demografskih procesov spadajo migracije tako po obsegu raziskovanja kakor po
vsebinski in teoreti€ni opredeljenosti med najmanj razvite demografije (Maladic,
2003, str. 155).

Med delovne migracije Stejemo migracije, pri katerih prevladujejo ekonomski vzroki
in motivi. V delovne migracije so vklju€eni predvsem delavci, ki iS¢ejo delo ali boljSe
delovne razmere in zato zapu$&ajo domace izvorno okolje. Med migrante — delavce
pa ne vkljuCujemo samo tistih slojev, ki jih v migracijo silijo eksistenne Zivljenjske
razmere, ampak tudi tiste strokovnjake, ki migrirajo zaradi boljSih delovnih razmer,
moznosti napredovanja, strokovnega izpopolnjevanja in podobno.

Medtem ko so bili emigranti v obdobju razvoja klasi¢nega kapitalizma nekvalificirani
delavci iz nerazvitih in prenaseljenih obmodij, prihaja sodobna ekonomska migracija
iz drzav, ki se razvijajo, zato je tudi njena kvalifikacijska struktura na visji ravni. Zato
obstaja neskladje med velikim povprasevanjem po kvalificiranih delavcih in
strokovnjakih, ki jih Zelijo tako razvite kot manj razvite druzbe.

Evropske organizacije podpirajo svetovni uravnotezeni razvoj, ki zmanjsuje razlike v
ekonomski razvitosti, kar posledi€no zmanjSuje migracijske pritiske. Z gospodarskim
razvojem se postopoma izenacujejo delovni, placilni in socialni pogoji Zivljenja v
drzavah, ki so tradicionalno veljale za nosilke migracijske ponudbe delovne sile, kar
vpliva na umiritev svetovnih migracijskih tokov (Malagic, 2003, str. 212).

3.3 EKONOMSKE MIGRACIJE V SLOVENUJI

Potreba po tujih delavcih zaradi demografskih znacilnost drzav Evropske unije
narasca. Splo$na in neprestana hitrejSa rast gospodarstva je najvedji spodbujevalec
zaposlenosti in najboljSe sredstvo socialne varnosti. Slovenija je na podrocju
CloveSkega kapitala, zaposlovanja in trga dela na ravni povprecja Evropske unije, z
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zelo visoko stopnjo socialno varnost pa jo celo presega. Velik problem zaposlovanja
na slovenskem trgu dela so strukturna neskladja. V primerjavi z EU je izobrazbena
raven je prenizka, delez nezahtevnih delovnih mest pa previsok. Slovenija zato v
prihodnjih letih potrebuje tudi pozitivni neto migracijski tok, ki bo dopolnjeval
strukturna neskladja oziroma strukturne primanjkljaje na trgu dela.

Slovenija mora zmanjsati brezposelnost, Ceprav se je ta v zadnjem letu (2006) Ze
bistveno zmanjSala. Predvsem mora razS8iriti zaposlenost teZje zaposljivim
prosilcem, kot so prvi iskalci zaposlitve, invalidne in starejSe osebe. Konkurenénost
slovenskega gospodarstva je odvisna od kakovosti delovne sile. Drzava s posebnimi
programi spodbuja podjetja, ki izboljSujejo izobrazbeno strukturo zaposlenih,
spodbuja tudi uporabo inovativhega znanja. Razvoj, ki bi zahteval vedno manj
zaposlenih, bi se lahko hitro sprevrgel v socialno in ekonomsko tezko obvladljive
razmere. Spremembe na trgu dela z gibljivimi oblikami zaposlovanja bi omogocile
nacin nizanja brezposelnosti (delo na domu, delo na daljavo, samozaposlovanje,
delo za krajSi delovni ¢as ...). Spremembe bi lahko omogocile vecjo prilagojenost
zaposlenosti posameznikovim potrebam in Zelja, povec€ale bi tudi delovno
uspesnost.

Posebna znacCilnost imigrantov v Sloveniji je, da so nadpovpre¢no nagnjeni k
varCevanju in investiranju ter s€asoma na nekaterih, lahko tudi zelo pomembnih
poslovnih podrocjih, previadujejo samo tuji delavci. Prerazdelitev dohodkov je
posledica drugatne ekonomske miselnost migrantov. Ti procesi so Se posebej
izraziti in imajo lahko tudi negativhe ucinke, €e so ti imigranti povezani s tujim
podjetniskim kapitalom. To lahko povzro€i nelojalno konkurenco na trgu in ima za
posledico §e mnogo drugih socialnih problemov (pomanjkanje prostih mest v vrtcih,
Solah, preobremenjene zdravniske sluzbe, neprimerna infrastruktura ...).

Migracije sicer vplivajo na domaco, lokalno brezposelnost na trgu dela, vendar ne
poznam ekonomske analize, ki bi potrjevala prevladujoCi negativni ucinek na
brezposelnost domacinov. Migracijski tokovi v Sloveniji prav tako ne vplivajo veliko
na raven pla¢ domacih delavcev, Ceprav so pripravijeni delati tudi za niZje placilo.
Tuji delavci obi¢ajno zapolnjujejo deficitarna — manj zanimiva delovna mesta — in
druge manj zanimive trzne niSe na trgu dela.

Prihod tujih delavcev v Slovenijo in odhod slovenskih delavcev na druge trge dela je
odvisen od ponujenih delovnih mest, izpolnjevanja pogojev za dolo¢ena delovna
mesta ter interesa posamezne c¢lanice Evropske unije. lzpolnjene morajo biti
posebne zahteve v zvezi s tarifnimi pogodbami dolo¢enih panog glede minimalne
place in dopusta v drzavi delodajalca. Natan€ne informacije o tem so na voljo na
carinskih spletnih straneh posamezne drzave.

Poleg tega morajo slovenski in evropski delodajalci zagotavljati delovne pogoje, ki
so v posamezni Clanici Evropske unije, od koder prihaja ali je napoten delavec,
dologeni s sploSnimi pravnimi in upravnimi predpisi. Tukaj gre predvsem za
maksimalen delovni ¢as in minimalen ¢as pocitka, platan letni dopust, minimalen
dohodek, vkljuéno z nadurami, varnost, zdravje in higieno na delovnem mestu, a
tudi enako obravnavanje moskih, Zensk itd. V vseh primerih je treba paziti, da so
koristi v prid delojemalca, ki so dolo¢ene v njegovi mati¢ni drzavi.
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Zaradi naStetih pogojev in zlasti zaradi jezikovnih ovir v Sloveniji ne priakujemo
veCjega prihoda tuje delovne sile, prav tako najverjetneje ni priCakovati velikega
odliva slovenskih delavcev v tujino. Slovenija z vstopom v Evropsko unijo (1. maj
2004) uveljavlja prosto gibanje delavcev vseh drzavljanov EU, zato pri zaposlovanju
delavceyv iz teh drzav ni treba pridobiti delovnhega dovoljenja.

Zaradi spremljanja gibanj na slovenskem trgu dela je treba za statisti¢na porocila in
druga porocila za drZzavljane teh drZzav med drugimi postopki pri Zavodu Republike
Slovenije za zaposlovanje opraviti $e prijavo dela, zaposlitve in storitve. Prav gotovo
bo Sele Cas pokazal tezave, ki se bodo lahko pojavile ob pretoku delovne sile. Za
zdaj lahko pavSalno ugotavljamo, da se ob vklju€itvi novih €lanic v EU obseg
migracij ni povecal.

V letu 1988 se je zaCela v Sloveniji najvecja kriza na podroCju zaposlovanja, ki se je
poglabljala vse do leta 1993. V tem Casu se je Stevilo brezposelnih, prijavljenih na
Zavodu, povecalo z 20 tiso¢ na vec kot 137 tiso€ v oktobru 1993 (Glazer, 1999, str.
87).

3.4 MIGRACIJE V EVROPSKI SKUPNOSTI

Zgodovinski dejavniki, geografska lega drzave, ekonomski polozaj drzave, odnos do
priseljencev, vpliv priseljencev na varnost in politicno stabilnost v drzavi ter Se
nekateri drugi dejavniki vplivajo na obseg in strukturo migracijskih tokov. Z
ekonomskimi kazalci se lahko izbere, katere drzave so priviane za imigrante.

Izkusnje kazejo, da se migranti praviloma selijo predvsem iz drZzav z nizjimi dohodki
v drzave z viSjimi dohodki ter da je selitveni tok praviloma vedji, kjer je razlika v
dohodkih med dvema drzavama vedja.

Delovno dovoljenje v drzavah Evropske unije se lahko praviloma izda na vilogo
delodajalca kot dovoljenje za zaposlitev oziroma dovoljenje za delo in omogoc¢a
tujcu le delo oziroma zaposlitev pri toéno doloenem delodajalcu — vlagatelju. V
posebnih dolo¢enih zakonskih primerih lahko zaprosi za delovno dovoljenje tujec
sam in pridobi delovno dovoljenje, ki mu med trajanjem omogoca prosto izbiro
zaposlitve oziroma dela.

S slikami in tabelami, ki jih bom predstavil v nadaljevanju, bom prikazal, katere
drzave so v okviru EU z ekonomskega vidika priviacne za imigrante in katere so
drzave, kjer so privlacni ekonomski dejavniki in veljajo za emigrantske drzave. Pri
tem je zelo pomemben bruto druzbeni proizvod (BDP) posamezne drzave, ki se
meri v valuti posamezne drzave. Za potrebe medsebojne primerjave je smiselno
vrednosti spremeniti v enotno valuto. V ta namen je bila ustanovljena pariteta PPP
(Purchasing Power Parity), ki predstavlja razmerje med koli¢ino nacionalne valute,
potrebne za nakup medsebojno primerljive, reprezentativne ko3arice dobrin in
storitev v posameznih drzavah.
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Vir: Eurostat 2007

Slika 1: Brezposelnost v Evropski uniji

S slike 1 je razvidna stopnja (0—100 %) brezposelnost po nekaterih posameznih
Clanicah Evropske skupnost v letu 2006. Najvisjo stopnjo v drzavah Evropske unije
imajo v Poljski 14,0 % in Slovaski 13,4 %. Z visoko stopnjo brezposelnosti se
ukvarjajo tudi v Franciji, Bolgariji, Spaniji.Pri¢akuje se, da bodo delavci iz omenjenih
drzav migrirali v drzave, kjer so mozZnosti zaposlitve vecje.

Najnizja brezposelnost je v Luksemburgu, Irski, Nizozemski, Danski, kjer je kazalec
brezposelnosti nizji od 5 %.

V Sloveniji se je brezposelnost v primerjavi z letom 2005 zmanjSala in se s 6,0 %
uvrsca v sredino lestvice. Brezposelnost se je v letu 2006 zmanjSala v vseh drZzavah
EU, kar je posledica strukturnih reform, tako na trgu proizvodov kot na trgu dela.

Povpreéna stopnja brezposelnosti v EU za leto 2006 je 7,4 %. Visoka stopnja
brezposelnosti pomeni, da ljudje teZko najdejo delo in se zato selijo v drzave, kjer je
moznost zaposlitve vedja.

Brezposelne osebe so vse osebe, ki so brez dela, so ves ¢as na razpolago in
aktivno iS€ejo zaposlitev. Pri dolo¢anju registrirane brezposelnosti se uposteva, da
Je brezposeln vsak, ki je prijavijen na Zavodu za zaposlovanje!
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Slika 2: RazpoloZijivi dohodek na gospodinjstvo v nekaterih drZzavah
Evropske unije v EUR

S slike 2 je razvidno, da je razpoloZljivi dohodek na gospodinjstvo najvisji na
Irskem,Luksemburgu in Svedskem. Ta kazalec je zelo visok tudi v Nemd&iji in Italiji, v
Grciji in Portugalskem pa bistveno niZji. NajniZji dohodek na gospodinjstvo je v
Latviji, Litvi, Slovaski in Estoniji.
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Slika 3: Stopnja aktivno zaposlenega prebivalstva v starosti med 15 in
64 let v drzavah Evropske unije leta 2004 in 2005

S slike 3 je razvidna primerjava aktivno zaposlenega prebivalstva med letom
2004 in 2005 v nekaterih drzav EU. Nemcdija, Avstrija in Svedska imajo
najvijo stopnjo za delo sposobnega prebivalstva. Zaposlujejo vec kot 70 % za
delo sposobnega (med 15. in 64. letom) prebivalstva. NajniZjo stopnjo aktivno
zaposlenega prebivalstva so zabeleZili v Poljski, Malti in MadZarski..
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Stevilo prebivalstva

Stevilo prebivalstva

Drzava 1. 1. 2005* 1. 1. 2006**
Evropska unija (25) 457.389,9 459.568,8
Belgija 10.396,4 10.445,9
Ceska republika 10.211,5 10.220,6
Danska 5.397,6 54114
Nemcija 82.531,7 82.500,8
Irska 4.027,7 4.109,2
Estonija 1.351 1.347,0
Grgija 11.040,7 11.093,0
Spanija 42.345,3 43.038,0
Francija 60.300,0 60.561,2
Italija 57.898,2 58.482,4
Ciper 730,4 749,2
Latvija 3.445,9 3.425,3
Litva 2.319,2 2.306,4
Luksemburg 451,6 455,0
Madzarska 10.116,7 10.097,5
Malta 399,9 402,7
Nizozemska 16.258,0 16.305,5
Avstrija 8.140,1 8.206,5
Poljska 38.290,6 38.173,8
Portugalska 10.474,7 10.529,3
Slovenija 1.996,4 1.997.,6
Slovaska 5.380,1 5.394,8
Finska 5.219,7 5.236,6
Velika Britanija 59.699,7 60.034,5
Svedska 8.975,7 9.011.4

*Ocenjeno Stevilo
** Napoved

Vir: Eurostat, 2007, Statisticni letopis EU 2006/2007

Tabela 1: Ocenjeno Stevilo prebivalcev v drzavah Evropske unije v letu

2005 in 2006

Tabela 1 nam pove Stevilo ocenjenega prebivalstva po posameznih drZzavah
Evropske unije. Stevilo prebivalstva je ocenjeno oziroma napovedano in
izraGunano glede na zadnji nacionalni statistiéni popis prebivalstva v
posamezni drzavi. Stevilo prebivalstva naj bi se v EU vsako leto poveéalo za
0,49 %. (V tabeli nista zajeti Bolgarija in Romunija, ker sta vstopili v povezavo
1. 1. 2007.) Populacija Slovencev predstavija 0,5 % prebivalstva drzav

Evropske unije.
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Drzava 2003 2004 2005 2006
Evropska unija 25 100 % 100 % 100 % 100 %
Belgija 109,4 109,2 108,9 117,7
Ceska 67,6 68,7 69,8 73
Danska 121,6 122,0 121,9 1242
Nemcija 108,7 108,0 107,4 109,8
Estonija 46,6 48,5 50,3 57,4
Grcija 77,6 81,1 82,4 111,1
Spanija 94,6 97,7 97,6 98,7
Francija 112,9 110,9 110,9 109
Irska 132,7 132,4 132,3 1371
Italija 109,0 106,8 105,0 102,8
Ciper 83,5 82,1 81,4 83,5
Latvija 39,0 41,0 43,7 47 1
Litva 42,7 45,8 48,0 52,1
Luksemburg 212,6 214,6 216,7 247,8
Madzarska 58,6 60,5 61,7 60,9
Malta 58,6 60,5 61,7 69,3
Nizozemska 122,0 120,9 119,6 123,5
Avstrija 122,3 121,9 121,3 122,7
Poljska 45,6 45,6 47 .4 49,9
Portugalska 76,7 74,7 73,3 71,4
Slovenija 76,6 74,7 73,3 80
Slovaska 51,3 52,3 53,9 55,1
Finska 113,8 113,6 114,9 112,1
Svedska 114,8 115,2 116,1 114,7
Velika Britanija 117,8 119,1 119,9 116,8

Vir: Eurostat, 2007, Statisticni letopis EU 2006/2007

Tabela 2: Primerjava BDP na prebivalca v PPS v drZzavah Evropske
unije v izbranih letih (2003—-2006), EU-25 = 100

Iz tabele 2 lahko razberemo razmerje med povpre¢nim BDP na prebivalca v
celotni Evropski uniji (25 drzav — EU-25) in posameznimi drzavami Evropske
unije. Zaostanek se zmanjsuje med kazalcem BDP na prebivalca EU-25 in
BDP na prebivalca posamezne drzave. Zaostanek se zmanjSuje tudi v Belgiji,
v Nemciji, Italiji, na Danskem, Svedskem in v Avstriji. V Luksemburgu in na
Irskem se razlika povecuje. Vse nove Clanice (skupina 10), razen Malte, se v
priblizujejo povprecju BDP na prebivalca EU-25, kar pomeni, da v teh drzavah
BDP na prebivalca raste hitreje od povprecja EU-25. Najblizje povprecju EU-
25 sta Slovenija in Ciper. Slovenija je v letu 2006 dosegla 80,0 % povpredja
EU-25. Iz tabele 2 lahko tudi razberemo, da je BDP na prebivalca pod
povpredjem EU-25 $e v Gréiji, Spaniji in na Portugalskem, kjer se je BDP celo
zmanjSeval. Gospodarska razvitost teh drzav je na podobni ravni kot v
Sloveniji, Cipru in na Ceskem.
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Drzava 2003 2004 2005
Evropska unija 25 2982,2 3064,4 3142,6
Belgija 3895,2 3881,2 3938,4
Ceska 7771 841,6 954,0
Danska 3921,7 4101,4 4186,3
Nemdcija 3636,0 3725,0 3745,0
Estonija 608,4 650,3 713,4
Gréija 1984,3 2070,8* 2145,5*
Spanija 2017,0 2081,8 2134,7
Francija 3996,8 4173,8 4296,2
Irska 3403,6 3953,84 4812,4
Italija 3115,1 3199.5 3.225,2
Ciper 1837,0 1902,2 1905,5
Latvija 357,3 388,7 432,6
Litva 486,5 508,3 555,8
Luksemburg Ni podatka 4353,0 4498,0
Madzarska 763,7 832,2 944 .3
Malta 1282.,4 1257,1 1386,0
Nizozemska 3806,1 3942,0 3974,0
Avstrija 3438,0 3553,0 3622,2
Poljska 698,2 699,2 818,2
Portugalska 1409,5 1493,0 1556,9
Slovenija 1496,7 1520,9 1604,5
Slovaska 565,3 636,0 700,5
Finska 3225,0 3355,0 3573,0
Svedska 4312,7 4301,1 4388,8
Velika Britanija 3642,4 3848,6 4071,4

*Napoved

Vir: Eurostat, 2007

Tabela 3: Povpreéno bruto place (EUR) v izbranih drzavah Evropske unije za
gospodarstvo v obdobju 2003—2005

S tabele 3 je razvidna bruto placa zaposlenega v gospodarstvu. Trend dviga
gospodarske uspesnosti kaze stopnjo rasti place. Pomemben je tudi podatek za
place v evroobmodju (EU-12) v letu 2005 tj. 3512,7 €/na mesec (Slovenija je vstopila
v evroobmocje 1. 1. 2007, zato navedeni podatek zanjo ne velja). Omeniti je treba
tudi dejstvo, da drzave z nizkim BDP na prebivalca laZje dosegajo visoke stopnje
rasti (ker imajo v gospodarskem razvoju veclje rezerve) in place laZje sledijo
razvitej§im drzavam. Slovenski BDP dosega le 0,25 % deleza v bruto druzbenem
proizvodu EU.
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BDPna | Mesto | Stopnja | Mesto | Dohodek/ | Mesto | Skupaj
Drzava EU | Preb, 2000 BP gospodinjstvo mesto
glede na
povprecje Jan/07 2005
EU
(EU=25)*
Belgija 117,7 % 6 7,8 19 3938 8 8
Ceska 73 % 19 6,6 13 954 19 18
Danska 124,2 % 3 3,6 1 4288 5 2
Nemcija 109,8 % 11 7,9 20 3787 9 13
Estonija 57,4 % 21 4,3 3 713 22 22
Grdija 111,1 % 10 8,7 23 2031 14 15
Spanija 98,7 % 14 8,6 22 2134 13 16
Francija 109 % 12 8,5 21 4296 4 9
Irska 137,11 % 2 4.5 4 4812 1 1
Italija 102,8 % 13 6,7 14 3225 12 12
Ciper 83,5 % 15 4,7 6 1905 15 10
Latvija 471 % 25 6,1 11 432 25 23
Litva 52,1 % 23 5,8 9 555 24 21
Luksemburg | 247,8 % 1 4,9 8 4498 2 3
MadZzarska 60,9 % 20 7,7 18 944 20 22
Malta 69,3 % 18 7,1 15 1386 18 18
Nizozemska | 123,5 % 4 3,7 2 3942 7 4
Avstrija 122,7 % 5 4,6 5 3622 10 6
Poljska 49,9 % 24 13,0 25 818 21 25
Portugalska 71,4 % 17 7,2 16 1556 17 17
Slovenija 80 % 16 6,0 10 1604 16 14
Slovaska 55,1 % 22 12,2 24 701 23 24
Finska 112,1 % 9 7.4 17 3430 11 11
Svedska 114,7 % 8 6,3 12 4398 3 7
Velika B. 116,8 % 7 4,5 4 4071 6 5

Vir: Lastna analiza podatkov

Tabela 4: Razvrstitev najzanimivejsih imigrantskih in emigrantskih drzav
Evropske unije (25 &lanic)

Ceprav ni mogode pridobiti vseh gospodarskih kazalcev iz enakega &asovnega
obdobja, se lahko s to lestvico razvrsti najverjetnejSe imigrantske in emigrantske
drzave. Med te kazalce nisem uvrstil stopnje rasti realnega bruto domaclega
proizvoda, kajti drzave z visokim BDP na prebivalca ne dosegajo vedno visokih
gospodarskih rasti, makroekonomski pogoji pa so v teh drzavah vseeno zelo ugodni.
Iz tabele lahko razberemo, da najniZje plade prejemajo delavci v Latviji, Litvi in na
Slovaskem, medtem so najbolj denarno nagrajeni delavci na Irskem, Luksemburgu in
Svedskem, ki so opredeljene med najverjetnej$e imigrantske drzave. Slovenska
uvr$cenost na 14. mesto najzanimivejSih imigrantskih drZzav je zelo razveseljiva, saj
Jje med vsemi tranzicijskimi drzavami dosegla najvedji napredek in je primerijiva s
Ciprom, Gr¢ijo in Portugalsko.
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4 DEJAVNOSTI KADROVANJA NA SKUPNEM TRGU

Pri oblikovanju strategije kadrovanja je treba upostevati potrebo podjetja po tem, da
ima zaposlenih ¢im vel inovativnih, dinaminih, kreativnih ljudi, ki se uspesno
sooCajo s spremembami na trgu in potrebami po inovacijah. Organizacija se v
svojem okolju sooCa s konkretnimi izzivi. Ti so skupek globalnih, tehnoloskih in
strukturnih, druzbenih izzivov ter izzivov kakovosti (Treven, 1997, str. 392-398).

Ce zelimo doseéi vegjo udinkovitost menedzmenta kadrov, je treba kadrovsko
funkcijo vkljuCiti v proces strateSkega upravljanja podjetja. Menedzerji, ki se v
organizaciji ukvarjajo s kadrovanjem, morajo biti del strateSkega tima, saj lahko le
tako vplivajo na strateski naért organizacije, analizirajo, kakSna znanja, izkusnje in
lastnosti so potrebni za doseganje strateskih ciljev organizacije, in naredijo nacrt,
kako bodo s svojo funkcijo pripomogli k uresnicitvi nacrtovanih ciljev (Treven, 1995,
str. 177-183).

Cloveski viri Upravljanje Upravljanje s ¢loveskimi viri

- kader - menedZment - kadrovski menedZment

- Clovek - upravljanje (Florjangi¢, 1995)

- kadrovski viri - ravnanje - menedZzment kadrovskih virov

- Cloveski viri - ravnanje z (Mozina, 1998)

- Cloveske - ravnanje z ljudmi pri delu
zmoznosti (Lipi¢nik, 1998)

- Cloveski - ClovesSki viri in ravnanje z
dejavnik njimi (Lipi€nik, 1998)

- zaposleni - ravnanje s CloveSkimi viri

(Zupan, 1995)

Vir: Lipicnik, 1998, str. 14

Tabela 5: Uporabljeni pojmi in prevodi angleSkega izraza »Human
Resource Management«

V nasi drzavi ima lahko zaasno ali stalno prebivalis¢e vsak drzavljan Evropske
unije. Delo tujcev je v Sloveniji zakonito ob pridobitvi ustreznega delovnega
dovoljenja za drzavljane, ki prihajajo iz tretjih drzav, kjer veljajo omejitve za
slovenske prosilce dela. Zanj zaprosi delodajalec na Zavodu za zaposlovanje po
sedezu podjetja. Pravila so razli€cha za delavce zunaj obmocja EU in delavce iz
Clanic EU. Pravice teh ureja Zakon o prostem pretoku dela v EU. Splodno to urejata
Zakon o delovnih razmerjih in Zakon o zaposlovanju in delu tujcev.

V okviru normativne ureditve pridobivanja novih sodelavcev je smiselno posebe;j
izpostaviti doloCbe Zakona o delovnih razmerjih — ZDR (z najnovej$o uskladitvijo je
zakon popolnoma usklajen z normativi Evropske unije, UL RS, &t. 79/2006), ki se
nanasajo na objavo prostih delovnih mest in na pravice in obveznosti delodajalca v
postopku nacrtovanja, pridobivanja, selekcioniranja in tudi Ze v postopku
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zaposlovanja novih sodelavcev. Ti postopki morajo biti v organizacijah natan¢no
standardizirani in poleg interne normativne ureditve s pravilniki, sistematizacijo
delovnih mest, opredelitvijo del in nalog tudi zelo natanéno postopkovno opredeljeni
in dolo€eni ter podprti z ustreznimi obrazci, navodili, internimi priro€niki in podobno.

Strategije, ki se nanasajo na nacrtovanje, pridobivanje in izbiro kadrov, morajo
zagotoviti temelje za prihod novih ljudi, za njihovo uvajanje in prilagajanje delovnim
procesom v podjetju. Strategijo razvoja in izobraZevanja naj bi usmerjale dejavnosti
za zagotovitev sposobnosti zaposlenih v skladu z globalno strategijo podijetja.
Strategije nagrajevanja so povezane s spodbujanjem zaposlenih, da s svojim
poCetiem — dejavnostmi €im bolj pripomorejo k uresniCevanju ciljev podjetja.
Strategije ocenjevanja dela in rezultatov se nana$ajo na ocenjevanje dela in
rezultatov zaposlenih in so v vecjih podjetjih zelo pomembne.

Temeljni cilj menedZmenta C¢loveSkega kapitala je razvoj in zagotavljanje
zadostnega Stevila ustrezno usposobljenih delavcev v organizaciji ter zagotavljanje
takih pogojev, da bodo lahko ti delavci pripomogli k ¢im vedji dodani vrednosti.
Pogosti naslov ali pojem za opisano je kar kadrovska funkcija (Florjancic¢, Ferjan in
Bernik 1999, str. 26).

Temeljne znacilnosti sodobnega menedzmenta ClovesSkega kapitala so jasna vizija,
definirana politika in cilji, izrazita strateSka opredelitev, strokovna, razvojno
raziskovalna in znanstveno podprta takticha raven menedzmenta ter visoka
informatizacija in racionalizacija operativhega nivoja funkcije (Mihali¢, 20086, str. 53).

Za uspesno in uc€inkovito uvajanje in izvajanje menedzmenta ¢loveskega kapitala so
pomembne spremembe in prilagoditve v vseh nivojih gospodarske druzbe. Razvojna
vizija ¢lovedkega kapitala mora biti oblikovana glede na vse spremembe in razvojne
trende ter pogojena s predvidevaniji v prihodnosti. Predvsem mora biti oblikovana v
skladu s celotno razvojno vizijo podjetja in mora predstavljati njen kljuéni del. Pri tem
je odloCilnega pomena, da sistem upravljanja ¢loveskega kapitala Ze na strateSkem
nivoju opredeli trzno naravnan sistem, pogojen z odlicnostjo in stalnim
izpopolnjevanjem.

Politika kadrovanja mora temeljiti na nacelu, da so zaposleni najvecje bogastvo in
srce organizacije ter so najmoc€nejSi adut za zagotavljanje stalne rasti sistema,
ohranjanja konkuren¢nosti in stabilnosti gospodarskega subjekta. Vizija
menedZmenta CloveSkega kapitala je v ustvarjanju celostnega sodobnega,
preglednega, uspeSnega, ucinkovitega sistema. Omogocati mora ustvarjanje novih
vrednosti vseh produktov ter zagotoviti prave ljudi na pravem mestu, ob pravem
Casu s pravo tehnologijo ter s pravimi pristojnostmi danes in v bliznji prihodnosti.

Vizija oz. poslanstvo na podrocju zaposlovanja je prvenstveno v zagotavljanju in
razvoju odlicnega CloveSkega kapitala, odli¢nih delovnih mest in odli¢nih zaposlenih,
ki so in bodo visoko kompetentni in zadovoljni, z ustreznimi znanji, spretnostmi,
izkuSnjami, osebnostnimi lastnostmi in sposobnostmi, prepri¢anji, vrednotami,
ustvarjalnostjo, zanosom, odzivnimi moznostmi, sposobnostmi ucinkovitega
upravljanja sprememb, z odgovornostjo in drugimi e pomembnimi kompetencami
prispevali k uspeSnemu in ucinkovitemu razvoju organizacije (Glazer, 1999).
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Za splosno politiko zaposlovanja v oZjem pomenu velja, da je to dejavnost drzave in
njenih organov na podro¢ju zaposlovanja. V SirSem pomenu jo lahko opredelimo kot
dejavnost za uresniCitev interesov SirSega kroga socialnih dejavnikov,
zainteresiranih za zaposlovanje, kot so delodajalci, sindikati in organizacije socialne
skupnosti.

S politiko zaposlovanja nastopa na trgu dela poleg delodajalcev in delojemalcev tudi
drzava, ki sodeluje pri sklepanju socialnega sporazuma. Drzava svojo politiko
zaposlovanja izvaja prek Ministrstva za delo, druzino in socialne zadeve. Aktivno
politiko zaposlovanja predstavljajo ukrepi, s kateri drzava posega v delovanje trga
dela in tako skusa zmanjSati brezposelnost. Ukrepi so bili na zaéetku namenijeni
ohranjanju obstojec€ih delovnih mest, v zdajSnjem €asu pa so usmerjeni predvsem v
ustvarjanje novih delovnih mest (Glazer, 1999).

Drzava v okviru svoje socialne politike izvaja razlicne programe in dejavnosti z
namenom hitrejSega in enostavnejSega zaposlovanja. Ti programi so namenjeni
predvsem mladim, ki prvi€ sklepajo delovna razmerja, brezposelnim, tezko
zaposljivim osebam, invalidom in osebam po dopolnjenem 50. letu starosti.

S strategijo ¢loveskih virov in odprtim trgom delovne sile si prizadevamo doseci
ucinkovito uporabo vseh sposobnosti zaposlenih, da bi uresnicili letne cilje podjetja,
priCakovanja in razvoj zaposlenih v podjetju. Problem Se vedno nastaja pri
prepoznavanju dejavnosti kadrovanja. Proces analize kadrovskih dejavnosti vzame
kar nekaj Casa in je relativno velik celosten projekt, ki ga eno diplomsko delo ne
more opredeliti. Zato v nadaljevanju analiziram le kljune procese dejavnosti
kadrovanja: nacrtovanje — pridobivanje — izbiranje kadrov, ki se nanasajo na prosti
pretok in gibanje delovne sile v Evropski uniji.

41 DEJAVNOST NACRTOVANJA PRI PROSTEM PRETOKU DELA

Kadrovanje ali nacrtovanje, pridobivanje in izbiranje kadrov se nanasa na vsako
dejavnost, katere namen je poznejSe zaposlovanje (po S. MoZina, 1998).

Human Resource Planing (ang. nacrtovanje ¢loveskih virov) pomeni predvidevanje
potrebnega Stevila kadrov za dolo€eno ¢asovno obdobje in je sestavni del procesa
nacCrtovanja v podjetju. Nacrtovanje kadrov je sistematiCen in stalen proces
spoznavanja potreb organizacije po kadrih, ob upostevanju spremljajocih se pogojev
zaposlovanja (po J. Florjanc€i¢, 1995).

Nacrtovanje kadrov je v Sloveniji $e vedno premalo razvito, to pa povzroca tezave in
prepreCuje, da bi lahko pravoasno vplivali na razvoj izobrazbene in poklicne
strukture podjetja oziroma na njeno prilagajanje tako obstoje€im kot tudi razvojnim
potrebam. Ta pomanjkljivost je ovira za pravoCasno reSevanje problemov, Ki
nastanejo, ko prihaja do presezka kadrov v nekaterih gospodarskih vejah zaradi
strukturnih sprememb, zaradi modernizacije in intenzifikacije proizvodnje, delovnih
procesov, organizacije dela in podobno (Florjangi¢, Ferjan in Bernik, 1999, str. 29).
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Vsako naértovanje je sredstvo za zavestno upravljanje in poslovodenje celostnega
sistema. Njeno obvladovanje zahteva od upravljavcev in menedzmenta, da se
osredotoCijo na bistvene sestavine in dejavnike sistema ter da zanemarijo
nebistvene. Vse to terja od njih, da si zgradijo svoj model sistema, ki jim bo
omogocal najuspesneje opravljati naloge. Od tod izvira tudi potreba, da si razvijemo
tudi model takticnega nacrtovanja (Mozina in drugi, 2002, str. 328).

Na kratko lahko definicije razliénih avtorjev povzamemo, €e re€emo, da je
nacrtovanje ¢loveskih virov napovedovanje organizacijskih potreb po &loveskih virih
in naCrtovanje stopenj za njihovo pridobivanje.

4.1.1 Procesno nacrtovanje

Nacrtovanje se zaCne z analizo obstojeCega stanja kadrov. Gre za ugotavljanje
sedanjega Stevila kadrov, strukture (formalne izobrazba, dejanska usposobljenost,
navade, produktivnost, starost, spol ...). Bistvena znacilnost analize je ugotavljanje
dejanske usposobljenosti, dejanskega znanja, spretnosti in navad, torej kakovosti
kadrov. Ugotoviti moramo, kaj lahko doseZzemo z razpolozZljivimi kadri. Pri tem ne gre
zgolj za ugotavljanje koli€¢ine produktov oziroma storitev, ki jih lahko obstojeci kadri
proizvedejo, pa€ pa predvsem za njihovo kakovost. Ocena kadrovskih potreb za
prihodnost je najzahtevnejsi proces nacrtovanja kadrov.

Proces zaposlovanja s strani delodajalca se obi¢ajno zane z ugotavljanjem
kadrovskih potreb in je del nalrtovanja kadrov, kjer moramo danes upostevati
odloCitve o tem, katere naslednje dejavnosti kadrovanja bomo izvajali v
nadaljevanju.

V zvezi z Elovedkimi viri je procesno nacrtovalna funkcija osredoto¢ena na dejavnost
pridobivanja primernih ljudi, uporabe njihovih sposobnosti in ohranitve zaposlenih v
delovnem razmerju. StrateSko ugotavljanje potreb po zaposlenih in naértovanje
zaposlovanja v vseh drzavah Evropske unije izvira iz razvojnih nacrtov organizacije,
splosne politike, politike zaposlovanja, ciljev, nacrtov, strategije razvoja organizacije.
Vzporedno je nadrtovanje zaposlovanja odvisno od stopnje fluktuacije, od mobilnosti
zaposlenih in podobno. Vedno je nacrtovanje zaposlenih povezano in pogojeno s
stopnjo uspesnosti in rasti organizacije (Florjancic, Ferjan, Bernik, 1999, str. 50-55).

4.1.2 Stopnje na¢rtovanja kadrov

Temeljno nacelo vsakega dobrega nacrtovanja je, da morajo biti naérti operativno
zasnovani. Vsebina nacrtovanja je tudi naCrtovanje virov, potrebnih za doseganje
ciliev posamezne organizacije. Eden od najpomembnejSih virov za doseganje ciljev
organizacije so seveda kadri.

Stopnje nacrtovanja kadrov:
e opredelimo program poslovanja,
e analiziramo delo,
e oblikujemo delovna mesta,
e izraCunamo Stevilo delavcev.
Opredelitev programa poslovanja v kontekstu nac¢rtovanja kadrov vsebuje:
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opredelitev koli€ine izdelkov ali storitev v doloenem ¢asovnem obdobiju,
opredelitev zahtev naro¢nikov,
opredelitev znadilnosti izdelka oziroma storitve,
opredelitev tehnoloskih postopkov,
e drugo.
(Florjané€ic, Ferjan, Bernik, 1999, str. 50-55).

Za nacrtovanje kadrov je zelo pomembna analiza dela, ki ga je treba opraviti, da bi
proizvedli izdelek ali storitev oziroma da bi opravili neko poslovno funkcijo.

4.1.3 Metode na¢rtovanja kadrov

Za ugotavljanje bodocCih potreb po kadrih obstaja veC razlicnih metod. Katero
metodo bomo uporabili pri doloCanju potrebnega Stevila kadrov za doloeno
obdobije, je odvisno od ve& dejavnikov:
e planskega obdobja,
velikosti podjetja,
dejavnosti podjetja,
uvajanja tehnike, tehnologije,
statistiCnih podatkov, s katerimi razpolaga podjetje.

Glede na vsebinske razlike planov so tudi metode nacrtovanja razliéne. Dolgoroéni
plani se izdelujejo pretezno z matemati¢nimi metodami. Te omogocajo spoznati
vpliv tehniénega in tehnoloskega napredka v daljSem Casovnem obdobju. Pri
nacrtovanju kadrov za krajSe ¢asovno obdobje se dosegajo boljsi rezultati z uporabo
normativnih metod glede na to, da v kratkih ¢asovnih intervalih ne moremo racunati
na bistvene spremembe gospodarjenja. NajboljSe rezultate pri nacrtovanju kadrov
dosezemo, Ce istoCasno uporabimo razlicne metode . Tako govorimo o metodologiji
nacrtovanja oziroma o sistemu nacrtovanja (Florjanéi¢, Ferjan, Bernik, 1999, str.
47).

4.1.4 Oblike zaposlitvenih pogodb pomembnih pri naértovanju

Pri izraCunu potrebnega Stevila potrebnih bodolih sodelavcev je treba upoStevati
tudi vrsto oziroma obliko zaposlitvene pogodbe. Zaposlitveni plani lahko zajemajo
samo standardno zaposlitveno pogodbo za nedolo¢en ali doloCen &as, zajema pa
lahko tudi alternativne oblike zaposlitvenih pogodb. NajpogostejSe alternativne,
moderne ali atipine oblike delovnih razmerij so:

e delo po pogodbi,
delo s krajSim delovnim ¢asom
delo z dodatnim delovnim ¢asom,
delo na domu,
teledelo ali virtualno delo,
delo dijakov in Studentov,

e kadrovski najem.
Za opravljanje posameznih del lahko planiramo katero koli od navedenih oblik
delovnih razmerij, pred zaposlitvijo pa moramo upo$tevati Se omejitve iz dolodil
Zakona o delovnih razmerjih (ZDR).
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4.1.5 Nacrtovanje iskalca zaposlitve

Zaposlovanje je vedno dvosmerni proces, zato je treba opisati tudi nacrtovanje
zaposlovanja delojemalca. Svetovni trendi v kadrovanju delujejo v prid iskalcem
dela. Povpre€na doba, ki jo iskalec dela prezivi na enem delovhem mestu, se krajsa.
V Sloveniji statisticni podatki kazejo, da 50 % zaposlenih trznikov menja delo prej
kot v dveh letih. Tudi na drugih podrodjih dela ni dosti drugace, povpreéna doba
zaposlitve se krajSa od $tirih let in stalno pada. To je zelo dober kazalec za iskalca
zaposlitve, saj podjetja vecCkrat oziroma pogosteje i8€ejo nove sodelavce, tako pa se
odpirajo nove moznosti zaposlitve.

Ekonomska teorija nas uci, da je delo eden izmed proizvodnih faktorjev, kot so npr.
stroji in surovine. Delodajalec zaposlenega vedno gleda skozi koristi, ki jih lahko
prinese njegovemu podjetju. Zanima ga, kako bo upraviCil stroSke vaSe placCe,
kakSen neposreden in posreden prihodek (in dobi¢ek) si lahko obeta od vas. Kako
izkoristiti tako miselnost delodajalcev? Preprosto, ko komunicirate z delodajalcem, je
treba uporabljati njegov jezik. Ce v podjetju govorijo o problemih, stroskih in
dobicku, je treba govoriti o tem, kako boste reSevali njihove probleme, kako boste
upravicili stroSek svoje place in kako boste podjetju pomagali do ve€jega dobicka.

Pomembno se je vpra3ati, katere in kakdne so naSe prednosti. Spoznavajmo
samega sebe, vodimo se. Malo ljudi ve, v ¢em so res dobri. Tega se ne da izvedeti
od drugih, sami se moramo potruditi in neprestano ugotavljati, v éem smo dobri, kje
morda najboljsi in kaj narediti, da bomo Se boljSi. Vpradati se je treba tudi, katera je
najustreznejSa oblika zaposlitve. Zaposlitev za nedolocen €as Ze dolgo ni ve€ edina
oblika zaposlitve, na voljo so $e druge Stevilne oblike sodelovanja z delodajalci.

Za samozaposlitev se odlo¢a veliko poslovnih svetovalcev, programerjev,
novinarjev, arhitektov in drugih strokovnjakov predvsem storitvenih dejavnosti. Delo
prek avtorskih pogodb je zanimivo za vse evropske delodajalce. Omogoc&a delo z
razlicnimi delodajalci istoasno. Samozaposleni si sami izbirajo svoj delovni €as in
projekte, na katerih bodo delali.

Koli¢ina dela, ki ga dobijo, in pladilo sta odvisna od njihove strokovnosti, zato so
zelo motivirani, da nenehno razvijajo svoje poslovne in strokovne sposobnosti. Pri
samozaposlitvi se moramo vedno vpra$ati, kak$en tip loveka ste. Se pomembnejsi
pa je primeren odgovor;, samozaposlitev ne prinese samo ugodnosti, ponudi
razmislek, da samozaposlitev ne omogoc&i nujno razvoja kariere in obetavnega
zasluzka.

Najvecja ovira pri naCrtovanju zaposlitve mladih iskalcev je pomanjkanje izkusenj,
vendar imajo ti kandidati na voljo razlicne nacine njihovega nabiranja. Lahko si
najdejo prostovoljno delo in v podjetju delajo brezplacno, da bi si nabrali izkuSen,;.

Lahko postanejo aktivni ¢lani zavodov, zdruzenj ali Studentskih organizacij in si prek
dela v njih razvijajo svoj zaposlitveni profil, spoznavajo razlicne potencialne
delodajalce ter sku$ajo dobiti redno zaposlitev pri delodajalcih, kjer se najbolje
izkazejo.

Viliem Bitenc: Dejavnosti kadrovanja pri pretoku delovne sile na skupnem Evropskem trgu dela

30



B&B — Visja strokovna $ola Diplomsko delo visjeSolskega strokovnega Studija

4.1.6 Nacrtovanje zaposlovanja v drzavah Evropske unije

Ce si nadrtujete pridobiti delo v drzavah Evropske unije, je EURES (The European
job mobility portal — http://europa.eu.int/eure/) pravi naslov za vas. EURES je
omrezje javno objavljenih sluzb za zaposlovanje, katerega cilj je zagotavljanje
storitev iskalcem zaposlitve, delodajalcem in drugim drzavljanom, ki zelijo podatke in
druge storitve v zvezi s prostim pretokom in gibanjem delavcev v Evropski uniji. Zelo
zanimivi so podatki o delovnih in Zivljenjskih pogojih in izobrazevanju v Evropski uniji
ter druge informacije s podrocja zaposlovanja. Na voljo so prosta delovna mesta, pri
katerih delodajalci iz Evropske unije iS¢ejo kandidate iz drugih drzav.

Pri nacCrtovanju zaposlovanja v drzavah Clanicah Evropske unije si moramo kot
delojemalec pridobiti vse informacije o morebitnih omejitvah zaposlovanja v
posamezni Clanici, ti. Se v Sloveniji. Informacije si pridobimo v pristojni sluzbi
Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje, s ¢imer prihranimo stroSke
morebitnega neuspeSnega nacrtovanja zaposlitve oziroma bivanja med obdelavo
zaposlitvene dokumentacije.

Preverjanje pogojev za sprejem lahko v doloCenih okolis€inah traja tudi ve¢ tednov
ali mesecev. V samem postopku pridobitve dovoljenja praviloma ni nobenih
strodkov. Stevilo starih drzav Evropske unije, ki e vedno omejujejo prihod delavcev
iz novih drzav, se neprestano znizuje. Podatki o teh drzavah so na voljo pri sluzbi
Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje in na njihovih uradnih spletnih straneh.

Dovoljenja za delo in bivanje v €lanicah Evropske unije, ki so uvedle sedemletno
prehodno obdobje za nove ¢lanice Evropske unije (10 drzav), ne potrebujejo:

e zaposleni, ki opravljajo samostojni poklic ali so lastniki svojega podijetja;

e prejemniki storitev;

e samostojni izvajalci storitev vseh sektorjev, Ce ne zaposlijo tujih
delojemalcey;

e odposlani delojemalci izvajalcev storitev zunaj sektorjev gradbene obrti
vkljuéno s sorodnimi gospodarskimi panogami, €iS€enje objektov, inventarja
in prometnih sredstev ter urejanja notranje dekoracije;

e upokojenci, dijaki in Studenti, ki ne sprejmejo nobene nesamostojne
zaposlitve;

e delojemalci za dejavnosti, ki v skladu s pravnimi predpisi v zvezi z dovoljeniji
za delo (Uredba o dovoljenjih za delo oziroma Uredba o zaposlitvi) izrecno
NE potrebujejo dovoljenja za delo.

(Vir: www.laibach.diplo.de/Vertretung/laibach/ - Navodila glede prostega pretoka
delovne sile — stanje september 2006).

V skladu z 18. ¢lenom Pogodbe o ustanovitvi ES ni ve¢ potrebno dovoljenje za
bivanje ali podobno dovoljenje drzavljanom Evropske unije, Se vedno pa sta
potrebna — kot dokazilo o drzavljanstvu — potni list ali osebna izkaznica. Drzavljani
Evropske unije v primeru daljSega bivanja v drugi &lanici prejmemo po uradni
dolznosti potrdilo o skupni pravici bivanja (Zakon o prostem pretoku delovne sile/
EU).
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4.2 DEJAVNOSTI PRIDOBIVANJA NOVIH SODELAVCEV NA
SKUPNEM EVROPSKE TRGU

Po zakljuéni fazi nacrtovanja zaposlovanja in v primeru odlo€itve o iskanju novih
sodelavcev za zasedbo doloenega delovnega mesta se zacne izvajati postopki
pridobivanja novih sodelavcev.

Prva faza tega postopka vklju€uje prijavo potrebe po delavcu oziroma pripravniku.
To prijavo je treba pisno sporoditi Zavodu republike Slovenije za zaposlovanje na
veljavnem obrazcu, in sicer v roku osmih dni od sprejema sklepa o potrebi po
sklenitvi delovnega razmerja z delavcem oziroma pripravnikom. Na tej osnovi lahko
pridobivanje delavca ali pripravnika izvedemo na enega izmed naslednjih nacinov:

e s prijavo potrebe po delavcu oziroma pripravniku in z objavo prostega
delovnega mesta v uradnih prostorih in na spletni strani Zavoda Republike
Slovenije za zaposlovanje (torej s posredovanjem zavoda);

e s prijavo potrebe po delavcu oziroma pripravniku in z objavo prostega
delovnega mesta v uradnih prostorih in na spletni strani Zavoda Republike
Slovenije za zaposlovanje (lahko tudi brez posredovanja zavoda) ter
obenem 38e z objavo prostega delovhega mesta v sredstvih javnega
obvesc€anja, prek agencij za iskanje kandidatov, z javnimi razpisi, iskanje
prek zvez in poznanstev, z nateCajem za razne projekte, s Stipendiranjem
Studentov, prek sistemov virtualnega zaposlovanja in podobno;

e s prijavo potrebe po delavcu oziroma pripravniku in z objavo prostega
delovnega mesta v uradnih prostorih in na spletni strani Zavoda Republike
Slovenije za zaposlovanje (lahko brez  posredovanja zavoda) in z
usmerjenimi in specializiranimi direktnimi pristopi do iskalca zaposlitve.

Zaposlovanje novih delavcev zahteva javno objavo prostih delovnih mest, razen v
primerih, ki jih dolo€a 24. ¢len Zakona o delovnih razmerjih (pripravnike, druzbenike,
sorodstvene osebe, invalide, delavce za krajSe kot trimese¢no obdobje, delavce, ki
so bili ze zaposleni s krajSim delovnim ¢asom ...).

Objava prostega delovnega mesta mora vsebovati pogoje za opravljanje dela in rok
za prijavo, ki ne sme biti krajsi od osem dni. Priporo¢ljivo je, da poleg tega objava ne
vkljuCuje le naziva delovnega mesta, temve¢ tudi nekoliko natanénejsi opis del in
nalog iz naslova delovnega mesta, kaj vse delodajalec nudi v okviru delovnega
mesta in podobno. Zlato pravilo je, da ¢e natantneje definiramo objavo prostega
delovnega mesta, manj prijav z neustreznimi kompetencami — sposobnostni
kandidatov bomo prejeli.

Osnovni atributi objave prostega delovnega mesta so:

e naziv delovnega mesta (opredeljuje delo v okviru neke poslovne funkcije,
lahko pa tudi hierarhi¢ni poloZzaj);

e naziv delodajalca;

¢ delovne naloge (osnovni opis delovnih nalog, opis narave dela in podrocje
delovanja);

e delovno okolje (mesto, prostor ali obmocje, na katerem se delo izvaja);

e direktna odgovornost (komu je izvajalec na delovhem mestu neposredno
odgovoren);
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e izobrazba, znanja, spretnosti in navade, potrebne na posameznem
delovnem mestu;

o motivacijski dejavniki, plata, mozZnosti napredovanja in izobrazevanja in
druge morebitne ugodnosti.

V nadaljevanju postopka pridobivanja kandidatov za nove sodelavce zbiramo prijave
posameznikov na objavljeno prosto delovno mesto. V tej fazi moramo zbrati vse in
evidentirati vse prijave, ki so prispele na razpis za prosto delovho mesto. Po
preteku razpisnega roka za prijavo se postopek pridobivanja kandidatov za
sodelavce zakljudi in lahko zanemo s postopkom izbiranja oziroma selekcioniranja
kandidatov.

Preden zacnemo pridobivati kadre iz okolja, se moramo zavedati, da lahko vsi
postopki in formalnosti trajajo nekaj tednov ali celo nekaj mesecev, vsebujejo tudi
ve¢ normativnih dejavnosti. Zato je treba postopke pridobivanja in formalnosti,
povezane s pridobivanjem kadrov, nacrtovati predhodno.

Cilj pridobivanja kadrov v organizaciji je zagotoviti vecCje Stevilo ustrezno
usposobljenih kandidatov, med katerimi bi lahko izbirali bodoCe delavce, ko bi se
pojavila potreba po njihovem delu. Tega cilja ne smemo razumeti kot pridobivanje
&im vedjega $tevila kandidatov. Ce kandidati nimajo ustrezne sposobnosti in
spretnosti, ki izhajajo iz delovnih mest, lahko ta ostanejo nezasedena. Prav tako ni
cili kadrovanja v pregovarjanju kandidatov, da sprejmejo dolo¢eno delo. Najvedji
razlogi za odhod na novo zaposlenih delavcev iz podjetia so namre¢ prav
neizpolnjena priakovanja (Mihali¢, 2006, str. 58).

Kadrovanje oz. pridobivanje kadrov lahko vrednotimo kot uspes$no, le ko so v
procesu kadrovanja izpolnjeni naslednji pogoiji:
e pravocasno pridobivanje kadrov;
e pridobivanje potrebnega Stevila kadrov;
e pridobivanje in sprejemanje ustreznih kadrov za predvidena podrocja
delovnih nalog.
(S. Mozina, 1998)

Nacini, ki jih organizacije uporabljajo pri pridobivanju kadrov, so odvisne predvsem
od dveh dejavnikov:

e ponudbe delovne sile na trgu dela;

e povprasevanja delovne sile na trgu dela.

Predvsem od ponudbe in povpradevanja na trgu dela se podjetja odlo¢ajo o metodi
oz. nacinu pridobivanja novih sodelavcev. V gospodarskih panogah, kot so npr.
gradbenistvo, gostinstvo in turizem, kjer je povpraSevanje delovne sile neprestano in
najvecje, se podjetja redko odlo€ajo za konvencionalno pridobivanje sodelavcev, kot
je oglasevanje na radiu, televiziji ali v tiskanih medijih. Taka ogladevanja so zelo
draga in vecCkrat neuspesna. UspesSnejSe pridobijo primerne kadre z direktnim
pridobivanjem iz Sol, virtualnim oglaSevanjem in iskanjem kadrov, posredovanjem
agencij za zaposlovanje in Studentskih servisov. Kot najuspesnejSi nacin iskanja
deficitarnih kadrov se je izkazal nacin z usmerjenimi in specializiranimi direktnimi in
neposrednimi pristopi do iskalca zaposlitve.
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Cloveski viri so tisti dejavniki v podjetju, ki znatno pripomorejo k pridobitvi
konkurencne prednosti posameznega podjetja. NajviSje vodstvo vsakega podijetja
mora pri oblikovanju strategije podjetja natanéno preuditi, upostevati in izkoristiti
sposobnosti zaposlenih, saj lahko le tako izbere tako strategijo, ki bo podjetju
zagotovila strateSko prednost v konkurenénem okolju. V evropskem prostoru se
sreCujemo z neizprosno konkurenco prakticno na vseh gospodarskih in
negospodarskih podrogjih.

Poleg dejavnika ponudbe in povprasevanja na trgu delovne sile lahko na izbiro
metode pridobivanja kadra vplivajo med drugim Se lokacija delovnega mesta
oziroma globalni pogoji zaposlovanja v posamezni €lanici Evropske unije ter zunaj
nje, Ce gre za kandidata ne rezidenta.

4.2.1 Pridobivanje delovne sile prek Studentskih servisov

Studentsko delo poteka prek pooblas&enih organizacij — koncesionarjev. Seznami
pooblas€enih Studentskih servisov s strani Ministrstva za delo, druzino in socialne
zadeve Republike Slovenije najdete na uradnih spletnih straneh omenjenega
ministrstva.

Koncesijo si Studentski servisi pridobijo na podlagi zakonsko predpisanih pogojev o
pravni obliki podjetja, v okviru katerega deluje Studentski servis, delovnih prostorih,
predpisani izobrazbi, znanju in izkudnjah zaposlenih ter opravljenem strokovnem
izpitu.

Studentsko delo se je zagelo v okvirnih dana$njih zasnovah v 60. letih prej$njega
stoletja. Osnovna ideja Studentskega dela je bila pomagati Studentom in ustredi
delodajalcem po ob&asnih oziroma za€asnih delih.

Opravljanje zaCasnih in obCasnih del Studentov in dijakov ureja Zakon o delovnih
razmerjih v 216. ¢lenu, kjer doloCa, da lahko Studenti opravljajo delo v krajsem ali
polnem delovnem €asu. Pri tem imata Student ali dijak pravico do odmora in podcitka,
zanj veljajo posebne dolo¢be zakona o varstvu mladine in dolo¢be o odSkodninski
odgovornosti, biti pa morajo zavarovani za primer podkodbe pri delu in poklicne
bolezni, za pokojninsko in invalidsko zavarovanje. Studenti ali dijaki imajo pravico do
ustreznega placila za svoje delo.

Prek Studentskega servisa lahko delajo le osebe:

e stare najmanj 15 let s kon¢ano osnovno 3olo in vpisom v nadaljevanje
Solanja;

o s statusom dijaka (osebe, ki se izobraZujejo v okviru programa za odrasle —
izredni dijaki —, lahko delajo pod posebnimi pogoji);
s statusom Studenta, redni in izredni;

e Studenti, ki obdrzijo pravico obiskovanja predavanj in opravljanja izpitov,
vendar najdlje leto po izgubi statusa Studenta.

Prek Studentskega servisa ne morejo opravljati zaCasnih in ob¢asnih del Studenti, ki
so med Studijem v rednem delovnem razmerju ali so prijavljeni pri Zavodu RS za
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zaposlovanje kot iskalci zaposlitve in so vkljueni v razli¢ne programe Zavoda za
zaposlovanje.

Delodajalec za Studentsko delo ne sklepa delovnega razmerja ali posebne pogodbe
o zaposlitvi. Studenti delo opravljajo prek posamezne ali celoletne napotnice
Studentskega servisa, ki pa vsebuje vsa obvezna in zakonska dologila kot pogodba
o zaposlitvi.

Izpladila za opravljeno Studentsko delo dolo¢a Zakon o dohodnini. Od 1. 1. 2007
veljajo novela Zakona o dohodnini in z njo povezane novosti pri obdavcitvi dijaskega
in Studentskega dela.

Priznana je posebna osebna olajSava v viSini 2.800,00 €, kar v praksi pomeni
zasluzek prek Studentskega servisa v posameznem koledarskem letu v visini
3.111,11 € (745.546,00 sit). Pogoj koriS€enja te olajSave je status dijaka ali Studenta
vseh 12 mesecev v letu (€e uveljavljamo status dijaka ali Studenta samo 9 meseceyv,
se vsota preracuna tako, da olajSavo delimo z 12 in mnozimo z 9). Vsem, ki jih starsi
ne bodo uveljavljali kot vzdrzevane druzinske €lane, bo priznana sploSna osebna
olajSava v visini 2.800,00 €. To pomeni neobdavcen zasluzek prek Studentskega
servisa v visini 3.111,11 €. Tako boste v letu 2007 neobdavCeno zasluzili dvojno
osebno posebno olajSavo 6.222,22 € (1.491.092,00 sit).

Vsako izplacilo, viSje od 400,00 € (do sedaj je veljal znesek do 100.000,00 sit), bo
obdavéeno s 25-odstotno akontacijo dohodnine oziroma 22,5-odstotno vrednostjo
od nakazane osnove. Izpladilo ni mese¢no omejeno, velja tako, kot do sedaj,
mesecno je lahko izpla¢anih ve¢ nakazil po 400,00 €. Pomembna novost je tudi, da
ni ve¢ omejitve zasluzka do limita 1.600.000,00 sit, kar je prej pomenilo obdavcitev
celotnega zasluzka. Po novem je obdavéen samo presezek nad neobdavéenim
delom.

Studentom in dijakom je priznana posebna osebna olaj$ava v viini 2.800,00 € na
leto in se lahko uveljavi, samo Ce so izpolnjeni naslednji pogoji:
¢ veljavni status dijaka/Studenta;
¢ status dijaka Studenta 12 mesecev;
e olajSava velja do dopolnjenega 26. leta starosti, €e pa je Student vpisan na
podiplomski Studij, se olajSava podaljSa za najvec Stiri leta od dneva vpisa.

Studentom in dijakom se priznajo tudi nominalni stroski, ki jih ni treba dokazovati in
znas$ajo 10 % za dohodke iz Studentskega dela; za leto 2006 pa se priznajo olajSave
za razlicne namene v visini 2 % dohodninske osnove.

Vsi dijaki in Studenti, ki so prejemali nakazila prek pooblas¢enih Studentskih servisov
v letu 2005, so bili po noveli Zakona o dohodnini prvi¢ zavezani za oddajo
predpisanih obrazcev dohodnine v letu 2006. Obrazec Napoved dohodnine za
posamezno leto je treba oddati pristojni DavCni upravi Republike Slovenije na nacin,
roku in po predpisih vseh davénih zavezancev.

Prednosti pridobivanja kadrov prek Studentskih servisov:
¢ nizki stroski tovrstnega dela (delo ni obdav&eno, placa se samo 10 % + 2 %
koncesijske dajatve in samo na to dajatev DDV), za Studente se ne
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predvidevajo stroski dopusta, regresa, dnevnic, sluzbenega avtomobila,
telefona in drugih bonitet;

¢ visoka delovna motiviranost (pogosto gre za prve delovne obveznosti, zato
se kandidati Zelijo s svojim znanjem Se posebej izkazati);

e prilagoditev potrebam posameznega podjetja — dejaven nacin posredovanja
kadrov;

o kratek odzivni ¢as (delodajalec lahko po narocilu za novega delavca tega
dobi Se isti dan;

o Studentski servisi pripravijo pogodbe, zavarovanja in druge dokumente za
kandidate.

Posredovanje dela prek Studentskih servisov poznamo samo v Sloveniji, v Evropski
uniji pa je tuje. EU pozna drugacne oblike zaposlovanja Studentov, predvsem z
merili viSine neobdavéenega zasluzka, vendar je mnenje vecine domacih in tujih
strokovnjakov, da je tovrstna oblika posredovanja prostih delovnih mest med
delodajalci in iskalci zaposlitve med najprimernejSimi, saj zagotavlja doloeno
pravno in socialno zascito Sibkejsim.

Zaposlovanje tujih Studentov iz EU prek Studentskih servisov se izvaja enako in pod
enakimi pogoji, kot se zaposlujejo rezidenti. Pogoj je le dodatna statusna registracija
posameznega Studentskega servisa ob izvajanju zaposlovanja S$tudentov za
zaCasha oziroma obc¢asna dela, ki prihajajo iz drugih ¢lanic EU. Prek Studentskih
servisov lahko delajo tudi tuje osebe, ki redno Studirajo na eni od priznanih univerz v
Sloveniji, ¢e so si predhodno zagotovili bivalis¢e v Sloveniji in pridobili ustrezno
davéno Stevilko. Tako proznost zaposlovanja, kot je Studentsko delo, ne pozna
najbolj liberalen kapitalistiCen svet. Za Studente ni minimalnih tarif, omejenega
delovnega Casa in tudi ne odpovednih rokov — niti en dan ne, Se celo ure ne,
sluzbenega avtomobila, telefona, dnevnic, povracdila za malico ... Pri Studentskem
delu ni vpraSanje varnosti, ki jo mo€no rojeva socialni dialog med delojemalci in
delodajalci.

Posebna prednost zaposlovanja prek Studentskih servisov za dijake/Studente je tudi
ta, da doloCeni Studentski servisi svojim dejavnim &lanom, ki so se izkazali kot pridni
in zanesljivi delavci, pomaga pri iskanju pripravnistva in stalne zaposlitve, potem ko
ti diplomirajo. V zadnjem Casu se uveljavlja tudi praksa zgodnjega povezovanja
Studentov in delodajalcev za namene redne zaposlitve.

Najvedji delodajalec za Studente je drzava, natanéneje drzavna uprava, ki skuSa
zmanjSevati Stevilo zaposlenih in opraviti dodatna dela z zaposlovanjem Studentov
(povzeto iz Finance, 2007, §t. 52, str. 12).

Studentsko delo je za delodajalca najcenej$a in najprilagodijivej$a oblika
zaposlovanja, kar jih pozna veljavna zakonodaja. V Studentskem servisu z dejavnim
posredovanjem v najkrajSem moznem Casu priskrbijo kandidate za opravljanje
obc&asnih, zaCasnih oz. priloznostnih del. Servisi obi¢ajno naredijo izbor kandidatov,
ki ustrezajo zahtevam narocnika, ter dijake ali Studente napotijo delodajalcu. Pri
izboru dijakov/S§tudentov se opirajo na obsezne podatke iz baze evidenc ¢lanskega
registra in aktivnih iskalcev zaposlitve.
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Za vsa kratkotrajna, obCasna ali zaCasna dela je prav gotovo nesmiselno in finanéno
neupraviceno uvajati vse zavarovalne aranZmaje in izpolniti vse predpisane
zaposlovalne postopke. Podobno zakonodajo, ki velja za zaposlovanje celotne
delovne populacije, ne samo za ob&asna Studentska dela, imajo e na Irskem, torej
v drzavi, ki je v samem vrhu po emigracijskih Zeljah.

S trenutno veljavno ureditvijo so zadovoljne tudi Studentske organizacije in
Studentski klubi, ker jim iz koncesij za Studentsko delo priteCe dostojna vsota
denarja za razlicne potrebe in programe, predvsem se iz denarnih koncesij za
Studentsko delo med drugim financira Studentska prehrana.

Veliko je tudi nasprotnikov zaposlovanja dijakov in Studentov prek Studentskega
servisa, predvsem tistih, ki pavSalno ocenjujejo, da so Studentski servisi nekakSne
»pralnice denarja«, da delo dijakom ali Studentom Skoduje in da je Skodljiva drzavna
potuha Studentskemu delu. Skoraj vsaka dosedanja slovenska vlada se je
navidezno ali tudi resni¢no trudila za odpravo ali omejitev Studentskega dela.

4.2.2 Pridobivanje kadrov prek agencije za posredovanje kadrov

Izvajanje zaposlovanja z zasebnopravnimi subjekti, razen posredovanja za¢asnih in
obCasnih del za Studente in dijake, je bilo zakonsko urejeno Sele leta 1991 s sedaj
veljavnim Zakonom o zaposlovanju in zaposlovanju za primer brezposelnosti. Z
novelo omenjenega zakona oktobra 1998 se je razsiril obseg izvajanja zaposlovanja
zasebnih agencij. Na podlagi koncesijske pogodbe lahko pooblas€ena organizacija
opravlja strokovne naloge posredovanja dela, posredovanja zaposlitve,
posredovanja delovne sile izdelave zaposlitvenega nacrta, vendar lahko te
dejavnosti opravlja le, e so izpolnjeni kadrovski, organizacijski in drugi pogoji, ki jih
Ministrstvo za delo, druZino in socialne zadeve predpiSe in preverja med
veljavnostjo koncesijske pogodbe.

Zasebne agencije za zaposlovanje oziroma kadrovske agencije lahko delujejo na
trgu delovne sile v Sloveniji z veljavno koncesijsko pogodbo Ministrstva za delo,
druzino in socialne zadeve. V primerjavi z javnimi sluzbami imajo novejSe metode
pridobivanja in izbiranja kadrov ter manj zaposlitvenih informacij. Prednosti zasebnih
agencij so, da se lahko specializirajo za doloCen tip kandidatov, po katerih je
najveCje povprasevanje, in da lahko nudijo naroCniku tudi druge kadrovske
dejavnosti, npr. zaposlitveni intervju, testiranja kandidatov, pomo¢ in urejanje
zaposlitvene dokumentacije.

Osnovna dejavnost agencij za posredovanje kadrov je, da za primerno placilo
naroénika zanj poidCe ustreznega kandidata. Agencije za zaposlovanje so lahko
pomemben vir kadrov za nova delovna mesta. Delodajalci se najveckrat obrac¢ajo na
zasebne agencije, kadar iS¢ejo kandidate s posebnimi in specializiranimi poklicnimi
znaniji ter kadar i€ejo kandidate za profesionalno in vodstveno delo.

Gre torej za iskanje in izbiro kadrov, ki so takoj sposobni prevzeti strokovna,
vodstvena in vodilna prosta delovna mesta, 0z. za kadre, ki jih delodajalci sami niso
sposobni najti ali ne Zelijo pridobiti zaradi razli¢nih dejavnikov.

Agencija za posredovanje kadrov navadno opravijo sledeca opravila:
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vabljenje primernih kadrov;

predizbor primernih kadrov za konkretno zaposlitev;

razgovori in testiranja (Ce so potrebna) posameznih kandidatov;
predlog konénega izbora;

pomo¢ pri pogajanjih 0 pogojih zaposlitve.

Za razliko od preostalega pridobivanja kadrov lahko delodajalci od specializiranih
zasebnih agencij pricakujejo najustreznejSe kandidate. Veliko kandidatov je
naceloma sicer lahko ugodno, vendar tudi povecuje stroSke oziroma potreben ¢as
za izbiro, zato je prednost zasebnih zaposlitvenih agencij v tem, da ponujajo ravno
zeleno Stevilo kandidatov, med katerimi se lahko naro¢nik odlo¢a v nadaljnjem
postopku. Ob pomanjkanju ustreznih in dolo€enih kadrov za posebna delovnha mesta
S0 agencije za posredovanje kadrov marsikdaj edina primerna in zelo dobra reSitev.

V agencijah se razpolaga z racunalniSko podprtim informacijskim sistemom, v
katerem se sodobno zbirajo in analizirajo podatki o kadrovskih potrebah podjetij in
drugih organizacij ter podatki o kadrih, prosilcih in brezposelnih osebah na celotnem
prostem evropskem trgu delovne sile. Tuje naroCnike in tuje prosilce iz drzav
Evropske unije pridobivajo z razlicnimi metodami: od zaposlitvenih sejmov do
izmenjav povpraSevanja in potreb po kadrih na posameznem zemljepisnem
obmodju.

Pridobivanje kandidatov mora slediti naCeloma ucinkovitosti in uspesnosti. Nacelo
ucinkovitosti zahteva, da za posamezen primer porabimo ¢im manj ¢asa in denarja,
nacelo uspesnosti pa zahteva, da na koncu izbirnega postopka izberemo tistega
kandidata, ki bo zadovoljil naro¢nika v vsem. NeuspeSno pridobivanje pomeni
porabo dodatnih, nepotrebnih stroSkov organizacije in zmanjSanje preferenénosti
posamezne agencije za posredovanje kadrov.

menedzerja, Ce se izkaze potreba po takem profilu. Naloge takih menedzerjev so
lahko zelo razlicne — od profesionalnega pristopa pri odpud€anju delavceyv,
izboljSanja odnosov posameznih subjektov do javnega mnenja pri reSevanju
podjetja pred likvidacijo ali steCajem. Posredovanja strokovnjakov za visoko
tehnologijo je nekoliko manj, vendar so dolo¢ena podjetja odvisna od take pomodi in
zanjo dobro placujejo.

Primanjkljaj delovne sile v doloCenih gospodarskih panogah, primanjkljaj v dolo¢enih
starostnih skupinah in za doloCene poklice je mo¢ odpravljati z registriranimi in
uveljavljenimi agencijami za zaposlovanje. Slovenija lahko zaradi odprtega trga
delovne sile postane priviacna destinacija za delavce iz drugih drzav Evropske unije,
Ce bodo zagotovljene ustrezne ekonomske priloznosti in socialno-kulturna odprtost.
Zaradi priCakovanega pomanjkanja delovne sile po letu 2010 (u€inki manjSega
prirastka prebivalstva) pri¢akujejo v EU migracije delavcev zunaj notranjih meja.

V okviru pridobivanja kadrov uporabljajo agencije za zaposlovanje tudi moderne poti
kadrovanja. »Headhunting« in »outplacement« sta kompleksna in v tuji precej
razSirjena pojma. »Lovec na glave« je dobesedno oseba, ki se profesionalno
ukvarja z iskanjem uspednih posameznikov za vodilna mesta. Gre za v tujini
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uveljavljeno kadrovsko dejavnost, pri katerih podjetja prek kadrovskih agencij (za to
dejavnost koncesija ni potrebna) zaposlenim iS¢ejo novo delovno mesto. Storitev se
v veliki vec€ini uporablja za:

e iskanja profila sodelavceyv, ki jih na trgu primanjkuje;

e iskanja vodilnih sodelavcev podjetja (vodilnih in kriznih menedzerjev);

e iskanje strokovnjakov.

Obic¢ajno podjetja izoblikujejo profil kandidata, ki ga iS¢ejo, »lovec na glave« pa
poiSce ustrezne kandidate, ki jih potem predstavi naroéniku. Idealni kandidat ustreza
spisku zahtevanih lastnosti, naroCnikovi poslovni kulturi in njegovim posebnim
Zeljam. V nekaterih primerih naroCniki zahtevajo to€no dolo¢enega c&loveka (z
imenom in priimkom), kar pomeni, da mora agent poiskati nacine, kako prepric¢ati in
pripeljati tega Cloveka v doloeno podjetje. Ponudba mora biti seveda ustrezna,
laskava, mikavna in zanesljiva.

Iz zaposlitvenih oglasov tiskanih medijih lahko prepoznamo, katere kadrovske
agencije se ukvarjajo tudi z lovom na glave — tiste, ki za svoje stranke objavljajo
zaposlitvene oglase pod svojim imenom. Ce delate na podrogju, kjer primanjkuje
strokovno podkovanih sodelavceyv, je vecja moznost, da vas lovec na glave pokliCe.

Storitev outplacement pride v postev predvsem, kadar zaposlena oseba odstopa od
potreb podjetja oziroma ne izpolnjuje priCakovanj podjetja. Storitev je prav tako kot
pridobivanje kadrov del kadrovskega upravljanja, vendar gre za nasproten proces
od kadrovskega posredovanja. NaroCnik za omenjene storitve je lahko podijetje, kjer
je tak delavec zaposlen ali kar sam delavec. Storitev se vrednoti za vsak
posamezen primer posebej.

4.2.3 Najem kadrov

Iz lastnih izkuSenj iz polpretekle zgodovine vemo, da smo bili vajeni na dokaj visoko
stopnjo varnosti ohranjanja delovnega mesta, redne place in relativno visoko
socialno varnost. Trdnost zaposlitve se je v zadnjih letih drastiéno zmanj3ala, zato
mora ustrezna drzavna politika, podprta s socialnim dialogom in usklajena z
delovnimi sindikati, omogociti nove moznosti in spodbude za krepitev polozaja
posameznika na trgu dela. V mislih imam moZnost napotitve delavca na delo k
uporabniku kot instrument tristranskega delovno-pravnega razmerja. To je novost na

slovenskem trziS€u delovne sile, vendar ustaljena praksa v razvitih drzavah sveta in
EU.

Gospodarstvo med letnim poslovanjem praviloma nikoli nima enakomerno
zaposlene delovne sile. Povecanje narocil, dolgotrajnejSa dela, kratki dobavni roki,
zahtevnejSa proizvodnja, uvajanje novih postopkov, porodniske in bolniSke
odsotnosti ter drugi vzroki zahtevajo dodatno zaposlovanje delovne sile za Cas
trajanja teh zahtev. Posebej izstopajo podjetja, katerih dejavnost poslovanja je
povezana s sezonskim delom in delom, ki je povezano z vremenskimi in drugimi
razmerami.

Agencije za zaposlovanje lahko v teh primerih odigrajo odresilno vlogo, saj lahko
delovno silo, ki jo zaposlujejo sami, razporejajo enkrat enim, drugi¢ drugim
delodajalcem. Pri tem skrbijo, da so delavci vedno zaposleni za polni delovni ¢as oz.
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skrbijo, da ti redno prejemajo osebne dohodke. Storitev posredovanja delovne sile je
sicer placljiva, zato se za njih odlo€a Se premalo slovenskih podjetij. Kljub temu so
storitve agencij za zaposlovanje zelo primerna izbira za mala in srednja podjetja.
Prek agencij si lahko ta podjetja pridobijo zelo kakovostne Eloveske vire in storitev je
bistveno cenejSa kot napacno izbran kandidat za prosto delovno mesto.

Yasuyuki Nambu, direktor najvecje japonske posredovalnice za delo, je pionir na
podroCju posredovanja lastne delovne sile naro¢niku. V dezeli, kjer je biti ideal
usluzbenec, zaCasna zaposlitev pa predstavlja anarhijo, je Nambuju Ze kot Student
ustanovil druga¢no podjetje. Njegova pisarna je od tal do stropa prekrita in
opremljena s fotografijami. Na vseh nastopa Nambu v druzbi z znanimi svetovnimi
osebnostmi: Mihailom Gorbacovom, Ronaldom Reaganom, Margaret Thatcher,
princem Charlesom in princeso Diano ter s Stevilnimi drugimi politiki in predstavniki
kraljevih druzin. Danes zaposluje ve¢ kot 180.000 delavcev, namenjenih vsak dan
za izposojo dolo€enem narocniku, in je eden izmed najpomembnejSih upravljavcev
lastnega financnega kapitala na Japonskem (Micklethwait, Wooldridge, 2000, str.
215-216).

Z novo slovensko delovno zakonodajo so opredeljena tudi delovno-pravna razmerja,
ki so v nasem prostoru novost. NajpomembnejSa novost je moznost gospodarskih in
drugih registriranih dejavnosti, da opravljajo delo »izposoja delavcev oziroma najem
delavcev«. Pogosto zasledimo tudi izraz »lizing delavcev«, vendar gre za
neprimeren izraz, Ceprav gre za izposojo.

DELAVEC

Zaposlitev

AGENCIJA ZA PODJETJE — NAROCNIK

ZAPOSLOVANJE Pogodbeni sporazum
Odnos delavec — naro¢nik

Agencije za zaposlovanje imajo po najnovejSem Zakonu o delovnih razmerjih
(Uradni list RS, §t. 79/2006), na podlagi drzavne koncesije in na podlagi Zakona o
zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti moznost posojanja delavcev
drugim organizacijam. Pogoje in postopke dolo¢a Pravilnik o pogojih za opravljanje
dejavnosti agencij za zaposlovanje. Pravna razmerja med kadrovsko agencijo —
delodajalcem, naro&nikom — uporabnikom in delojemalcem — delavcem ureja 57.—
62. Clen Zakona o delovnih razmerijih.
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Ta nacin pridobivanja kadrov omogo¢a delodajalcem bistveno bolj prosto in prozno
upravljanje s kadri. Podjetja, vezana na dolo¢ene projekte, roke dobave ali
sezonska dela, nimajo vedno interesa, da bi z dolo¢enim Stevilom delavcev,
potrebnih le za omejen &as, sklepali pogodbe o zaposlitvi, vodili kadrovske evidence
in opravljali celotno zaposlitveno proceduro. Posebej Se za to ne, ker Zzelijo
zmanj$ati poslovno tveganje.

Ob zakonski omejitvi sklepanja delovnhega razmerja samo za dolo¢en €as je novela
Zakona o delovnih razmerjih za gospodarstvo in porabnike ve¢ kot dobrodos$la. Za
stalno uveljavitev tega pridobivanja kadrov bo potreben ¢€as, ob ¢asu pa si bo treba
pridobiti tudi izkudnje. Cas in izkusnje bodo potrebne tako za razvoj agencij z
omenjeno dejavnostjo, za uporabnike in njihovo miselnost, nenazadnje pa tudi za
kandidate, ki bodo pristali na tovrstno zaposlitev, ki ima lahko za delavca veliko
prednosti, a tudi nevSeCnosti. Agencijam bo treba dolgotrajno viagati v znanje in
izpolnjevanje pogojev, kar bo pogoj za uspesen in perspektiven projekt te dejavnosti
kadrovanja.

Delavec sklene pogodbo o zaposlitvi pod pogoji, kot jih dolo€ajo zakoni in kolektivne
pogodbe, nato pa ga agencija napoti uporabniku oziroma naroCniku, s katerim je
predhodno sklenjena komercialna pogodba. V tej pogodbi so dolo¢eni vsi pogoji,
vezani na izposojo doloCenega delavca ali skupine delavceyv, tj. Cas najema, cena
najema in delovne sposobnosti, spretnosti delavcev ter Stevilo delavcev. Tako
nastane tripartitno delovno razmerje, ki je prilagojeno zahtevam naroCnika. Podjetja
pri nas skoraj izklju¢no iS€ejo delovno silo za potrebe proizvodnje ali za delo pri
enostavnejSih procesih, kot so obiranje sadja, €iS€enje, gostinska in turisticha dela
ter trgovine.

Cena najema delovne sile je odvisna predvsem od kolektivnih pogodb, Stevila
delavcev in trajanja izposoje. Zavedati se moramo, da ima vsaka kolektivna
pogodba svoje zakonitosti in pravila ter tudi doloene minimalne bruto zneske.
Sestevek vsega pomeni za agencijo moznost izraCuna in osnovo za dolo¢anje urne
postavke. Cena vklju€uje tudi dodatke za minulo delo, prehrano, prevoz, regres,
letni dopust in placilo praznikov ter preostale dodatke k placi. Velja tudi pravilo
enakega placila na delovhem mestu, kot ¢e bi bil delavec tam trajno zaposlen.
Drzavna koncesija dolo¢a, da ne sme biti razlik med posredovano delovno silo in
trajno zaposlitvijo naroCnika.

V Evropski uniji najem delovne sile predstavlja 3 % aktivnhe delovne sile. V
prihodnosti se nam obeta, da bomo poznali le zaposlovanje za doloen cas.
Casovno omejene zaposlitve tudi v Evropski uniji niso nov pojav, postajo $e
pogostejSe. V Ameriki se ocenjuje, da je kar Cetrtino delavcev zaposleno z
nepopolnim delovnim &asom, pogodbeno ali za dolo¢en &as, medtem ko Stevilo
stalno zaposlenih upada. Poznajo ve¢ kot 6000 posredovalnic za¢asnih delavcev.

BDP. lIzstopa Danska, kjer je najve€ agencij za izposojo kadrov na Stevilo
prebivalstva. Posebej je poznano podjetie ISS WORLD, ustanovljeno leta 1901
(predstavnistvo je tudi v Sloveniji).
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V Sloveniji je registrirano tudi hCerinsko podjetje Svicarsko-francoske korporacije
ADECCO H.R. in je v 100-odstotni lasti Adecco Svica s sedezem v Glattbrugu v
Svici. To podjetje ima dolgoletne in bogate izkunje pri kadrovskem menedzmentu.
Njihove izkudnje so bile na slovenskem trgu delovne sile zelo dobrodoSle. Podjetje
ima ve€ kot 6700 poslovnih enot v sedemdesetih drzavah po vsem svetu in dnevno
zaposluje ve€ kot 150.000 delavcev (http./www.issworld.com/view.asp).

Najem delovne sile je zelo prilagodljiva oblika zaposlovanja. Posebnost te oblike je,
da delavca zaposli zaposlitvena agencija. Ta ga placuje, dela pa se v podjetju, ki je
delavca najelo. V praksi to pomeni, da lahko v obdobju nekaj mesecev enako delo
opravljate v ve€ razlicnih podjetjih. Skozi posojanje ima delavec moznost spoznati
veliko podijetij. Ce je delavcu ponujeno delo in delovno okolje $e posebej véeé, ima
dobre moznosti, da se tam redno zaposili.

Delodajalci upravi¢eno zahtevajo, da se poveca prilagodljivost zaposlovanja, in v
prihodnjih letih lahko pri¢akujemo, da se bo najemanje delovne sile Se zelo
povecalo. KazZe se tudi nekaj obetavnih znamenj: ¢im visja je kvalificiranost zaCasno
zaposlenih, kar pomeni, ¢im bolj delavci izpolnjujejo zahteve delodajalca, tem
verjetneje je, da to delajo trajno.

Delavcem, ki so napoteni k razli€nim naronikom, je treba posvetiti posebno skrb.
Sposojen delavec ne sme imeti ob&utka, da je manjvreden ali da ni cenjen. Njegova
napotitev k razliénim naroCnikom lahko pomeni le dodatno pridobljene izku$nje in
znanja. TakSen delavcu je treba zagotoviti take pogoje, da se bo pocutil enako
potreben in varen kot kateri koli redno zaposleni usluzbenec. Torej ne sme biti zgolj
»roba«, s katero se trguje. DoloCeni delavci imajo $e doloCene pomisleke glede
tovrstnega zaposlovanja, predvsem zaradi nezaupljivosti do novih naroénikov in
slabih izkuSenj iz preteklosti. Po drugi strani jim zaradi pogostega novega in
spremenjenega okolja tovrstno delo zelo ugaja. Upravljanje s ClovesSkimi viri je
zahtevno in tenkoCutno opravilo, ki zahteva precej znanja in sposobnosti, predvsem
pa »celega Cloveka«.

Stalis¢a najemnikov oziroma naro¢nikov do tovrstnih storitev so vecinoma zelo
pozitivna. Spremembe brezskrbnega zagotavljanja delovne sile se odraza v
usmerjanju razvoja podjetja v svoja primarna podro¢ja. l1zposoja delavcev vidijo v
prilagodljivosti zaposlovanja od zaCetka do prenehanja potreb po dolo€enih vrstah
del. Podjetja, kot so Sava Tires, Revoz, Lek, Tosama in druga, ki neprestano in v
velikem obsegu koristijo usluge najema delavcev, zagotavljajo, da so finanéni in
drugi u€inki za podjetje naro¢nika zelo ugodni, saj jim odpadejo vsa administrativna
dela in postopki pri zaposlovanju v zvezi z urejanjem pravic delavcev iz delovnega
razmerja. Najem omogoca tudi moznost preizkusa bodo¢ega kandidata.

Zainteresiranega uporabnika taka oblika zaposlovanja delavcev razbremenjuje vseh
problemov v zvezi s kadrovanjem, zaposlovanjem in odpu$&anjem, vendar pa
predhodno oziroma pred&asno prenehanje potrebe po delu delavca pri uporabniku v
konkretnem primeru nikakor ne more biti razlog za prenehanje veljavnosti pogodbe
o zaposlitvi. Posebne varovalne dolo¢be so namenjene tudi varnosti in zdravju pri
delu ter plac¢i delavca. V &asu, ko agencija delavcu dela ni uspela zagotoviti,
nadomestilo plate ne sme biti nizje od 70 % osnovne plae. Vse to so poslovna
tveganja agencije, ki posreduje najemne kadre.
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Z vstopom Slovenije v Evropsko unijo se je v precejSnji meri spremenilo stanje na
podro€ju izposoje delavcev. Po vstopu Slovenije (1. maja 2004) v EU in prostem
neoviranem pretoku delovne sile velja omeniti tudi vecjo konkurenco podjetij iz
drugih drzav €lanic, ki bodo brez dvoma tudi na podrogju trga delovne sile v Sloveniji
iskale nove poslovne priloznosti.

4.2.4 Predlagane izboljSave pri pridobivanju kadrov

V Sloveniji funkcijo javne sluzbe za zaposlovanje opravlja Republiski zavod za
zaposlovanje. Delodajalci se na Zavod obra¢ajo s svojimi potrebami po delavcih,
Zavod pa na podlagi ustreznega izbora napoti k njim brezposelne osebe, ki jih vodi v
posebnem evidenénem registru. Zavod sodeluje z delodajalci tudi s programi
aktivne politike zaposlovanja; eden od najpomembnejSih med njimi je program
usposabljanja in prekvalifikacij. Pogosto se pri pridobivanju kadrov sooamo s
pomanjkanjem specifi¢nih in trzno zanimivih profilov. Vsekakor je nerazumiljivo, da
se podjetja pogosteje ne odloCajo za kadrovsko &tipendiranje in s tem nacrtnega
pridobivanja manjkajocih kadrov. Pomanjkanje tipendiranja je posledica slabega in
kratkoroénega nacrtovanja kadrov. Z vsaj srednjero¢nimi nacrti kadrov bi lahko
primerno opredelili nacrt stipendiranja in tako reSili problem pomanjkanja deficitarnih
oziroma specifi¢nih profilov.

Pridobivanje kadrov iz zunanjih virov z RepubliSskim zavodom za zaposlovanje je
dokaj tog in nekoliko zastarel postopek. Zavod lahko posreduje le osebe, ki so v
registru brezposelnih oseb in so iskalci zaposlitve. Metoda pridobivanja je s stali¢a
stroSkov najprimernejSa, vendar je treba razmiSljati tudi o drugih metodah
pridobivanja kadrov.

Kriteriji, na podlagi katerih posamezna organizacija izbere najprimernejSo metodo
pridobivanja kadrov, je vel. Najprimernej$a kriterija sta Stevilo in vrsta potrebnih
kandidatov ter stroski, povezani s pridobivanjem kadrov. Pomembni so tudi drugi
dejavniki, kot so: pravni predpisi, zakoni, razpoloZljive moznosti na trzis€u ... Na
podlagi izkuSenj in narave dela si lahko vsaka organizacija izbere favorizirano
metodo pridobivanja kadrov.

Metoda Vrsta kandidatov Stevilo Stroski
Neformalna Prijatelji, znanci, sorodniki Veliko Jih ni
— redko ustrezni
Urad za delo Brezposelni — ustrezni in Veliko Jih ni
manj ustrezni
Agencije za delo Zelo ustrezni Pravsnje Visoki
Stiki s Solami Mladi, ustrezni, manj Veliko Jih ni
ustrezni
Javni mediji Razli¢ni, ustrezni in Veliko Visoki
neustrezni

Vir: Svetilnik, 1998, str. 116.

Tabela 6: Znacilnosti metod pridobivanja kadrov
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Pridobivanje kadrov iz zunanijih virov se v praksi uporablja pogosteje kot notranje
pridobivanje iz notranjih virov (Treven, 1998, str. 183).

Pridobivanje notranjih virov je usmerjeno k delavcem, ki so ze zaposleni v
organizaciji in bi bili pripravljeni sprejeti nove izzive na drugih — enakih ali boljSih
delovnih mestih. To je lahko za srednja in vecja podjetja najbogatejSi vir kandidatov,
posebej Se, &e jih iS6ejo za vodilna in vodstvena delovna mesta. Cim bolj dolo&ena
organizacija izkori§€a notranji vir pridobivanja kadrov, tem pomembnej3i so notranji
kandidati in imajo vec€jo varnost zaposlitve. Zaposleni vidijo, da organizacija ceni
njihove sposobnosti, kar spodbuja delovno moralo in uspeSnost. Notranji kandidati
so0 havadno bolj predani organizaciji in jo bodo manj verjetno zapustili. Pri notranjem
kadrovskem prerazporejanju ali napredovanju kandidati potrebujejo manj uvajanja
in usposabljanja kot tisti od zunaj.

Za notranje pridobivanje kadrov lahko uporabljamo interne objave, okroZnice ali
interna glasila. Pogoj za uspesno notranje kadrovanje so podatki o vseh zaposlenih,
zlasti o njihovih sposobnostih, dobro izdelan sistem napredovanja in pozitivha
delovna klima. Z notranjim pridobivanjem kadrov se je treba predhodno izogniti
nepotrebnim razprtijam in morebitnim nezadovoljstvom vseh zaposlenih.

Za zunanje pridobivanje kadrov za prosta delovna mesta se uposteva celotni trg
delovne sile vseh drzav ¢lanic Evropske unije. Obstaja ve¢ metod oziroma nadina
pridobivanja kadrov iz zunanjih virov:
¢ metoda neformalnega pridobivanja kadrov (prek socialne mreze: prijatelji
sorodniki, znanci ...);
¢ metoda neposrednega javljanja (javljajo se samoiniciativni kandidati);
o stik s Solami in Stipendiranje (pomembno nacértno pridobivanje in dobro
obrestovano pridobivanje);
e sluzbe za zaposlovanje (najstarejSe znano pridobivanje kadrov);
e oglasi v javnih medijih (zelo razSirjena in vsestransko uporabna metoda,
povezana z doloCenimi stroski);
e virtualno oglasevanje (v zadnjem Casu zelo uporabna in dostopna Sirokemu
potencialu zainteresiranim, posebej e je objavljena v tujem jeziku in na
portalih evropskih zaposlitvenih mrez).

ZaCasno zaposleni delavci ne uzivajo enakih bonitet kot redno in za nedolo&en &as
zaposleni delavci. Veliko lazje jih je tudi odsloviti, npr. s prenehanjem veljavnosti
zaposlitvene pogodbe. Prevladuje sploSno mnenje, da je povprasevanje po delovni
sili za dolo¢en Cas velje kot kdaj koli, hkrati pa se opozarja, da vse prevec
delodajalcev na hitro odslovi zaposlene za doloéen &as, kadar pride €as poditnic,
usposabljanja, bolniskih dopustov itd.

4.3 DEJAVNOST SELEKCIONIRANJA KADROV PRI PRETOKU
DELOVNE SILE NA SKUPNEM EVROPSKEM TRGU

Dejavnost ali proces izbiranja kadrov je dvosmerni proces, ki te¢e med organizacijo
in posamezniki, pri katerih je organizacija vzbudila zanimanje za zaposlitev. Ne
izbira le organizacija delavcev, temveC tudi zainteresirani delavci organizacijo,
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Ceprav se zdi, da pri nas prevladuje pogled, ki ga utrjuje razmeroma veliko
brezposelnih oseb, da je ponudba delovnega mesta oziroma zaposlitve enostransko
dejanje organizacije (Svetlik, 1998, str. 117).

Izbira kandidata vsekakor ni enostransko dejanje, temve¢ dvostransko. Organizacija
ponudi prosto delovno mesto, ki ga mora kandidat sprejeti. Selekcioniranje kadrov
za deficitarne poklice v gradbenistvu, turizmu in gostinstvu, zdravstvu, informatiki in
podobno je lahko izbor primernih kandidatov Se toliko tezji.

Odlocitev o izbiri novega sodelavca je ena izmed najodgovornejSih nalog
kadrovskega menedzmenta. Novi sodelavec bo lahko sooblikoval podobo
organizacije, podjetja ali skupine. Pri izbiri kandidatov ne smemo delati nikakrSne
razlike glede na drzavljanstvo kandidatov ali druge z zakonom za$citene pravice.

Pred sprejemom v redno delovno razmerje je treba opraviti dolo€ene nujno potrebne
in s pravilniki in predpisi dolo€ne formalnosti. Po izbiri in sprejemu doloCenega
kandidata se lahko pojavi vrsta zapletov, zato so zelo pomembni vsi dokumenti,
prijave, odjave, pogodbe med delodajalcem in delojemalci, ki se pripravljajo in
podpisujejo ob zaposlitvi. Zakonodaja na tem podrocju je zelo stroga in se tudi zelo
pogosto spreminja. Zato velja pri teh opravilih stroga doslednost, velja priporocilo,
naj te postopke opravi strokovno usposobljena oseba ali e bolje agencija za
zaposlovanje.

4.3.1 Procesi izbiranja kadrov

Proces izbiranje kadrov zajema dejavnosti zbiranja in ocenjevanja ponudb za delo,
ki so prispele v organizacijo do doloCenega roka. Namen procesa je v izboru ponudb
za delo tistih kandidatov, ki najbolje ustrezajo zahtevam za dolo¢eno delo in so
primerni za obravnavo v nadaljnjih selektivnih postopkih. Izbira manjSega Stevila
ponudb za delo temelji na prej doloCenih zahtevah za posamezno delo in vkljuCuje:

e skrbno in natanéno preucitev informacij o prosilcu;

e primerjavo teh informacij z zahtevami za delo;

e odlocitev o sprejemu ali zavrnitvi ponudbe za delo na tej stopnii.

Da bi lahko sistematizirali opisan proces, se vse prosilce za delo razvrsti v eno
naslednjih skupin:

e primerni;

e neprimerni;

e delno primerni
(Treven, 1998, str 185).

Tudi pri lIzbiranju novih sodelavcev moramo slediti naceloma ucinkovitosti in
uspeSnosti. V agencijah za posredovanje kadrov se s problemom izbiranja in
ekonomske upravi¢enosti sreCujemo dnevno. Problemi nastanejo, ko na dolocen
razpis prejmemo na stotine popolnih ali nepopolnih viog.

Nacelo ucinkovitosti zahteva, da za izbiro dolo€enega delavca porabimo ¢im manj
Casa in sredstev. Zato izbirni postopek zasnujemo tako, da na za€etku, ko imamo Se
veliko kandidatov, uporabimo stroskovno manj zahtevne metode. V nadaljevanju
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lahko manjSemu Stevilu kandidatov namenimo vel ¢€asa. Nacelo uspe$nosti
zahteva, da na koncu izbirnega postopka izberemo toliko kandidatov, kot jih
potrebujemo, in to na nacin, ki bo dovolj prijazen zanje in za neizbrane kandidate.
Neuspesden izbirni postopek namre¢ bistveno zmanj$a tudi u€inkovitost, saj ga je
treba ponoviti.

Med samim postopkom izbire je treba vse primerne kandidate seznaniti z delom in
organizacijo, da bi ti dobili objektivho predstavo o zaposlitvi, ki si jo Zelijo. Brez tega
postopka je proces izbire pomanijkljiv in lahko pripelje do vzajemnega razo€aranja in
do zgodnjega odhoda delavcev iz organizacije — fluktuacije. Izogniti se je treba
razliki med priCakovanji in miselnimi predstavami posameznika o dologenem
delovnem mestu.

Proces izbire kandidata je razliCen glede na podrocje evropskega trga, iz katerega
kandidata izbiramo. Lo€imo notranji trg (reziden¢ni kandidati) in trg evropske
skupnosti (nerezidencni kandidati). Kandidati iz tretjih trgov — trgi neevropske
skupnosti — zahtevajo posebno obravnavanje.

4.3.2 Metode izbiranja kandidatov

NajpogostejSe neposredne metode izbiranja kadrov so:

e intervju (ali pogovor med vsemi metodami za preizkus kandidata
najpogosteje uporabljen. Pogosto tudi edina metoda, ki se uporablja v
procesu izbire. Z njim je mogoce pridobiti veliko podatkov, ki pripomorejo h
konéni odlogitvi);

o testi (objektivna in standardizirana merila za pridobivanje informacij o
interesih, znanju, sposobnostih, vedenju in drugih lastnosti posameznikov —
Svetlik 1998, str. 123);

e ekspertni sistem (racunalniski programi, realizirani z razli€¢nimi metodami
umetne inteligence, v Sloveniji manj uveljavljena metoda).

Pomembno je, da sprejmemo kandidata, ki zares ve, kakdno delo ga ¢aka. Poleg
ustne predstavitve dela si mora ogledati tudi delovno okolje, delovho mesto in se
seznaniti s prihodnjimi sodelavci in pogoji dela.

Ce v izbirnem postopku ni bilo predvidenega intervjuja z neposrednim vodjem ali v
manjSem podjetju z direktorjem, se mora ta s kandidatom pred sprejemom
dokonéne odloditve nujno seznaniti. Najbolje je, da neposredni vodja sodeluje v
izbirnem postopku in predhodno sam opravi razgovore z izbranimi kandidati.
Kandidat bo v pogovoru z vodjo najbolje spoznal delo, za katero se poteguje.
Neposredni vodja oz. direktor mora imeti tudi odlo€ilno viogo pred odlocitvijo o
sprejemu. Brez njegove dokon&ne odlocitve se izbirni postopek ne sme koncati.

V izbirnem postopku v praksi ve¢ kandidatov zavrnemo, kot sprejmemo. Zavrnitev
mnogokrat ni lahko sprejeti. Vsekakor naj kandidati dobiti vtis, da je bil izbirni
postopek izveden posteno.

Gospodarski subjekti nimajo enakih moznosti za kadrovanje, veliko problemov je
povezanih denarnimi sredstvi, z znanjem, ¢asom in ljudmi, ki so na razpolago. |z vse
mnoZzice metod, procesov in pripomoCkov za prepoznavanje najprimernejsih
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kandidatov za prosto delovho mesto pa si vsaka organizacija lahko izbere sebi
primerno. Vec€ina organizacij $e vedno izbira nove sodelavce na podlagi kratkega
razgovora. S to metodo se pojavijo pogoste napake, saj se odgovorni pogosto
odlo¢ajo na osnovi svoje intuicije. To je lahko usodna napaka, ki ima lahko zelo
boleCe ali nepopravljive posledice.

4.3.3 Pomen osebnostnih lastnosti pri izbiri kandidata

V Sloveniji obstaja kar nekaj zaposlitvenih agencij, ki zaposlujejo specializirane
strokovnjake za pridobivanje in izbiranje kandidatov. Veliko je tudi metod testiranja
zaposlitvenih kandidatov. Kot teZavo oziroma razlog za neuporabo teh metod ali ne
naroCilo storitev specializiranih kadrovskih agencij se navajajo denarna sredstva,
vendar je treba pri tem poudariti, da brez dvoma nobena metoda zaposlovanja, ki
vklju€uje analizo osebnosti, finanéno ni tako obremenjujoa za organizacijo, kot je
finanéno obremenjujo€a napacna izbira kandidata. Napac¢ni odlocitvi lahko sledi Se
izguba konkurenéne prednosti, izguba novih trznih priloznosti, fluktuacije zaposlenih
in ¢ mnogo drugega.

Clovek z osebnostno neprimernimi karakteristikami (ve3éine, temperament, znaéaj,
nacin razmisljanja) bo s svojimi dejanji, razmisljanjem, obna$anjem, negativnim
delovanjem, osebnimi problemi in prekinitvami delovnega procesa v delovno okolje
vnesel kaos. Namesto, da bi opravljal delo, zaradi katerega je bil sprejet v sluzbo,
bo povzrolal zastoje, zdrahe, vnaSal nemir in negotovost ter ruSil obstojeCe
ravnotezje v skupini. Vsi drugi zaposleni delavci se bodo zaceli ukvarjati z
govoricami, spletkami, negodovanjem. Ravnotezje in harmonija celote se bosta
porusila (Niklanovi¢, 2004 str. 39).

Na podlagi nedavno opravljene ankete na portalu ww.mojedelo.com so delojemalci
izjavili, da jih najbolj skrbi, ali bodo evropski delodajalci poSteni, zanesljivi in ali bodo
lahko shajali z drugimi sodelavci. Kot pomembno odloc€itveno kategorijo pri
sprejemanju nove zaposlitve so anketirani izpostavili nepoznavanje tuje delovne
zakonodaje, slabo znanje tujega jezika in razli¢nost verske kulture.

To niso tipicne strokovne kategorije! Le malo Stevilo anketiranih delojemalcev je
postavilo kot glavni problem oz. skrb svojo strokovno usposobljenost. Znano je, da
se delojemalec pri sprejemanju nove zaposlitve Se vedno sreCuje z raznovrstnimi
zaposlitvenimi miti, kot so:

¢ raje ne delam, kot da delam za neprimerno placo;

e iskanje zaposlitve je dolgotrajen in zapleten postopek;

e zaposlitveni intervju je mimo, moje delo je kon¢ano ipd.

Splosna trditev je, da si danes vsa podjetje prizadevajo izboljSati svoje poslovne
nastope. Zaposlovati je treba samo tiste kadre, ki so za poslovni sistem neobhodno
potrebni in vsebujejo potrebna znanja, izkusnje ter opravljajo dela, za katera so
usposobljeni. Pravilno izbran delavec bo v marsiCem prispeval k uspednosti
podjetja.

Ce se predpostavlja verjetnost, da pri izbiri kadrov podjetje ne bo uspe$no oziroma
da izberejo neprimernega sodelavca, se predlaga reSitev, da podjetja, ki ne Zelijo za
pridobivanje kadra porabiti preveliko ¢asa, truda in denarja ter ne Zzelijo pri izbiri
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kandidatov narediti napako, za to delo najamejo pooblas&eno kadrovsko agencijo
0z. agencijo za zaposlovanje.

Postopki zaposlovanja na trgu dela v EU so zahtevnejSi od zaposlovanja na
domacem trgu in priCakovati je, da bodo v prihodnje Se bolj. Skoraj nemogoce je
predpisati recept ali opredeliti primere in napotke, kako do uspeSne zaposlitve v
posamezni drzavi EU. Iz veCletne prakse vem, da bi lahko vsak, ki nastopa na trgu
dela, svoj nastop $e izboljsal. Se ve&, prepritan sem, da je splo$na raven kakovosti
tega nastopa danes mnogo prenizka. To velja za tiste ljudi brez izobrazbe kot tudi
za tiste, ki so kon¢ali univerzitetni Studij.

Prav nerazumljivo se v€asih zdi, da tudi veliko diplomantov druzboslovnih smeri ne
zna primerno svoji izobrazbi nastopati na trgu dela. Zato je nacrtovanje bodoce
zaposlitve za posameznika zelo pomembna. Potrebno se je vpraSati, koliko ste
vredni v o€eh podjetja.

4.3.4 Vloga kandidata na uspesen nabor

Delodajalec mora imeti pri izbiri kandidata popolnej$o informacijo in sliko prosilca, in
ko se bo odlocal o tem, koga po podijetje izbralo in zaposlilo, bo upanje kandidata na
uspeh vecje.

Na poti do zelenega dela bodo imeli iskalci opravka z veliko korespondence. Resni
iskalci zaposlitve bodo pripravili bodoemu delodajalcu na desetine razli¢nih
dokumentov. Vsak izmed njih ima seveda dolo¢en namen. V praksi se najpogosteje
uporablja le obi€ajna vloga, tj. proSnja za prosto delovno mesto z osnovnimi podatki
prosilca. Ta praksa je za dana$nji ¢as popolnoma zgreSena in ne daje optimalnega
upanja za kon¢ni uspeh. V razvitih drzavah Evropske unije posSiljanje zgolj proSnje z
zahvalnim stavkom za vnaprejsSnjo uspesno reSitev velja za neresno in nepopolno
vlogo ter odseva nesposobnost prosilca.

Priporo€ajo se primeri naslednjih dopisov, ki zagotavljajo bistveno vecji uspeh na
poti iskanja ustrezne zaposlitve:
e spremno pismo;
ponudba za delo;
ponudba za sestanek;
zahvalno pismo;
pismo z zavrnitvijo ponujenega dela;
priporocila, reference;
potrdila — certifikati.

Vsak iskalec dela izbere svoj nacin iskanja zaposlitve: lahko iS¢ete samo prek
zaposlitvenih oglasov, zaposlitvenih agencij in Zavoda za zaposlovanja. To so
pasivne oblike iskanja. Cakate, da informacija pride do vas, potem pa se prijavite
nanj. Ta metoda je za iskalca udobna, a ne preve¢ ucinkovita. Uspesni iskalci ne
Cakajo, da pride delo do njih, raje ga pois€ejo sami. I5¢ejo po podjetjih, prek kolegov
in prijateljev, odkrijejo prosta delovna mesta, ki Se niso javno objavljena — to pomeni
manj konkurence za vas in vecje moznosti za zaposlitev.
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Pisno zaposlitveno dokumentacijo kandidata delodajalec vedno z zanimanjem
pregleda in predstavlia mejnik med postopkom nadaljnjega izbora. Ce se Zeli
narediti osebni vtis pri prijavi na delovno mesto, je treba vloZiti veliko ve¢ truda s
pripravo in pisanjem razli¢nih zaposlitvenih dokumentov in dopisov. Taka nalozba v
trud in ¢as je tezavna, a obi¢ajno obrodi sadove. Najuspesnejsi posamezni iskalci
zaposlitve pripravijo celoten zaposlitveni projekt, kjer bode¢emu delodajalcu
natan¢no in dokumentirano razlozijo, zakaj izbrati prav vas.

Vecina delodajalcev v Sloveniji in Evropi predstavljajo mala podjetja. Ta ustvarijo
skoraj 70 % novih delovnih mest (Mihali¢, 2006).

Kogar koli boste dandanes vpra$ali, kje dela, bo verjetho rekel: »V majhnem
podjetju.« Ne glede na relativhe prednosti velikih podjetij je veC verjetnosti, da dela
Clovek v malem podjetju — ve¢ verjetnosti pa je tudi, da bo podjetje propadlo, ker je
malo podjetje vedno krhko (Micklethwait & Wolldridge, 2000).

To je dober razlog, da temu dejstvu posvetite posebno pozornost. Manj$a podijetja
uporabljajo drugaCne tehnike kadrovanja, ki jih morate poznati, preden zaénete
zaposlitveno komunikacijske akcije. Znano je, da v malih podjetjih nove sodelavce
izbirajo vodilni, najveckrat kar direktor sam.

Mala podjetja nimajo posebnih kadrovskih oddelkov, torej lahko nove sodelavce
izbira vodja oddelka ali direktor. Te osebe niso strokovnjaki za kadrovanje, obi¢ajno
si ne vzamejo veliko €asa za novega sodelavca. Nesporno pa Zelijo izbrati
najprimernejSo osebo, ki bo lahko takoj odgovorno prevzela €akajo¢e naloge. Z
odgovornimi v teh podjetjih je treba biti direkten — na hitro predstaviti svoja znanja,
razloziti, kaj bi podjetje pridobilo, e vas zaposli.

Na trgu dela zmagujejo iskalci, ki znajo pravilno brati zaposlitvene oglase (Kateri
problem lahko reSim delodajalcu, ¢e me zaposli?), zna izkoristiti svojo socialno
mrezo (Kdo od mojih znancev in prijateliev mi lahko pomaga?) in jih ni strah
neposredno kontaktirati z delodajalci, ki nimajo razpisanih delovnih mest.

NajboljSi delodajalci vedo, da je njihov uspeh odvisen od sposobnosti njihovih
sodelavcev, zato so jim pripravljeni ponuditi stimulativno delovno okolje, poslovne
izzive, dodatna izobrazZevanja in seveda primerna placila.
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5 SKLEPNA UGOTOVITEV

Zaostanek za najbolj razvitimi lahko nadoknadimo samo z znanjem, inovativnostjo, z
novim nacinom razmi$ljanja in ravnanja, s temeljito prenovo poslovnih procesov,
hkratno in ucinkovito uporabo informacijskih tehnologij. Ne glede na tezave se bo
kadrovski menedzment v prihodnosti Se nedvomno krepil. Vsi zaposlitveno statisti¢ni
parametri to potrjujejo. MenedZzerji stalno i8€ejo nove metode, ki obetajo, da bodo
obvladovali prihodnjo negotovost, saj ekonomija ne pozna ¢udeznih zdravil.

Na sploSno obstaja v vecini drzav C&lanic potreba po velikih reformah drzavnih
struktur, da bi izkoristile potencial za vecjo ucinkovitost pri javnih izdatkih, znizale
davke in zmanjSale stroSke za posameznike in podjetja.

Evropa lahko zadrzi socialno trdnost, le ¢e bomo sposobni zagotoviti dovolj delovnih
mest. V dezelah, kjer ni bilo omejitev glede prostega pretoka delovne sile oziroma
so bile omejitve zanemarljive (Irska, Velika Britanija, Svedska), v prvem letu po
Siritvi zaradi preselitve delovne sile ni bilo negativnega vpliva niti na trgu delovne sile
niti na socialni standard, kar je dobra izkuSnja za vse druge drzave, ki omejujejo
prihod delovne sile iz novih drzav €lanic Evropske unije.

Ena izmed posledic globalnega razvoja nove ekonomije in njenih trznih izzivov je
mobilnost na trgu dela. Novo filozofijo zaposlovanja za razliko od razvitega sveta
zaznavamo Sele kratko obdobje. Po osamosvoijitvi leta 1991 so se v Sloveniji na
podroéju zaposlovanja zgodile korenite spremembe. Sodobna ekonomska razmerja
so podjetja, ki so prezivela prehod v trzno gospodarstvo, prisilila k racionalizaciji
poslovanja, iskanju novih poslovnih prijemov in reSevanje kadrovskih dejavnosti
prepustile pooblas&enim in specializiranim agencijam za zaposlovanje.

Slovenski trg dela je ob globalnih spremembah sooen podobno kot trgi v
tranzicijskih drzavah 3e z dodatnimi izzivi, kot so: spremembe gospodarskega
sistema, potrebe po spreminjanju vrednost, miselnosti in nacinu funkcioniranja
vecine prebivalstva.

Vlada Republike Slovenije se zavzema za postopno posodabljanje trga dela, ki je
trenutno Se manj dinamicen od evropskega. Zaradi razli¢nih vplivov iz preteklosti je
slovenski trg dela slabse prilagodljiv od trgov drzav z razvito postindustrijsko
informacijsko druzbo. HitrejSi prehod onemogodajo velik tehnoloski zaostanek,
pomanjkanje investicijskega kapitala in tudi premalo ali neprimerno usposobljena
delovna sila. Vse to upocasnjuje moznosti hitrejSega uvajanja alternativnih
sprememb pri dejavnostih kadrovanja.

Konec prejSnjega in zacCetek novega tisoCletja je prinesel velike druzbene,
ekonomske in politi€ne spremembe, ki tako posameznike kot organizacije silijo k
prilagajanju in iskanju novih alternativnih ter razvojnih tehnologij. Prehajamo v
informacijsko druzbo, ki ob uporabi sodobnih informacijskih tehnologij temelji
predvsem na znanju. Za delodajalce in delojemalce velja, da je njihova dolgoro¢na
uspeSnost odvisna od zavestnega prizadevanja zaposlitvenih servisov, ki bodo
vzpodbujali inovativnost in razvoj na celotnem globalnem trgu.
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5.1 MOZNOSTI NADALJNJEGA RAZVOJA

Z vkljucitvijo Slovenije v Evropsko unijo se je povecCala prostorska mobilnost
prebivalstva, poveCala sta se obseg delovno aktivhega prebivalstva in ponudba
celostno zaposlitvenih resitev, kar je nujnost majhnih drzav, kot je Slovenija. To velja
toliko bolj, ¢e drzava ni bogata in ne vlaga dovolj v prijaznost in elastiCnhost
delovnopravne zakonodaje. Na tem podrocju moramo biti Se posebej pozorni, ¢e ne
zelimo neto odliva mladega, perspektivhega, tehni€no in ideolosko dobro
izobraZzenega kadra. Perspektiven kader bo znal preprosto in hitro pridobiti
informacije o zaposlovanju v Evropski uniji, za kar znajo domaci delodajalci v
prihodnosti placati zelo visoko ceno.

Slovenski drzavljani v povprecju nismo nagnjeni k visoki mednarodni mobilnosti.
Povprecen Slovenec se na tvegano, negotovo pot v tuje okolje ne poda zlahka. Po
tej znacilnosti smo naravnani zelo evropsko. Ovire za mednarodno mobilnost so Se
vedno visoke in se najbolj odrazajo v neznanju jezika, okolja in nepoznavanju
kulturnih razlik. Stroski za preselitev druzine in Solanje otrok so zelo dragi in ovirajo
mobilnost.

Slovenija bo zaradi negativnih demografskih trendov in strukturnih potreb na trgu
delovne sile po letu 2010 nujno potrebovala delovni potencial. Kadrovske agencije
bodo pri problemu sploSnega pomanjkanja lahko odigrale zelo pomembno funkcijo.

To ne pomeni, da bodo te agencije reSevale vse probleme kadrovskega
menedzmenta, primarno se moramo zavedati, da lahko podjetja obstajajo, le Ce
zaposlujejo pravilno nacrtovane, pridobljene in izbrane delavce, ki bodo lahko takoj
pripomogli k uspesSnosti organizacije. Treba je izbirati le ustvarjalne in visoko
motivirane sodelavce z dobrimi osebnostnimi lastnostmi, ki se bodo dobro ujeli z
drugimi zaposlenimi. V prihodnosti je mo¢ pri€akovati ve€jo mobilnost delovne sile
tudi v Slovenijo, saj bodo tako dolo¢eni drzavljani iz manj razvitih drzav bolje
konkurirali v globalnem okolju.

Sklepamo lahko, da se podjetja udijo sodobnega ravnanja s Cc&loveSkimi viri,
uporabljajo doktrino kadrovskega menedzmenta in za svojo Kkorist izbirajo tudi
alternativne, moderne in donosnejSe reSitve. Nekatere organizacije so pri tem zelo
uspesSne. V slovenskem prostoru pogosto slisimo, da so ljudje kljuéni izvor
konkurencnosti. Dejstvo je, da kljub temu spoznanju dejavnosti kadrovanja pri
prostem pretoku delovne sile ne posve€ajo dovolj pozornosti. Vse to kaze na
zaostajanje za svetovnimi trendi zaposlovanja.

Vodilni menedzerji bi se morali danes bolj kot kdaj koli prej zavedati pomena
kadrovskih strokovnjakov in podpore okolja. Nedvomno bodo narad¢ajoCa evropska
konkurenca, globalizacija in znacilnost informacijske druzbe vplivali na to, da se
bodo morale slovenske organizacije prilagoditi svetovnim kadrovskim smernicam.

Zaposlitvene agencije se bodo najverjetneje zdruzevale na podlagi sorodnih lastnih
programov, narocCnikov, iskalcev in ponudnikov zaposlitev, vendar bodo morale
slovenske zaposlitvene agencije Se precej vlagati v izobrazevanje in usposabljanje
svojih svetovalcev, da bodo lahko ucinkovito konkurirali prisotni mednarodno
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uveljavljenim organizacijam. V nasprotnem primeru vsa razpolozZljiva in dosegljiva
tehnologija nima nikakrSnega pomena. Socasno je mogocCe priCakovati odpiranje
specializiranih zaposlitvenih podjetij, ki bodo ozko usmerjena samo v doloCene
poklice in stroke. Tak3ni zaposlitveni posredniki bodo pokrivali celoten globalni trg
delovne sile le z dolo¢enim poklicnim profilom in s tem zadovoljili najrazli¢nejSe
potrebe tako iskalcev kot tudi delodajalcev.

Dolgoroéno gledano so lahko le kadri tisti, ki lahko prispevajo k razvoju in veg;ji
konkurencénosti podijetij ter celostne druzbe.

5.2 PREDLAGANE IZBOLJSAVE

Predlagane izboljSave pri dejavnosti kadrovanja pretoka delovne sile na skupnem
evropskem trgu delovne sile so prav gotovo moznosti vec€je in pogostejSe uporabe
storitev specializiranih zaposlitvenih agencij. Te razpolagajo s Sirokim naborom
uporabnih, koristnih informacij in podjetjem ponujajo celovite storitve posredovanja
pri iskanju novih sodelavcev. Zbirajo kadrovske potrebe svojih strank, jih objavljajo v
medijih in zbirajo prijave nanje. Ustrezne zainteresirane kandidate povabijo na
razgovor, najprimernejSe kandidate pa na intervju k stranki — podjetju oziroma
naroéniku, ki iS€e novega sodelavca. Za svoje platane storitve morajo prevzeti
popolno odgovornost.

Zelo dobra reditev za iskalca zaposlitve je pot v zaposlitveno agencijo. Agencije
iSCejo kadre razlicnih profilov, od proizvodnih do vodstvenih delavcev. Ukvarjajo se
tudi s storitvami posojanja delavcev. Imajo dolo¢ene prednosti za delodajalce in
iskalce zaposlitev. Predstavljajo stik s organizacijo, ki svojih kadrovskih potreb ne
oglasuje javno. Bistvene prednosti agencij so:

e azurno vodene baze kandidatov;

e osebni svetovalec — pomoc pri iskanju zaposlitve;

e agencije vedo veg, razpolagajo in imajo vec informacij.

Agencije pogosto vedo za delovna mesta, ki zaradi razliénih vzrokov niso nikjer
javno objavljena. Pri vpisu v agencijo dodelijo delojemalcu zaposlitvenega
svetovalca, ki pomaga pri iskanju zaposlitve, obveS€a o delih, primernih za
posameznikov zaposlitveni profil.
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POJMOVNIK

Emigrant — latinski izraz za osebo, ki je zapustila domovino zaradi politicnih, rasnih,
verskih, ekonomskih ali drugih razlogov.
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Imigrant — latinski izraz za priseljeno osebo, ki je vstopila v drugo drzavo (Leksikon
Cankarjeve zalozbe 1976, str. 590)

Kadrovska funkcija — osnovna funkcija za nacrtovanje, pridobivanje, selekcioniranje,
uvajanje, izobrazevanje, motiviranje ... zaposlenih.

Kadrovski management — upravljanje z zaposlenimi.

MenedzZer — vodja, vodilni usluzbenec, podjetnik, zastopnik podjetja.

MenedZment — izraz za upravljanje, organiziranje,poslovodenje, vodenje.
MenedZment cloveskih virov — potrebe splodnega kadrovanja; naclrtovanja,
pridobivanja, izbiranja ...

Migracija — latinski izraz za selitev ali preseljevanje posameznikov ali druzb v
geografskem prostoru.

Upravijanje s ¢love$kimi viri — pomen ljudi v podjetju, odnosi med zaposlenimi,
kadrovska dejavnost, izvajanje nalog kadrovske sluzbe.

Tuj delavec je vsak posameznik, ki opravlja placano delo v neki drzavi, ni pa njen
drzavljan.

KRATICE IN AKRONIMI

BDP: Bruto druzbeni proizvod

CIPS: Centri za informiranje in poklicno svetovanje
CV: Osebni zivljenjepis

EGS: Evropska gospodarska skupnost

ES: Evropska skupnost

EU: Evropska unija

EUR: Evropska denarna valuta trinajstih drzav
HRM: Analiziranje in urejanje ¢loveskih virov

PPP: Purchasing Power Parity
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