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UvoD

Plac¢a predstavlja financni vir, s katerim si lahko pridobimo dobrine potrebne za prezivetje.
Sredstva za prezivetje vecinoma pridobimo z delom, za katerega dobimo placilo, ki pa je
odvisno od vecih dejavnikov. V Slovarju slovenskega knjiznega jezika (1994, str. 610)
najdemo opredelitev place kot placilo za delo, ki ga opravi namescenec ali usluzbenec za
delodajalca. Visina plade v zasebnem sektorju je naravnana bolj trzno kot v javnem
sektorju. To pomeni, da oseba, ki je zaposlena v zasebnem sektorju dobi placo, katere
viS§ina se oblikuje glede na ucinkovitost pri delu in kvaliteto, kot tudi glede na
povprasevanje ter odzive na trgu. Visina place je torej v primeru izgube, ki jo ima podjetje
ali doseganja nizkega dobicka nizja. V javnem sektorju je dolocCanje meril viSine place
bistveno drugacno, saj organizacije javnega sektorja delujejo predvsem v javnem interesu,
za javno dobro. Pri tem ni glavni cilj dobicek, ampak je potrebno uposStevati e mnoge
druge kriterije. Place zaposlenih v javnem sektorju imajo velik vpliv na javno finan¢no
stanje v drzavi, zato dvigovanje pla¢ preko vseh meja ni vzdrzno za drzavni proracun, po
drugi strani pa je potrebno dolociti razmerja in vrednosti med posameznimi panogami,
delovnimi mesti in nazivi znotraj javnega sektorja, na podlagi ¢esar se nato dolo¢i placa
posameznega zaposlenega.

Pla¢ni sistem in place so vedno zanimiva in aktualna tema. Visina pla¢ v javnem sektorju
je aktualna tako za zaposlene v tem sektorju kakor tudi za SirSo javnost. S 01.08.2008 se je
v praksi zacel uporabljati Zakon o sistemu pla¢ v javnem sektorju za vse zaposlene v
javnem sektorju, ki je skupaj s Kolektivno pogodbo za javni sektor postavil temelje nove
pla¢ne ureditve v javnem sektorju v Sloveniji.

S pojmom javni sektor ve¢inoma pomislimo na organizacije in dejavnosti, ki se financirajo
iz proracuna, kamor spadajo predvsem zdravstveni sistem, drzavna uprava, Solski sistem,
policija, vojska, znanost in Se druge dejavnosti, ki so pomembne za delovanje drzave in
njen razvoj. Zaposlitev v javnem sektorju velja za varno, zanesljivo, kjer je obremenitev in
pritiska manj kot v zasebnem sektorju, kljub dejstvu, da dolocene sluzbe v zdravstveni
dejavnosti, notranjih zadevah, vojski, gasilski sluzbi nudijo svoje storitve drzavljanom
Stiriindvajset ur dnevno. Z uvajanjem podjetni$kega koncepta v javno upravo bo za placilo
zaposlenim potrebno zagotoviti dodatna sredstva. Zakon o javno-zasebnem partnerstvu je
omogocil tudi prenos javnih pooblastil na zasebne organizacije. Zasebniki se odlo¢ijo za
prevzem koncesij predvsem na podro¢jih, ki prinasajo stalen oziroma stabilen dobicek.
Posledica taksne privatizacije naj bi bilo poleg boljsih (ali slabsih) in placljivih storitev
tudi zmanjSanje Stevila zaposlenih v javnem sektorju in s tem zmanjSanje potrebnih
sredstev za place.

Sistem javnih financ je v Sloveniji dozivel kar nekaj sprememb. Bistveno je, da je potrebno
proracunska sredstva dobro nacrtovati in tudi upravljati. Place v javnem sektorju imajo v

vseh drzavah velik pomen, saj je od tega odvisno tudi zagotavljanje kvalitetnih storitev s
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strani javnih usluzbencev in tudi z vidika makroekonomskih in javno finanénih u¢inkov. V
Sloveniji plaée v javnem sektorju predstavljajo priblizno desetino vseh odhodkov iz
drzavnega proracuna.

V magistrskem delu sem poskusala predstaviti problematiko urejanja sistema pla¢ v
javnem sektorju. Osrednji del naloge je namenjen primerjalni analizi glavnih znacilnosti
starega planega sistema z novim sistemom v Sloveniji in primerjavi s platnimi sistemi v
izbranih evropskih drzavah ter institucijah Evropske unije. Glavna predpostavka je, da je
celovita uveljavitev novega sistema pla¢ v javnem sektorju v Sloveniji pripomogla k vecji
preglednosti, transparentnosti, enotnosti in pravi¢nosti pri oblikovanju plac.

KerSevan (2001, str. 1357) v ¢lanku Pla¢ni sistem v javnem sektorju navaja razloge za
uvedbo enotnega placnega sistema, ki so poleg u¢inkovitega nadzora nad zakonitostjo in
ustreznostjo porabe javnih sredstev za place, Se vzpostavitev preglednosti in primerljivosti
pla¢. Se vedno pa obstajajo dologeni problemi pri dologitvi plag, predvsem zato, ker merila
za merjenje ucinkovitosti niso ustrezno in natancno doloc¢ena. Potrebno je dolo€iti kriterije
in merila za ocenjevanje delovne uspeSnosti in kvalitete opravljenega dela, s Cimer se
omogoci ustreznejSa primerljivost med posameznimi delovnimi mesti. Enotna ureditev
omogoca ucinkovit nadzor nad zakonitostjo in ustreznostjo porabe javnih sredstev za place,
kar pa je glede na viSino sredstev, porabljenih za place v javnem sektorju vec¢ kot zazeleno.

V Sloveniji je podro¢je pla¢ dokaj problematicno in v preteklosti kot tudi sedaj delezno
mnogo kritik. Poskus ureditve tega stanja in vzpostavitev nekega pravicnejSega razmerja
med placami v javnem sektorju je bil narejen s sprejemom in uveljavitvijo Zakona o
sistemu pla¢ v javnem sektorju, ki pa je do danes dozivel Ze kar nekaj sprememb in
dopolnitev (ter jih Se kar nekaj bo, saj se Se vedno pojavljajo Stevilne kritike dolo€enih
podrocij javnega sektorja, ki s sistemom niso zadovoljne).

V evropskem merilu lahko zasledimo Stevilne razli¢ne sisteme pla¢, drugacna so tudi
delovna mesta in nazivi ter njihova dolocitev in delitev. Pla¢ni sistemi so posledica
razli¢nih tradicionalnih ureditev, ki so povezane z razli¢nim urejanjem polozaja in statusa
javnih usluZbencev. Zato lahko v vsaki drZavi zasledimo nekoliko drugacen sistem plac in
drugaéno reformo za izboljSanje tega sistema, medtem ko so cilji bolj ali manj podobni.
Pla¢ni sistem je eno izmed najpomembnejSih orodij za upravljanje javnega sektorja
(Apohal Vuckovi¢, 2011, str. 150).

Cilj magistrskega dela je s teoreticno in empiri¢no raziskovalnim metodoloskim pristopom
spoznati temeljne prednosti in slabosti novega placnega sistema v javnem sektorju v
Sloveniji. S tem ciljem je povezan tudi cilj spoznati urejenost sistema pla¢ v javnem
sektorju v izbranih evropskih drzavah. Eden izmed ciljev naloge je tudi priti do ugotovitve,
kako bi bilo potrebno in smiselno nadgraditi sistem plac, da bi le-ta bil Se bolj u¢inkovit in
pravicen, hkrati pa tudi bolj fleksibilen in predvsem bolj motivacijski.
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V magistrskem delu bom odgovorila na naslednja raziskovalna vprasanja:

e Ali je enotni sistem pla¢ v javnem sektorju v Sloveniji ter njegova uveljavitev
pripomogla k vecji preglednosti, transparentnosti, enotnosti in pravicnosti pri
oblikovanju pla¢?

e Ali je enotni sistem pla¢ v javnem sektorju v Sloveniji res odpravil placna
nesorazmerja, ki jih je omogocal prejsnji zakon?

e Je nov placni sistem v Sloveniji dovolj motivacijski in fleksibilen?

e Zakaj na podro¢ju Evropske unije (Se) ni vzpostavljen skupen, enoten model oziroma
sistem pla¢ v javnem sektorju?

Pri predstavitvi in analizi sistemov pla¢ v javnem sektorju sem se omejila na sistem plac v
Sloveniji in v treh izbranih evropskih drZavah (Avstrija, Francija in Nemcija) ter v
institucijah Evropske unije ter njihovi primerjavi. TakSne primerjave so dokaj nehvalezne
in lahko tudi zavajajocCe, saj se naloge, ki jih opravlja javni sektor od drzave do drzave
razlikujejo. Razli¢ne so tudi opredelitve zaposlenih v javnem sektorju in s tem tudi njihove
naloge in pristojnosti. Decentralizacija se odraza v oblikovanju pla¢ zaposlenih v javnem
sektorju na nizjih nivojih javnega sektorja, predvsem na ravni lokalne skupnosti (Rexed et
al., 2007, str. 5).

Dokonéna in celotna ocenitev sistema pla¢ ter ali res pripomore k vecji preglednosti,
transparentnosti, enotnosti in pravicnosti pri oblikovanju pla¢, je lahko narejena po popolni
uveljavitvi novega sistema in dokon¢ni odpravi nesorazmerij, kar naj bi bilo ze v letu 2011
(glede na Aneks 2 h Kolektivni pogodbi za javni sektor, ki ga je pripravila Vlada
Republike Slovenije), vendar sta se tretja in Cetrta Cetrtina pla¢nih nesorazmerij dokon¢no
odpravili Sele v letu 2015, gospodarska in finan¢na kriza pa sta zelo omejili oz. zamrznili
predvsem stimulativne dele placne reforme.

Izhodis¢e pri izdelavi magistrskega dela je proucevanje teoreti¢nih podlag sistema plac¢ v
javnem sektorju. Delo temelji na deskriptivni analizi virov. Uporabila sem strokovno
literaturo domacih in tujih avtorjev, ki je bila objavljena v obliki knjige, ¢lanka, prispevka
in razli¢ne druge vire, ki jih predstavljajo predvsem zakoni in zakonski predpisi, statisticni
letopisi in drugo. Uporabila sem tudi znanja, mnenja, opaZanja, ki sem jih pridobila v ¢asu
magistrskega Studija na razli¢nih predavanjih in spoznanja pridobljena na razli¢nih
seminarjih in delavnicah v sklopu delovnega mesta v javnem sektorju.

V magistrskem delu sem z metodo kompilacije povzela opazovanja, staliSca, sklepe in
spoznanja domacih in tujih avtorjev. Uporabila sem tudi metodo primerjave, saj sem
primerjala star in novi sistem pla¢ v javnem sektorju v Sloveniji, podala pa sem tudi
primerjalno analizo sistemov pla¢ v javnem sektorju v izbranih treh evropskih drzavah,
institucijah Evropske unije in v Sloveniji.



V prvem poglavju so predstavljeni osnovni pojmi o javnem sektorju, razlicne opredelitve,
definicije domacih in tujih avtorjev, opredeljena sta pojma javne in drzavne uprave ter
zaposlenih v javni upravi. Sledi predstavitev novega managementa javnega sektorja ter
nacini in pomen merjenja ucinkovitosti in uspesnosti v javnem sektorju.

Drugo poglavje predstavlja placni sistem javnega sektorja v Republiki Sloveniji. Po
predstavitvi znacilnosti pla¢ in Stevila zaposlenih v slovenskem javnem sektorju sledita
predstavitvi starega in novega placnega sistema, najprej predstavitev placnega sistema po
Zakonu o razmerjih pla¢ v javnih zavodih, drzavnih organih in v organih lokalnih
skupnosti ter nato Se placni sistem po Zakonu o sistemu pla¢ v javnem sektorju. Omenjena
so tudi odprava pla¢nih nesorazmerij v osnovnih placah, ter vpliv dviga minimalne place v
javnem sektorju. Na koncu tega poglavja sledi primerjava obeh sistemov.

Tretje poglavje je namenjeno predstavitvi planih sistemov v treh drzavah clanicah
Evropske unije, in sicer v Avstriji, Franciji in Nemc¢iji. V tem poglavju so predstavljeni
tudi kadrovski predpisi, ki veljajo za zaposlene v institucijah Evropske unije in na koncu Se
primerjava vseh predstavljenih placnih sistemov po Stirih predstavljenih segmentih, to so
zaposleni, osnovna placa, napredovanje in ocenjevanje delovne uspesnosti.

Sklepu, kjer je podan kratek pregled celotne naloge in izpostavljene klju¢ne ugotovite ter
predlogi izboljSav oz. sprememb, sledi Se seznam uporabljene literature in virov.

1 OSNOVNI POJMI O JAVNEM SEKTORJU

V tem poglavju so predstavljeni osnovni pojmi s podro¢ja javnega sektorja, katerih
razumevanje je pomembno tudi za nadaljnje razumevanje placnega sistema. Podane so
razli¢ne definicije javnega sektorja, tako domacih kakor tujih avtorjev ter opredelitve v
posameznih zakonih. Predstavljene so razlike med oZjo in SirSo definicijo javnega sektorja,
opredeljena sta pojma javne in drzavne uprave ter oseb, ki so zaposlene v javni upravi. V
nadaljevanju je predstavljen tudi novejsi, podjetnisSki koncept vodenja javnega sektorja, t.i.
novi management javnega sektorja. Na koncu tega poglavja pa je Se predstavitev merjenja
ucinkovitosti in uspesnosti v javnem sektorju.

1.1 Opredelitev javnega sektorja

Definicija javnega sektorja, Se posebej z vidika delitve na javno in zasebno, ni povsem
jasna niti v okviru javno-finan¢ne zakonodaje in tudi ne v okviru strokovno-znanstvenih
del. Razlogi za obstoj javnega sektorja so razli¢ni ter zajemajo potrebo po dostopnosti do
javnih dobrin v smislu drzavljanske pripadnosti neglede na ekonomsko mo¢, pokrivanje
splosnih interesov in tudi kot urejanje premalo ali sploh ne delujoc¢ih trznih mehanizmov z
intervencijo in regulacijo s strani drzave (Ferfila et al., 2007, str. 97). Setnikar Cankarjeva
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et al. (2009, str. 41) opredeljuje razloge za obstoj javnega sektorja s tem, da se zadovoljijo
potrebe druzbe in posameznikov, ki jih trzni mehanizmi ne morejo zadovoljiti.

Strokovna literatura in tudi raziskovalci, ki se ukvarjajo s prou¢evanjem javnega sektorja v
Sloveniji, ne pozna enotne opredelitve javnega sektorja. Setnikar Cankarjeva et al. (2009,
str. 41) opredeli javni sektor kot »zbir vseh javnih organizacij, ki opravljajo druzbene in
gospodarske javne dejavnosti, pri ¢emer gre za dejavnosti, ki delujejo po netrznih nacelih,
kar se kaze predvsem v njihovem prora¢unskem financiranju.« V slovenski literaturi je
javni sektor ponavadi uporabljen kot skupno ime za javno upravo, politicni sistem,
izobrazevalno, raziskovalno, zdravstveno in kulturno dejavnost, kar prikazuje Slika 1. Iz
prikaza lahko razberemo, da javno upravo predstavljajo poleg drzavnih sluzb (vladne
sluZzbe, ministrstva z organi v sestavi in izpostavami ter upravne enote) tudi lokalna
samouprava in javne gospodarske druzbe. Opredelitev javne in drZzavne uprave sledi v
naslednjem podpoglavju.

Slika 1: Elementi javnega sektorja

POLITICNI
SISTEM

vladnesluzbe

LOKALNA
SAMOUPRAVA

SOLSTVOIN
RAZISKOVALNA

o - SFERA
ministrstva z organt

v gestavi in

izpostavami

JAVNE ZDRAVSTVOIN
(GOSPODARSKE) SOCIALNO
SLUZBE VARSTVO

upravine enote

:
él

JAVNI SEKTOR

Vir: S. Setnikar Cankar et al., Ekonomika javnega sektorja s proracunskim financiranjem, 2009, str. 41, slika
4.



Javni sektor lahko opredelimo tudi z opredelitvijo razlik med javnim in zasebnim
sektorjem, predvsem v namenu, ciljih in nacinih upravljanja. Kljuéne razlike med javnim
in zasebnim sektorjem, ki jih navaja Brejc (v Ferfila et al., 2007, str. 124) so prikazane v
Tabeli 1. Prikazane so tudi posledice za javni sektor, ki kaZejo razseznost razlik med
sektorjema. Brejc poudarja, da razlike ne smejo onemogoditi pregleda nad sti¢nimi
tockami med javnim in zasebnim sektorjem. Te sticne tocke so v meSanju funkcij
zagotavljanja in izvajanja javnih storitev tudi v zasebnem sektorju, Kjer storitve in produkte
uporabnikom zaracunavajo. Tudi zasebni sektor je odvisen od politi¢nih odlo€itev in mora
upostevati predpise javnega prava za dejavnost javnega pomena.

Tabela 1: Razlike med javnim in zasebnim sektorjem z ucinki za javni sektor

Javni sektor Zasebni sektor Posledice za javni sektor

Ni trznih spodbud k zmanjSevanju
Monopol Konkurenca stroskov in vedji udinkovitosti ter
kvaliteti storitev

Nedoslednost izvajanja ciljev,

Slabo opredeljeni cilji Jasen cilj dobicka N .. Lo
oteZeno merjenje uspesnosti

Mandatna imenovanja vodilnih | Relativna trajnost mandatov | Onemogoceno stratesko planiranje

Relativna odmaknjenost od

Odprtost za vplive politike .. Obcutljivost
P P P politike CHEyIvOs
Predpisi Le nujna regulativa Omejenost funkcij
Zarag j duktov i
Proracun aracufiavane proqukiov i Samozadostnost

storitev

Zagotavljanje javnih dobrins | Individualne dobrine po trznih

N . _ Vzrok za obstoj sektorja
teoreti¢no enako dostopnostjo zakonitostih

Vir: B. Ferfila et al., Ekonomski vidiki javnega sektorja, 2007, str. 124, tabela 1.7.

Stewart in Ranson navajata deset glavnih znalilnosti javnega sektorja. Teh deset
znacilnosti hkrati predstavlja deset dilem sodobne organizacije upravnega sistema Se
posebej, Ce javni sektor primerjamo z zasebnim (Ferfila et al., 2007, str. 125):

1. »kolektivna dejavnost, ki se vsiljuje posamezniku (z legitimno podlago),
2. izvoljeni predstavniki in aktivna participacija skupnosti podajajo potrebno
reprezentativnost za kolektivno dejavnost,
3. birokratski red zagotavlja nepristranskost, a omejuje moznost odzivnosti,
4. oblastna funkcija prevladuje nad servisno z obstojeco regulacijo,
6



5. ob nadzoru nad spoStovanjem javnega reda se mora zagotavljati tudi funkcija
omogocanja razvoja,

6. proces spremenljivega politicnega odloCanja je vgrajen v institucionalno kontinuiteto,

7. razmerje med stabilnostjo, potrebo za uspesnost, in fleksibilnostjo, potrebno za
dolgorocen obstoj in razvoj, tezi v smeri stabilnosti,

8. javnost ima razli¢ne potrebe kot skupnost drzavljanov oz. kot skupnost uporabnikov
javnih storitev,

9. konflikt vrednot med enakostjo in nagrajevanjem po zaslugah, konkurenco in
sodelovanjem, liberalnim trgom in pravi¢nostjo itd.,

10. multipluralnost interesov. «

V razli¢nih zakonih pa se pojavljajo naslednje definicije javnega sektorja:
Po Zakonu o javnih usluzbencih (Uradni list RS §t. 63/07; v nadaljevanju ZJU) javni
sektor sestavljajo (drugi odstavek 1. ¢lena):

e drzavni organi in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti,

e javne agencije, javni skladi, javni zavodi in javni gospodarski zavodi ter

e druge osebe javnega prava, ¢e so posredni uporabniki drzavnega proracuna ali
proracuna lokalne skupnosti.

Glede na ZJU javna podjetja in gospodarske druzbe, v katerih ima vecinski delez oz.

prevladujoc¢ vpliv drzava ali lokalna skupnost, niso del javnega sektorja.

V 2. ¢lenu Zakona o sistemu pla¢ v javnem sektorju (Uradni list RS st. 108/09)
zasledimo naslednjo definicijo, in sicer javni sektor po tem zakonu sestavljajo:

e drzavni organi in samoupravne lokalne skupnosti,

e javne agencije, javni skladi, javni zavodi in javni gospodarski zavodi ter

e druge osebe javnega prava, ki so posredni uporabniki drZzavnega proracuna ali
proracuna lokalne skupnosti.

Tudi ZSPJS iz javnega sektorja izrecno izvzame javna podjetja in gospodarske druzbe, v

katerih ima vecinski delez oz. prevladujo¢ vpliv drzava ali lokalna skupnost.

Po 8. tocki 3. ¢lena Zakona o javnih financah (Uradni list RS §t. 11/11) javni sektor
predstavljajo vsi neposredni in posredni uporabniki proracuna, Zavod za zdravstveno
zavarovanje Slovenije in Zavod za pokojninsko in invalidsko zavarovanje Slovenije, oba v
obveznem delu zavarovanja, kakor tudi javni gospodarski zavodi, javna podjetja in druge
pravne osebe, v katerih imajo drzava ali ob¢ine odloc¢ujoc¢ vpliv na upravljanje.

Po Eurostatovem poroc€ilu European system of accounts ESA 2010 je najpomembne;jsi
kriterij za lo¢itev med zasebnim in javnim sektorjem ta ali podjetja nadzoruje drzava ali ne.



Javni sektor torej predstavljajo vse institucije, ki jih nadzoruje drzava, vse ostalo
predstavlja zasebni sektor (ESA2010, 2013, str. 8).

V Sloveniji obstajata dve uradni definiciji javnega sektorja (Klinar, 2006, str. 41):

e SirSa definicija, ki je v uporabi za nacionalne statisti¢ne potrebe in
e 07ja definicija, ki je nastala zaradi potreb razvoja usluzbenskega sistema ter sistema in
politike pla¢ v javnem sektorju.

1.1.1 Sir$a definicija javnega sektorja

Sirsa definicija javnega sektorja je torej nastala zaradi potreb nacionalne statistike, zato so
v javni sektor po Standardni Kklasifikaciji dejavnosti (Uradni list RS §t. 69/2007; priloga 1)
vklju€ene naslednje dejavnosti:

O — javna uprava, obramba in obvezna socialna varnost,
P —izobraZevanje,

Q — zdravstvo in socialno varstvo,

R — kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti ter
S — druge dejavnosti.

Tabela 2: Funkcionalna sestava sirsega javnega sektorja

Javni sektor

Javna uprava Nosilci javnih pooblastil in izvajalci javnih sluzb

Pospesevalna

Regulatorna (razvojna) funkcija funkcija

Izvajalska funkcija

Gospodarske druzbe,
javna podjetja, zasebni
zavodi, javni
(gospodarski) zavodi in
zbornice

Drzavni Drzavna| Lokalna Javne |Javni skladi in
organi uprava |samouprava |agencije| fundacije

Vir: I. Klinar, Sistem plac v javnem sektorju s poudarkom na placah funkcionarjev in direktorjev, 2000, str.
42, tabela Funkcionalna sestava sirsega javnega sektorja.

Javni sektor tako vkljucuje vse znane zasebnopravne in javnopravne oblike, v katerih so
organizirane pravne osebe v Republiki Sloveniji (Klinar, 2006, str. 41). Sestavljajo ga
drzavni organi in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti, javne agencije, javni skladi in
fundacije, gospodarske druzbe, javna podjetja, zasebni zavodi, javni zavodi, javni

gospodarski zavodi, zbornice in druge pravne osebe. Te pravne osebe lahko opravljajo
8



regulatorno (razvojno), pospesevalno in/ali izvajalsko funkcijo. S tem dolo¢imo
funkcionalno sestavo $irSega javnega sektorja, Ki je prikazana v Tabeli 2 (Klinar, 2006, str.
41). Po podatkih Statisticnega urada Republike Slovenije za leto 2014 je bilo v SirSem
javnem sektorju zaposlenih 210.008 oseb.

1.1.2 Ozja definicija javnega sektorja

Potreba po ozji definiciji javnega sektorja je nastala z Zakonom o javnih usluzbencih in z
Zakonom o sistemu pla¢ v javnem sektorju. V javni sektor se po tej opredelitvi vkljucujejo
vse poznane javnopravne oblike, v katerih so lahko organizirane osebe javnega prava v
Republiki Sloveniji, razen javnih podjetij in gospodarskih druzb. Ti dve obliki sta iz ozje
definicije javnega sektorja izvzeti, ker ne bi bilo sistemsko pravilno, da bi place v javnih
podjetjih in v zasebnopravnih osebah urejali na enak na¢in kot za pravne osebe, ki se
financirajo iz drzavnega proracuna in prora¢unov lokalnih skupnosti (Klinar, 2006, str. 42).

Javni sektor tako sestavljajo drzavni organi in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti,
javne agencije, javni skladi, javni zavodi in javni gospodarski zavodi ter druge osebe
javnega prava, ki so posredni uporabniki drzavnega proracuna ali proracuna lokalne
skupnosti. Tudi v oZjem javnem sektorju razli¢ne osebe javnega prava lahko opravljajo
regulatorno (razvojno), pospesevalno ali izvajalsko funkcijo, s ¢imer dolo¢imo
funkcionalno sestavo ozjega javnega sektorja. Po podatkih Agencije Republike Slovenije
za javnopravne evidence in storitve (AJPES) za mesec december leta 2014 je bilo v oZjem
javnem sektorju zaposlenih 154.282 oseb.

Tabela 3: Funkcionalna sestava ozjega javnega sektorja

Javni sektor

Javna uprava Nosilci javnih pooblastil in izvajalci javnih sluzb
. .. Pospesevalna . .
Regulatorna (razvojna) funkcija funkcija Izvajalska funkcija
Drzavni | Drzavna| Lokalna Javne Javni skladi Javni (gospodarski)

organi | uprava |samouprava | agencije zavodi

Vir: I Klinar, Sistem plac v javnem sektorju s poudarkom na placah funkcionarjev in direktorjev, 2006, str.
43, tabela Funkcionalna sestava oZjega javnega sektorja.



1.1.3 Primerjava SirSe in oZje definicije javnega sektorja

Skladno z opisanim je za uvrstitev v $irSi javni sektor dovolj, da ima pravna oseba
registrirano eno izmed dejavnosti iz definicije SirSega javnega sektorja po Standardni
Klasifikaciji dejavnosti. Torej lastnina ni izloc¢ilni kriterij, kar pa v oZjem javnem sektorju
je, saj ta definicija zajema zgolj osebe javnega prava (javnopravne statusne oblike).
Rezultat obeh definicij, je obseg javnega sektorja, ki se kaze predvsem v Stevilu vKljuéenih
pravnih oseb in predvsem v Stevilu zaposlenih (Klinar, 2006, str. 45).

Tudi razmejitev med javno upravo in javnim sektorjem veckrat ni to¢no lo¢ena. Oba pojma
se vcasih uporabljata kot sinonima, lahko pa javni sektor razumemo SirSe, saj se pretezno
prekriva s pojmom javne uprave v $irSem pomenu. Vlada Republike Slovenije javni sektor
pojmuje SirSe kot javno upravo. Po opredelitvi v Strategiji razvoja javne uprave za obdobje
2015-2020 zajema javni sektor celoto drzavnih organov in uprav samoupravnih lokalnih
skupnosti; javne agencije, javni skladi, javni zavodi in javni gospodarski zavodi; druge
osebe javnega prava, ¢e so posredni uporabniki drzavnega proracuna ali prora¢una lokalne
skupnosti. Drzavni organi, ki so opredeljeni v omenjenih zakonih, niso le upravni organi,
pa¢ pa sem sodijo tudi drzavni zbor, drzavni svet, pravosodni organi in drugi drzavni
organi.

1.2 Opredelitev javne in drZavne uprave

Slovar slovenskega knjiznega jezika (1994, str. 1463) opredeljuje upravo kot dejavnost, ki
se ukvarja z urejanjem, usmerjanjem zivljenja ter temeljnih nalog v kaki druzbeni
skupnosti, sestavljajo pa jo organi, ki to dejavnost opravljajo. Tudi pojma javna in drzavna
uprava nista enotno definirana, tako kot smo Ze v prej$nji tocki ugotovili za pojem javni
sektor. V vsakem primeru pa je pojem javne uprave Sir§i od pojma drzavna uprava. Zakon
o drzavni upravi (Uradni list RS §t. 113/05) v 1. ¢lenu opredeljuje drzavno upravo kot del
izvrSilne oblasti v Republiki Sloveniji, ki izvrSuje upravne naloge. V Strategiji razvoja
javne uprave 2015-2020 zajema pojem drzavne uprave ministrstva vkljuéno z organi v
njihovi sestavi ter upravne enote. Javna uprava pa je v istem dokumentu opredeljena kot
druzbeni podsistem, ki ima dve klju¢ni funkciji, in sicer strokovno sodeluje pri pripravi
javnih politik in sprejete politike neposredno izvrSuje.

Pojem javne uprave lahko razumemo v oZjem in §irSem pomenu:

e V ozjem pomenu javna uprava predstavlja poleg organov drzavne uprave tudi Se
uprave lokalnih skupnosti (obc¢inske uprave) ter pravne osebe javnega prava, ki so
nosilci javnih pooblastil in druge nosilce javnih pooblastil (javne agencije, javni
zavodi, ki preteZzno opravljajo upravne naloge in javni skladi).

e Nekateri pa javno upravo razumejo Sirse, in sicer tako, da poleg organov in pravnih

subjektov, ki so povezani z izvrSilno oblastjo, kot je to v primeru oZje opredelitve javne
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uprave, zajemajo tudi organe, ki so povezani z zakonodajno in sodno vejo oblasti, ter
vse pravne osebe javnega prava. V tem primeru gre za opredelitev javne uprave v
SirSem pomenu (Trstenjak, 2005, str. 5).

Bohinc in Ticar (2007, str. 128) sta javno upravo opredelila z naslednjimi znac¢ilnostmi:

»povezanost in podrejenost enot javne uprave na drzavni ravni pristojnim
ministrstvom, v skladu s predpisi o organizaciji drzavne uprave in delovnih podrocij
ministrstev ter o inSpekcijskem nadzoru,

financiranje iz drzavnega 0z. ob¢inskih prorac¢unov, 0z. drugih javnih virov v skladu s
predpisi o javnih financah, prorac¢unu ter javnih skladih,

odloc¢anje po predpisih upravnega prava, le delno po predpisih civilnega prava, torej
pretezno po predpisih sploSnega upravnega postopka in upravnega spora,

opravljanje dejavnosti po pravilin stroke, za kar je pogoj ustrezno znanje in
usposobljenost,

zaposleni v javni upravi so javni usluzbenci, za katere velja posebni sistem delovnih
razmerij in ureditve pla¢, tako imenovani usluzbenski sistem, dolocen v predpisih o
javnih usluzbencih in sistemu pla¢ v javnem sektorju.«

Javna uprava se pojavlja predvsem v dveh vlogah: v vlogi regulatorja, ko skrbi za pravno
ureditev, izvrSevanje in nadzor nad uresni¢evanjem javnih interesov, ter v vlogi

korporacijskega upravicenca, kjer je njen interes enak kot interes drugih zasebnopravnih
subjektov (Bohinc & Ticar, 2007, str. 129).

1.3 Opredelitev oseb, ki so zaposlene v javni upravi

Zaposleni v drzavni upravi in lokalnih samoupravah se delijo na javne usluZbence in

funkcionarje, za oboje velja Zakon o sistemu pla¢ v javnem sektorju, oba pojma pa sta
podrobneje definirana v Zakonu o javnih usluzbencih (v nadaljevanju ZJU).

Javni usluzbenec je vsak posameznik, ki sklene delovno razmerje v javnem sektorju.
Zakon (ZJU) opredeljuje dve skupini javnih usluzbencev, in sicer jih razvr$¢a na (Klinar,

20086, str. 47):

drzavne uradnike ter
strokovno-tehni¢ne delavce.

Uradniki so javni usluzbenci, ki opravljajo javne naloge, ki zahtevajo poznavanje javnih
nalog organa in so povezane z izvrSevanjem oblasti ali z varovanjem javnega interesa.

Uradniki se izbirajo na javnem natecaju, razen v primerih, ko je z zakonom dolo€eno
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drugace. Napredovanje uradniku omogoca kariero, izvrSuje pa naloge v nazivu, v katerega
je imenovan z odlo¢bo o zaposlitvi.

Strokovno-tehni¢ni javni usluzbenci so tisti, ki opravljajo druga spremljajoca dela
(ra¢unovodska, finan¢na, kadrovska, analiti¢na, tehni¢na in druga dela, ki jih je potrebno
izvajati za nemoteno delovanje). Strokovno tehni¢ni javni usluzbenec lahko v skladu s
petim odstavkom 23. Clena ZJU opravlja tudi enostavna upravna opravila, ki jih doloc¢i
minister, ki je pristojen za upravo. Osnovna placa strokovno-tehnicnega javnega
usluzbenca je vezana na delovno mesto, na katero je razvr§¢en in ni imenovan v nazive.

Funkcionarji v drzavnih organih in organih lokalnih skupnosti niso javni usluZbenci, saj
je njihov status urejen z Zakonom o funkcionarjih v drzavnih organih. To so osebe, Ki
izvrSujejo posamezne funkcije v izvrSilni, zakonodajni in sodni veji oblasti ter v drugih
drzavnih organih in lokalnih skupnostih v vnaprej predvidenem mandatu, ki ga pridobijo s
splosnimi volitvami, z izvolitvijo ali imenovanjem za izvrSevanje funkcije izvrsilne ali
sodne oblasti v Drzavnem zboru Republike Slovenije ali predstavniskem telesu
samoupravne lokalne skupnosti in ¢e jih izvolijo ali imenujejo nosilci zakonodajne,
izvrSilne ali sodne oblasti (Klinar, 2006, str. 47).

1.4 Novi management javnega sektorja (NMJS)

Klju¢na funkcija oseb, ki so zaposlene v javnem sektorju, je nudenje storitev, za katere so
te pravne osebe v javnem sektorju ustanovljene, drzavljanom. Vedno vecje potrebe in
ponekod nevzdrzno stanje na podrocju delovanja organov javnega sektorja, so bile povod
za uvajanje podjetniskih metod v vodenje javnega sektorja. Najpogostejsi razlogi za
uveljavitev podjetniskega koncepta so (Klinar, 2006, str. 19):

neucinkovita raba obseznih javnih sredstev,

e nezmoznost nadaljnjega zadolZevanja javnega sektorja,
e cikli¢ni proracunski pritiski na zniZanje javnih izdatkov,
e centralizirana javna uprava,

e samozadosten odnos do uporabnikov in

e neustrezni mehanizmi javnega racunovodstva.

Ne le ekonomski razlogi, ampak tudi drugi dejavniki, so pomembni za reformo v vodenju
javnega sektorja. Ti drugi dejavniki so:

e kakovost dela,

e zanesljivost in
e ucinkovitost institucij javnega sektorja.
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Gibanje za spremembo javnega sektorja v smer vecje prilagodljivosti storitev javnega
sektorja prebivalcem iz osemdesetih let preteklega stoletja, so poimenovali novi
management javnega sektorja (NMJS - ang. New Public Management — NPM) in
pomeni nov vzorec vodenja javnega sektorja. Poudarja usmerjenost h koristniku storitev in
splos$ni uéinkovitosti z uvajanjem uporabnih managerskih metod dela in konkuren¢nih
mehanizmov iz zasebnega v javni sektor (Ferfila et al., 2007, str. 128), kar je razvidno tudi
iz Slike 2.

Slika 2: Novi management javnega sektorja

javna korist

podjetniski koncepti, mehanizmi in metode L
zasebni - demokratizacija JENAL
sektor - vedja udinkovitost in fleksibilnost sektor
(management rezultatov)

naéelf zakonitosti

4—
(transparentnost in javna odgovornost)

Vir: B. Ferfila et al., Ekonomski vidiki javnega sektorja, 2007, str. 128, slika 2.1.

Glavne znacilnosti novega managementa javnega sektorja po Bovaird in Loffler (2009, str.
19) so:

e poudarek na uc¢inkovitem vodenju,

e bolj fleksibilen finan¢ni management,

e vecji poudarek na upravljanju s €loveskimi viri v javnem sektorju in prilagodljivejsi
sistem plac,

e usmerjenost storitev javnega sektorja k njihovim uporabnikom in potrebam teh
uporabnikov,

e prenos vodenja in tudi odgovornosti z vlade na organe na nizjih stopnjah odlo¢anja,

e uporaba podjetniskih pristopov v javnem sektorju,

e privatizacija posameznih storitev, ki so ponavadi v domeni javnega sektorja.

Poudarki, ki sledijo iz NMJS, se nanasajo na usmerjenost k uporabniku storitev, ki mu jih
nudi javni sektor, in splosni u€inkovitosti z uvajanjem prilagojenih managerskih metod
dela in trznih mehanizmov, ki so uveljavljeni v zasebnem sektorju. Vsako nekriti¢no
uveljavljanje nacel, ki so sicer znacilna za podjetnistvo, v javnem sektorju lahko pomeni
nevarnost, saj morata v delovanju javnega sektorja biti v ospredju naceli zakonitosti in
pravi¢nosti, Kkljub morebitni manjsi ekonomski ucinkovitosti. Pod pojmom novi
management javnega sektorja v drzavah, kjer so Ze uvedli nov sistem vodenja javnega
13



sektorja, ni enotne razlage. Vzrok za to sta predvsem ¢asovni in geografski zamik pri
uvajanju temeljnih nacel NMJS. Poznani so trije elementi, ki so skupni proucevanim
drzavam, in sicer (Ferfila et al., 2007, str. 141):

e podobnost glavnih vzrokov za reforme (finan¢na kriza, evropska integracija),
e mocna politi¢na podpora reformam in
e medsebojna povezanost posameznih ukrepov in programov.

Tam, kjer so uspes$no uvedli novi koncept managementa javnega sektorja, govorimo o
uspesnem prehodu s tradicionalnega modela javne administracije v fleksibilen, trzno
usmerjen javni management. Tradicionalni model javne uprave je zagotavljal zgolj storitve
in dobrine.

Uvajanje konceptov NMJS pa v praksi pomeni uvajanje podjetniskih konceptov, kot so
(Ferfila et al., 2007, str. 131):

e »locitev politicne (strateSke) in strokovne (operativne, izvajalske) funkcije,

e naravnanost k rezultatom, uspesnosti in ucinkovitosti, h kvaliteti storitev, merjenje
uc¢inkov in vzpostavljanje odgovornosti,

e usmerjenost k uporabnikom,

o fleksibilnost preko deregulacije in strateSkega managementa (razvoj procesov dela v
organizaciji in ¢loveskih virov, usmerjen k rezultatom),

e uvajanje konkuren¢nosti, privatizacija,

e izboljSanje upravljanja ¢loveskih virov,

e izboljSanje komunikacije preko deregulacije in uvajanja informacijske tehnologije ter

e smotrna izraba financnih sredstev.

Uvajanje je potekalo in Se poteka na razli¢ne nacine, ponekod centralizirano, ponekod od
spodaj navzgor, torej preko lokalne ravni na raven drzave.

Tabela 4 in Tabela 5 prikazujeta primerjavo med klasicnim modelom javnega
managementa in novim managementom javnega sektorja kakor ju razumeta avtorja Lane
(v Klinar, 2006, str. 21), kar prikazuje Tabela 4 in Naschold (v Ferfila et al., 2007, str. 131-
132) v Tabeli 5. Ze iz tega prikaza je razvidno, da so pristopi k uveljavljanju NMIJS
razli¢ni, kar pa vodi k ve¢jemu Stevilu modelov NMJS-a.
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Tabela 4: Primerjava klasicnega modela javnega managementa in modela novega
managementa javnega sektorja

Klasi¢ni model javnega upravljanja (public NMJS
administration) (public management)
Pravila Cilji
Zakoniti postopki Ucinkovitost dela
Predvidljivost okolja Prilagoditev okolju
Odgovornost Usmerjenost k rezultatom
Formalizem Inovativnost
Tajnost Odprtost
Z odpovedjo Pritozbe s pogajanjem
Zakonitost Uspesnost
Profesionalnost, lojalnost Zadovoljevanje osebnih interesov
Javni interes, javna korist Dobicek

Vir: I. Klinar, Sistem plac v javnem sektorju s poudarkom na placah funkcionarjev in direktorjev, 2000, str.
21, tabela 1.

Tabela 5: Primerjava klasicnega in novega modela managementa javnega sektorja

Klasi¢ni birokratsko-regulatorni model Model NMJS

Vlada ciljev in rezultatov (merjenje uspesnosti,

Vlada prava in pravil izhodni proracun in podobno)

Funkcionalna delitev dela Produktna organizacija s procesno verigo
Hierarhija Pogodbeni management, avtonomija
Skromna uporaba konkurencnih elementov Pogodbenistvo izven javnega sektorja, kvazitrg

Naravnanost k uporabnikom namesto prevlade

Pomanjkanje strateSkega managementa ponudnika

Vir: B. Ferfila et al., Ekonomski vidiki javnega sektorja, 2007, str. 131, tabela 2.1.
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Razli¢na je tudi intenzivnost uvajanja reform, kar pa je odvisno predvsem od politi¢ne
podpore in pripravljenosti na spremembe. V drzavah, kjer je drzavni aparat vecji, je vecji

interes za znizanje izdatkov, ki so povezani z javnim sektorjem. V nadaljevanju bom

prikazala nekatere znacilnosti uvajanja NMJS v nekaterih drzavah Evropske unije (Ferfila
etal., 2007, str. 151-157).

Nem¢ija je drzava, kjer so na prvem mestu pravila in zakonitosti, in ne k rezultatom
usmerjena uprava. Uvajanje novih nacel se je zacelo na lokalni ravni, kjer so uspesno,
po korakih zaceli z opredeljevanjem ciljev, rezultatov. Z reformami so zaceli deset let
za ZDA in Veliko Britanijo, tudi zaradi kasnejSe finan¢ne krize. Na drzavni ravni so
ustanovili stevilne komisije z namenom, da bi poenostavili postopke v javni upravi, in
so torej proucevale ucinke uvajanja novih modelov na lokalnih ravneh. T.i. »one-step«
pisarne so odraz teznje, da so storitve bolj prijazne uporabnikom, saj lahko drzavljani
Vv teh pisarnah na enem mestu uredijo razli¢ne upravne zadeve.

Podoben koncept uvajanja novosti kot v Nem¢iji zasledimo v Avstriji, kjer reforme
uvajajo po posebnem programu, v katerem se delno ze poudarja vloga uporabnikov
storitev, ki jih nudi javni sektor. Imajo ve¢ projektov, najpomembnejsi pa naj bi vodil k
reorganizaciji nalog javne uprave z osredotoCenjem na klju¢ne naloge, povecani
produktivnosti, zmanjSevanju stroSkov, lo€itvi strateSke in operativne ravni ter
izboljSanju kvalitete storitev.

V Franciji, ki je mo¢no centralisti¢na drzava, se je uvajanje podjetniSkih konceptov v
javnem sektorju zacelo konec osemdesetih let. Poudarek je bil na doseganju
dolocenega nivoja kvalitete javnih storitev, predvsem po modelu »Total Quality
Management«. Reforme se torej nanasajo bolj na sam proces dela, kakor na vodenje.
Place in usposabljanje javnih usluzbencev ter njihovo zaposlovanje in napredovanje je
centralizirano in doloceno s standardom, kar pa ne velja za ocenjevanje uspesnosti.
Sprejeli so listino o javnih storitvah, ki poenostavlja postopke hkrati pa poudarja
enakost, nevtralnost, kontinuiteto, transparentnost ter sodelovanje uporabnikov pri
odlocanju.

V Sloveniji je bil narejen pomemben napredek na podroc¢ju racionalizacije strukture
uprave. Pomembno je tudi dejstvo, da so potrebe uporabnikov storitev javnega sektorja
v ospredju (Ferfila et al., 2007, str. 157). Slovenska vlada je reformo javnega sektorja
zacela na zakonodajnem podrocju in tako je v javno upravo z zakonom vnesla nacelo
profesionalizacije, opredelila politicno nevtralnost, racionalizacijo, transparentnost dela
ter vkljuCenost uporabnikov javnih storitev v odlocanje, ve¢jo koordinacijo tako
poudarila servisno vlogo uprave (Golija, 2005, str. 61). Upravna in pravna praksa
odpravljata doloc¢ena nasprotja, kar pa vodi v uporabnikom prijaznejse postopke.

V okviru managementa nepridobitnih organizacij lahko lo¢imo dve specifiéni veji

managementa, in sicer management v drzavni upravi in management javnih sluzb, vendar

pa je omejitev glede uspesnosti razvoja NMJS predvsem v razlicnem poslanstvu in motivu

delovanja med javnim in zasebnim sektorjem, kar pomeni, da popoln sprejem podjetniskih
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nacel ni mogo¢ (Klinar, 2006, str. 21). Zelo pomemben je vidik zakonitosti, u¢inkovitega
delovanja in zadovoljevanja javnega interesa, ki mora prevladati nad ekonomsko
uspesnostjo in dobickonosnostjo. V praksi so se pokazali tudi nekateri stranski in celo
negativni uéinki, med katere sodi odpor srednjih plasti managementa, ki z decentralizacijo
izgubljajo na moci, zato tudi idejo o merjenju uspesnosti, ki preko pisanja prekomernih
poroCil o svojem delu sprevrzejo v konéni cilj, namesto sredstva. Pojavlja se tudi
uveljavljanje posameznih interesov mo¢nih posameznikov z zlorabo pooblastil, pogosto s
strani izvajalcev, ki so najeti za izvajanje javnih storitev s pogodbami (Ferfila et al., 2007,
str. 145).

Pri uvajanju tehnik, modelov in metod NMJS-a v Sloveniji je potrebno opozoriti na naSe
drugacno izhodis¢no stanje, ki izhaja predvsem iz tega, da smo v osemdesetih in
devetdesetih letih dozivljali realnost politi¢nih interesov kot glavnega dejavnika vodenja
uprave (Ferfila et al., 2007, str. 155), za razliko od demokrati¢nega reda drzav, ki so bile
pobudnice NMJS-a. Velike razlike je lahko opaziti Ze v sami ureditvi in strukturi drzavne
uprave, zelo pa je prisotna potreba po izpopolnjevanju znanja na podro¢ju javnih politik
med politiki in nosilci strateSkega odlocanja, saj je pri nas strokovna raven funkcionarjev
na dokaj nizki ravni.

V Sloveniji sta se tako izoblikovali predvsem dve zahtevi:

e zahteva po smotrnej$i rabi finan¢nih sredstev ter posledi¢éno zmanjSevanje izdatkov in
obsega zaposlenih in
e bolj uc¢inkovito in hitrejSe opravljanje storitev, ki so bolj prijazne uporabniku.

Slovenija je k tej problematiki pristopila z reformo celotnega javnega sektorja, ki zajema
tudi podjetniske koncepte. Cilji se nanaSajo predvsem na uspeSnost in ucinkovitost,
kakovost in odzivnosti, usluzbenski sistem in sodobno upravljanje kadrovskih virov ter
optimizacijo poslovnih procesov in sodobno organizacijo uprave.

Na spletnih straneh Ministrstva za javno upravo Republike Slovenije lahko v povezavi z
novim managementom javnega sektorja zasledimo njegovo temeljno nacelo, to je
usmerjenost k uporabniku. To nacelo pa ima tudi doloceno mejo, ki jo predstavlja javni
interes in zajema naslednje cilje (Virant, 2002, str. 6-7):

e dostopnost do upravnih storitev, ki so uporabniku enostavne za uporabo in na enem
mestu,

e ekonomsko 0z. cenovno primerne upravne storitve,
e enostavnost upravnih storitev (¢im manj tezav pri komunikaciji in poslovanju z
upravo),
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e primerna informacijska podpora (kakovost ter koli¢ina podatkov, ki jih uporabniki
lahko pridobijo),

e zanesljivost (predvideno ravnanje uprave, spoStovanje predpisanih rokov),

e primernost osebnega stika (primernost komunikacije — prijaznost, prijetnost) ter

e 0dzivnost (sposobnost odziva na mnenja uporabnikov).

Vsi ti cilji in z njimi povezani ukrepi so tako dopustni in mogoci le, ¢e z njimi ne
ogrozamo javnega interesa.

V prihodnosti je glede NMJS-a potrebno razviti trdno teoretiéno podlago sodobnega
vodstvenega modela, skupaj z analizo prakti¢nih ucinkov, saj je obstojeca tipologija
modelov NMIJS bistveno pomanjkljiva. V vecini primerov se prepletajo prakti¢ni, ideoloski
in znanstveni vidiki, ki se preve¢ naslanjajo na zasebni sektor. Pri Ze uveljavljenih nacelih
je potrebno iz konkretnih primerov potegniti analitiéne zaklju¢ke o prednostih in
pomanjkljivostih posameznih ukrepov (Ferfila et al., 2007, str. 157).

Implementacija ideje sistema NMJS bo uspesna v primeru, da bodo tudi zaposleni sprejeli
ta model kot nekaj pozitivnega, ne le za uporabnike ampak tudi za izvajalce storitev in da
bo obojim prinesel zadovoljstvo. Pred uvedbo novosti in novih delovnih na¢inov v delovni
proces je potrebno vloziti veliko ¢asa in truda za dobro pripravo in predvsem se potruditi
za vSecno predstavitev novosti izvajalcem teh novih delovnih procesov. Vecina ljudi
praviloma spremembam ni naklonjena, zato je pred uvajalci novih metod vedno $e dodatni
izziv z iskanjem ustreznega motiva in moznosti za nagrado, saj v javnem sektorju ni prav
veliko razli¢nih oblik nagrad in je za to primerno predvsem nagrajevanje pri mesecni placi.
Torej je tudi s tega vidika pomembna fleksibilnost nagrajevanja in napredovanja
zaposlenih znotraj placnega sistema.

1.5 Ucinkovitost in uspeSnost javnega sektorja

Sodobna drzava ima kakovostno javno upravo, ucinkovita in uspesna vlada pa uresnicuje,
kar si Zelijo drzavljani, to je ucinkovitost in uspesnost, predvsem pa bi morala zagotavljati
politiko, ki ustreza socialnim potrebam in potrebam drzavljanov ter zagovarjati managerski
pristop k doseganju ucinkovitosti in uspe$nosti (Andoljsek & Seljak, 2005, str. 13). Cilj
javnega sektorja je zadovoljiti potrebe drzavljanov, kar pomeni, da mora ponudba ustrezati
povpraSevanju po javnih dobrinah, poseben vidik pa predstavljajo tudi stroski, ki morajo
biti ¢im nizji.

V zasebnem sektorju je merjenje dejavnosti ze z dolgo tradicijo, izoblikovana pa so tudi
jasna merila za ugotavljanje 0z. merjenje ucinkovitosti. Gre za dolgotrajen in zapleten
proces, merila za merjenje ucinkovitosti v javnem sektorju pa se zaradi drugacne
naravnanosti razlikujejo od meril, ki so izoblikovana v zasebnem sektorju. V javni upravi
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se merjenju ucinkovitosti in uspeSnosti javnega sektorja dolgo ¢asa ni posvecalo dovolj
pozornosti. Poleg tega se kriteriji za merjenje ucinkovitosti v javnem sektorju, zaradi
drugacnih ciljev, razlikujejo od tistth v zasebnem sektorju, zato poenotenje 0z.
prevzemanje kriterijev ni mogoce. Temeljni cilj javnih institucij in javnega sektorja na
splosno je namre¢ povecevanje druzbene blaginje, velikokrat na racun neoptimalnih
stroskov (AndoljSek & Seljak, 2005, str. 15), medtem ko je cilj v zasebnem sektorju
najveckrat dobi¢ek. Prav tako ne moremo poenotiti kriterijev za merjenje ucinkovitosti v
celotnem javnem sektorju, temvec bi bilo bolj smiselno, da bi v javnem sektorju institucije
razdelili na skupine s ¢im bolj podobnim delovanjem in nalogami ter za vsako skupino
posebej oblikovali kriterije.

Ze v petdesetih letih prej$njega stoletja se je porodila ideja o merjenju uéinkovitosti in
uspesnosti delovanja javne uprave. Pri tem pa je ucinkovitost razumljena predvsem kot
razmerje med porabljenimi sredstvi (vlozki) in rezultati (uinki), udinkovitost pa je
potreben pogoj za uspe$nost (Andoljsek & Seljak, 2005, str. 25). Najpomembnej$a ob
vsem tem pa je kakovost storitev, kar se za stranko odraza na primer v hitrejSem,
enostavnejsem postopku in pridobivanju informacij, primernemu odnosu do stranke.

Ob ocenjevanju uspesnosti se vpraSsamo predvsem po posledicah delovanja, najlazje pa
uspesnost ocenimo s postavitvijo ciljev, ki jih Zelimo doseci in primerjati z rezultatom 0z.
doseZenim stanjem, pri ¢emer je cilj nepridobitnih organizacij opravljanje javnih storitev
(Andoljsek & Seljak, 2005, str. 50-51).

Za ucinkovito delovanje organizacije je pomembna njena popolna in enakomerna izraba
moznosti in virov. Mogoca sta dva pristopa (Andoljsek & Seljak, 2005, str. 58):

e usmerjenost k racionalizaciji poslovanja (cilje dosegamo s ¢im manj porabljenimi
vlozki) in

e usmerjenost k razvoju in vecji kakovosti (ob mozni uporabi virov dosegamo boljSe
ucinke s ¢imer dosezemo tudi vi§jo stopnjo doseganja ciljev).

Prvi nacin je bolj pasiven ter ga uporabljamo, ko druzba nima ve¢ moZnosti za koli¢insko
in vsebinsko povecevanje poslovanja, drugi nacin pa je bolj aktiven ter skusa ¢im bolj
povecati kakovost in obseg poslovanja. Uspesno kombinacijo, s katero lahko doseZzemo
ve€jo ucinkovitost in uspeSnost zdruzbe, predstavlja zmanjSanje porabe virov, vecja
ekonomicnost in produktivnost na eni strani ter zvisanje in s tem tudi doseganje zastavljene
vizije institucije, na drugi strani (Andoljsek & Seljak, 2005, str. 58).

Strokovna literatura navaja razlicne vzroke, zakaj je javna uprava manj ucinkovita od
zasebnega sektorja. Andoljsek in Seljak (2005, str. 22-23) navajata, da so vzroki nasledn;ji:
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ey

ki si zelijo pridobiti ¢im $ir$i krog volivcev, ¢emur je podrejeno tudi njihovo ravnanje,
cilj pa ni ustvarjanje dobicka;

e delovanje v razmerah monopola, saj je javna institucija vecinoma edina ponudnica
storitev, ki jih stranka Zeli in ta nima izbire;

e neprijazno vedenje do strank, ki ne vpliva na javne storitve in Stevilo strank, saj te ne
morejo iti drugam, odnos do strank pa je odvisen predvsem od osebnosti in motivacije
(nagrajevanje);

e proracunsko financiranje, kjer so predvidena sredstva za vsako institucijo javne uprave,
ki naj bi ta sredstva porabila ¢im bolj smotrno, po drugi strani pa prenos privarCevanih
sredstev v naslednje proracunsko obdobje ni mogo¢.

Po teoriji u¢inkovitosti javnega sektorja je njegov cilj zadovoljiti potrebe drzavljanov, te pa
so zadovoljene, ¢e ponudba ustreza povprasevanju po teh dobrinah, s tem pa je potrebno
uresniCevati cilj, da javne dobrine ustrezajo zeljam drzavljanov in da so ustvarjene z
minimalnimi stroski (Andoljsek & Seljak, 2005, str. 36). Lociti pa je potrebno uspesnost,
Kjer ocenjujemo odnos javnega sektorja do drzavljanov, od u¢inkovitosti, ki se nanasa na
delovanje institucije v javnem sektorju. Oba cilja sta za javni sektor enako pomembna.

Po Setnikar Cankarjevi et al. (2009, str. 106) lo¢imo dve vrsti u¢inkovitosti, in sicer:

e alokacijska ucinkovitost, pri kateri ugotavljamo ali so bili vlozki uporabljeni v skladu
z zeljami, potrebami in finanénimi moznostmi uporabnikov oziroma ali paleta storitev,
ki jo proizvede javni sektor ustreza ravni, ki jo postavlja trg; ter

e X — ulinkovitost, pri kateri imajo velik pomen stroski, ki so povezani s proizvodnjo
dolo¢enega obsega storitev in proizvodov, pri tem pa ni pomembno ali je ta obseg
optimalen ali ne. Torej je javni sektor lahko x-neuc¢inkovit ter alokacijsko uc¢inkovit.

Pri tem se postavlja vprasanje, ali se lahko omejimo le na enega od teh dveh pogledov
ucinkovitosti, saj lahko sicer res re€emo, da ima viSina stroSkov dejansko velik in
prakticno tudi bistven pomen v javnem sektorju, saj so sredstva omejena in dolocena,
vendar pa to ne more biti edino vodilo, saj so prav tako pomembni npr. tudi obseg storitev,
njihova kakovost, enakost dostopa do storitev in tudi ¢as za opravljanje te storitve. Vse to
je namrec za uporabnika te storitve bistveno. Potrebno bi bilo zdruZiti oba pogleda, tako da
bi strmeli k racionalizaciji poslovanja in ¢im manjSim stroSkom, po drugi strani pa bi
morali maksimalno povecati u¢inke in kakovost storitev. Cilj javnih nepridobitnih institucij
je doseganje poslanstva 0z. opravljanje javnih storitev, zato je merjenje uspesnosti le z
ekonomskim prispevkom neutemeljeno in napacno.

Andoljsek in Seljak (2005, str. 53) navajata naslednje prednosti merjenja delovanja
javnega sektorja:
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e spremljanje ucinkovitosti in uspesnosti delovanja javnih institucij,
e enakost obravnavanja javnih institucij,

e boljsi nadzor in odgovornost,

e bolj kakovostno izvajanje storitev,

e manjSa negotovost in zmanjS$ana asimetrija informacij,

e hitrejSe ugotavljanje problemov,

e ovrednotenje pravil in ucenje na napakah,

e spodbuda za zaposlene,

e boljse zadovoljevanje potreb strank,

¢ Dboljsa komunikacija med prebivalci in drzavo.

Osnovne kategorije sistema kazalnikov za zaokrozen prikaz specificnega podrocja
merjenja ué¢inkovitosti in uspesnosti so (Andoljsek & Seljak, 2005, str. 69):

e zmoznost zaposlenih,
e tehnika in tehnologija,
e oOrganizacija,

e kakovostin

e izid (cilj).

Zaposleni so jedro vsake zdruzbe ter tudi pogoj za njeno uspesno delovanje kot tudi
doseganje zastavljenih ciljev. Zaradi tega je pomembno, da so usposobljeni za delo, ki ga
opravljajo. Zaposlenim je tako pomembno nuditi izobrazevanja in jih spodbuditi, ko gre za
dodatna prizadevanja ter doseCi, da se poistovetijo z institucijo. U¢inkovitost zaposlenih
ocenjujemo s stroSki in produktivnostjo 0z. kot nizke stroSke dela na enoto storitve,
ucéinkovito izrabo delovnih sredstev, spostovanjem rokov, kakovostjo storitev in drugim
(Andoljsek & Seljak, 2005, str. 71).

Ucinkovitost pa se izraza tudi v nizkih stroskih dela in materiala na enoto izdelka, kar
pomeni ucinkovito izrabo delovnih sredstev in predmetov dela. Produktivnost meri
predvsem tehni¢no plat ucinkovitosti druzbe (Andoljsek & Seljak, 2005, str. 72). Ker javni
sektor zagotavlja storitve, ni tehni¢no intenziven, dela in naloge pa dolocajo zakoni in
predpisi, je tehni¢ni in tehnoloski kazalnik pomemben le toliko, kolikor delovna sredstva,
povezana s temi kazalniki, omogocajo boljse, kvalitetnejSe opravljanje storitev,
komunikacijo kot tudi hitreje opravljene storitve.

Organizacija je formalno tehni¢ni proces kombiniranja med prvinami, procesi in izdelki
ter storitvami za dosego vecje ucinkovitosti (AndoljSek & Seljak, 2005, str. 74). V
organizaciji ljudje delujejo v medsebojnem razmerju, pri cemer zaposleni delajo predvsem
zaradi place 0z. osebnega dohodka, ki ga dobijo za opravljeno delo, cilj lastnika pa se od
tega razlikuje, saj so zaposleni njegovo orodje za dosego postavljenih ciljev, ki pa v
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javnem sektorju niso izklju¢no ekonomski. V vsakem primeru pa organizacija brez ljudi ne
more delovati in dosegati zastavljenih ciljev.

Pri tem je pomembna tudi kakovost, ki jo lahko merimo na ve¢ ravneh, pomembna pa je
analiza izhodiS¢nega stanja, da lahko nato sprejmemo ukrepe za izboljSanje kakovosti ter
nato primerjamo doseZeno stanje z izhodis¢nim. Obicajno se kakovost storitvene zdruzbe
meri tako, da se oblikujejo standardi za njihovo izvedbo, nato se primerja dejansko izvedbo
s standardi, vendar pa je tezava v tem, da za javne storitve teh standardov ni (AndoljSek &
Seljak, 2005, str. 77). Problem pri merjenju kakovosti v javnhem sektorju je tudi nenehno
spremljanje pricakovanj in potreb strank. Eden od nacinov, da ugotovimo, ali so storitve v
javnem sektorju kvalitetne ali ne, je tako analiza mnenj, stalis¢ strank, ki jo lahko dobimo z
anketo, prav tako pa lahko pogledamo tudi pritozbe, ki jih podajo stranke in so prav tako
odraz trenutnega stanja.

Temeljni cilj delovanja v javnem sektorju je zadovoljstvo drzavljanov, vsak zaposleni pa
ima znotraj tega cilja svoje naloge in cilje, ki zagotavljajo izpolnitev temeljnega cilja.
Indikatorji, ki kaZejo doseganje tega cilja, pa so za razli¢ne institucije v javnem sektorju
razlicni. V kolikor pa ni meril uspesnosti, tudi ne more biti lestvice nagrajevanja za
ucinkovito in uspe$no upravljanje, delovanje (Andoljsek & Seljak, 2005, str. 81).

Zagovorniki metode agregatnega kazalnika, kot so Afonso, Schuknecht in Tanzi
predpostavljajo, da je delovanje javnega sektorja odvisno od vrednotenja nekaterih
ekonomskih in socialnih indikatorjev. IzboljSava delovanja javne uprave pa je odvisna od
izboljsave vrednosti relevantnih socialno—ekonomskih indikatorjev. Zagovorniki te metode
navajajo, da se z uporabo omenjene metode povecajo realnost obravnavanja proucevanega
pojava, preglednost in prilagodljivost razlicnim organom (Andoljsek & Seljak, 2005, str.
90). Primarni kazalniki se razlikujejo od institucije do institucije, zato jih ni mogoce
primerjati, primerjava pa je mozna na vmesni ravni, ki je enotna za vse institucije. Pri tem
je potrebno izbrati kazalnike glede na vsebinsko ustreznost ter izdelati podroben opis,
skupaj z lastnostmi in pomenom kazalnika. Izbrani kazalniki, ki se pokazejo kot primerni,
naj bi se nato uporabljali v daljSem ¢asovnem obdobju 0z. naj bi bili stalni.

Slika 3 kaze indikatorje celovitega delovanja javne uprave, pri Cemer se ti delijo na
priloznostne indikatorje in standardne indikatorje. Prvih sedem indikatorjev javnega dela
po Afonsu, Schuknechtu in Tanziju (2003, str. 9) zadeva administrativni, izobraZevalni,
zdravstveni in javno infrastrukturni prispevek, skupaj pa odrazajo kvaliteto interakcije med
fiskalno politiko, trznim delovanjem in vplivom na individualne priloznosti, ki jih to
prinasa. Zaradi tega jih poimenujemo procesni 0z. priloznostni indikatorji. Dobra javna
administracija, dobro delujoce sodstvo ter izobraZeno in zdravo prebivalstvo so bistveni in
nujni za delovanje na dobro delujocih trgih z veliko priloZnosti, kjer veljajo zakonske
dolocbe.
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Slika 3: Indikatorji celovitega delovanja javne uprave
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Vir: A. Afonso,L. Schuknecht in V. Tanzi, Public Sector Efficiency: An International Comparison, 2003, str.
10, slika 1.

Naslednji trije indikatorji pa skuSajo izmeriti doprinos interakcije in reakcije s trZznim
procesom vlade, s prvim je merjen dohodkovni doprinos, z drugim ekonomska stabilnost in
s tretjim dodeljena o0z. razdeljena uéinkovitost z ekonomskim delovanjem. Vsi indikatorji
skupaj dajejo indikator delovanja javne uprave kot celote.

Omenjeni avtorji so izvedli raziskavo in v svojem prispevku objavili tudi mednarodno
primerjavo uc¢inkovitosti v javnem sektorju v 23 drzavah sveta. V raziskavi so ugotovili, da
je delovanje uprave v drzavah z majhno javno upravo bistveno visje in boljSe ocenjeno
celotno delo oz. uprava. Majhne javne uprave so tiste, pri katerih poraba sredstev
predstavlja manj kot 40 % bruto domacega proizvoda (v nadaljevanju BDP). Indikatorji
uspesnosti v javnem sektorju pa predstavljajo razmerje med delovanjem in izdatki. Pri tem
pa dodajajo, da primerjava razmerja izdatkov med drzavami predpostavlja, da so stroski

proizvodnje javnega sektorja proporcionalni z BDP na prebivalca. Ob tem opozarjajo, da to
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v veliki meri drzi za delovne procese, kot sta izobrazbena in administrativna u¢inkovitost,
medtem ko je to manj verjetno za kvaliteto javne infrastrukture. Kljub temu je, zaradi
pomanjkanja bolj natan¢nih podatkov za posamezno drzavo, to Se vedno najboljsi mozni
priblizek.

V Tabeli 6 so podatki za Avstrijo, Nemc¢ijo in Francijo, Slovenija pa v raziskavi ni bila
zajeta.
Tabela 6: Indikatorji uspesSnosti v javnem sektorju (za leto 2000)

PriloZnostni indikatorji Standardni indikatorji Uinkovitost
DriZava 3 B K celotnega
Administracija|  Izobrazba Zdrastwo . ana Razdeljevanje | Stabilnost onoms o jamega
infrastruktura delovanje sektori

ja
Avstrija 1,27 0,98 1,07 113 0,9 115 0,95 1,07
Nemcija 1,10 1,05 0,88 1,37 0,90 0,61 0,78 0,96
Francija 0,64 1,00 0,90 0,91 0,80 1,08 0,63 0,85
Obmocje EU 0,88 114 0,96 111 0,94 0,84 0,77 0,95

Vir: A. Afonso,L. Schuknecht in V. Tanzi, Public Sector Efficiency: An International Comparison, 2003, str.
12, tabela 1.

Slovenija je z reformo javnega sektorja zagotovo naredila pomemben korak k temu, da bi
javni sektor postal bolj u¢inkovit, produktiven in uspeSen. V zadnjih letih so bili doloc¢eni
procesi (na primer e-uprava) znotraj javnega sektorja poenostavljeni in s tem tudi hitrejsi,
kar je pomembno predvsem za uporabnike teh storitev. V prihodnosti pa bi bilo zagotovo
smiselno bolj podrobno izdelati merila za merjenje ucinkovitosti, ne le za delovanje
javnega sektorja kot celote, temveé znotraj vsake institucije v javnem sektorju, saj imajo te
razli¢ne naloge in pristojnosti.

Vsem institucijam v javni upravi je tako temeljni cilj zagotavljanje javnih dobrin, poleg
tega pa morajo institucije delovati skladno z zakonodajo ter smotrno porabljati javna
finan¢na sredstva. Bolj dosledno bi bilo potrebno dolociti naloge, odgovornosti, cilje
vsakega posameznega zaposlenega ter nato spremljati, ali je bil cilj dosezen 0z. primerjati
dosezeno stanje z zastavljenim ciljem ali pa dolo€iti normo ter spremljati, ali je ta
dosezena. Sele ko bo uveden tak standard 0z. norma, bo lahko doloéena tudi placa po
nacelu sorazmernosti.

2 PLACNI SISTEM JAVNEGA SEKTORJA V REPUBLIKI
SLOVENIJI

V tem poglavju bom najprej predstavila nekatere znacilnosti pla¢ v javnem sektorju v
Sloveniji ter Stevilo zaposlenih oseb v slovenskem javnem sektorju. V nadaljevanju sledi
predstavitev obeh pla¢nih sistemov v javnem sektorju, najprej placni sistem po Zakonu o
razmerjih pla¢ v javnih zavodih, drzavnih organih in v organih lokalnih skupnosti, nato pa

24




Se po Zakonu o sistemu pla¢ v javnem sektorju. Na koncu sledi Se primerjava obeh
predstavljenih sistemov.

2.1 Znacilnost pla¢ in Stevilo zaposlenih v javnem sektorju v Sloveniji

Javno finan¢ni izdatki 0z. sredstva za place so v mo¢ni povezavi s Stevilom zaposlenih v
javnem sektorju in placnim sistemom, zato lahko ta sredstva obvladujemo predvsem s
Stevilom zaposlenih v javnem sektorju in visino izdatkov za place. Velikost javnega
sektorja je odvisna predvsem od razvitosti gospodarstva in standardov, ki so povezani s
porabo javnih storitev, zato ekonomska politika nima tako neposrednega vpliva na obseg in
tudi samo strukturo zaposlenih v javnem sektorju.

Z vzpostavitvijo samostojne drzave Vv letu 1991 se je zacela tudi rast drzavnega aparata, ki
se je konec devetdesetih let umirila in ponovno zacela naraséati v ¢asu, ko se je Slovenija
pripravljala na vstop v Evropsko unijo, zvezo NATO in na varovanje zunanje meje
Evropske unije. Tudi aktualna slovenska vlada si je kot enega od ciljev v svojem mandatu
zadala zmanjsanje Stevila zaposlenih v javnem sektorju. Nov drzavni aparat kot izvrSilna
veja oblasti, ki hkrati predstavlja izvedbo pravnih norm, strategij, usmeritev, nacionalnih
politik in tudi uvedbo evropskega pravnega reda v slovenski sistem, je nastal z
uveljavitvijo novega sistema po osamosvojitvi v letu 1991. Z rastjo drzavnih institucij se
povecuje Stevilo ljudi, ki so zaposleni v javnem sektorju in zato je povsem utemeljeno
vprasanje, katera je zgornja Se sprejemljiva meja zaposlenosti, da jo bo proracunska
blagajna Se vzdrzala. Vodilni v zasebnem sektorju, so skoraj zagotovo mnenja, da je
drzavni sistem prevelik, posledi¢no predrag in po njihovem prepri¢anju tudi neucinkovit.
Nasprotno pa si lahko zastavimo vprasanje, ali si Zelimo javni Solski sistem, Ki bo
kakovosten, s kakovostnimi in razgledanimi ugéitelji? (Dolinar, 2007, str. 26). Ce je
odgovor pritrdilen, bomo kakovosten kader morali ustrezno placati. Tudi v zdravstvu je vse
ve¢ tendenc za privatizacijo. Zopet se lahko vpraSamo ali si zelimo javno zdravstveno
oskrbo ali bomo urejanje tega podrocja prepustili zakonitostim trga? Specialisti¢ne storitve
bi v takem primeru bile dostopne le osebam z nadpovpre¢nimi dohodki. S spremembo
tendenc od javnega k zasebnemu (kar sicer je teznja predvsem za primarno zdravstvo) s
strani zakonodajne in izvrSilne oblasti, bi se Stevilo zaposlenih v javnem sektorju zacelo
znizevati, vendar pa moramo upostevati socialni vidik povpre¢nega drzavljana Slovenije.
Pomembna naloga slovenske vlade je in bo, da skrbi, da ne privede do nepotrebne Siritve
javnega sektorja.

V Tabeli 7 so navedeni podatki o povpre¢nem Stevilu zaposlenih, povpre¢ni mesecni masi
bruto plac ter o povpreéni izplac¢ani bruto placi v javnem in tudi zasebnem sektorju za
obdobje 2004-2014. V tabeli je prikazano tudi razmerje med povprecnimi izplacanimi
bruto placami v javnem sektorju, ki so primerjane s tistimi iz zasebnega sektorja. V
podatke o Stevilu oseb, ki mesecno prejemajo placo v javnem sektorju, so vkljuceni vsi

zaposleni za nedolocen in dolocen ¢as, zaposleni, ki nadomesScajo zaposlene, odsotne nad
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30 dni, ter zaposleni, ki prejemajo (0z. so prejemali) placo iz programov EU, NATO ali
Schengenskega vira. Izrac¢unani so na podlagi opravljenih ur.

Tabela 7: Povprecno Stevilo zaposlenih v javnem sektorju (iz ur), povprecne letne

izplacane place in mesecna povprecna izplacana placa na zaposlenega iz ur v javnem

sektorju in zasebnem sektorju ter razmerje povprecnih plac¢

. . Mesecna povprecna izpla¢ana | Razmerje izpla¢anih
Povprecno Povprecne ¥ . v .
L . 9 bruto placa na zaposlenega iz povprecnih bruto
Stevilo izplacane <
Leto . N ur (vEUR) plaé
zaposleni bruto place Zasebni javni sektor/zasebni
i . aseoni
(iz ur) (VEUR) Javni sektor sektor sektor
2004 149.019 205.919.991 1.382 1.027 1,35
2005 151.329 218.027.388 1.441 1.089 1,32
2006 152.796 227.846.631 1.491 1.143 1,30
2007 153.354 236.919.657 1.545 1.208 1,28
2008 154.754 262.879.181 1.699 1.311 1,30
2009 156.619 285.676.575 1.824 1.427 1,28
2010 158.588 289.581.924 1.826 1.418 1,29
2011 159.735 291.829.896 1.827 1.460 1,25
2012 160.565 286.891.406 1.787 1.484 1,20
2013 158.163 275.052.875 1.739 1.500 1,16
2014 157.966 275.514.719 1.744 1.522 1,15

Vir: AJPES, Izplacane bruto place pri pravnih osebah javnega sektorja po posameznih letih; Izplacane bruto
place pri pravnih osebah (brez pravnih oseb javnega sektorja po posameznih letih.

Z naraSCanjem S$tevila zaposlenih v javnem sektorju posledi¢no rastejo tudi sredstva
namenjena izplacilu pla¢ za zaposlene, kar predstavlja vedno vecjo obremenitev za
prorac¢unsko blagajno. Nihanja v Stevilu zaposlenih so tudi zaradi odsotnosti zaposlenih,
daljsih od enega meseca; te odsotnosti predstavljajo bolniske odsotnosti, porodniski
dopusti in starSevski dopusti. Vsi ti zaposleni so prejemniki nadomestila za mese¢ni
dohodek preko socialnih transferjev.

Iz podatkov v Tabeli 7 je razvidno naraS€anje Stevila zaposlenih in posledi¢no tudi mase
pla¢ v javnem sektorju do leta 2012, nato pa je Stevilo zaposlenih upadalo. Iz tabele je
razvidno tudi spreminjane razmerja med povprecno placo javnega ter zasebnega sektorja.
Na to razmerje so vplivali predvsem posledica placne reforme javnega sektorja,
gospodarska kriza in na¢in prilagajanja javnega ter zasebnega sektorja krizi. Zacetek
izvajanja placne reforme v letu 2008 ni bistveno vplival na razmerje med povprecno placo

obeh sektorjev. Razmerje se je bistveno spremenilo v letu 2012, ko je tudi Slovenija
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sprejela ostrejSe ukrepe za uravnotezenje javnih financ, v zasebnem sektorju pa je bil viden
ucinek zviSevanja minimalne place ter spremembe strukture zaposlenih. V prvem letu
izvajanja placne reforme, ki ¢asovno ustreza tudi zacetku gospodarske krize v Sloveniji, je
bila povpre¢na placa v javnem sektorju za 30 % viSja od povpre¢ne plade v zasebnem
sektorju. Do leta 2014 je to razmerje upadlo in tako je bila povprecna placa javnega
sektorja vi§ja od povprecne place v zasebnem sektorju le Se za 15 % (Ministrstvo za javno
upravo, 2015, str. 16).

Zakon za uravnotezenje javnih financ (ZUJF), ki je zacel veljati s 01.06.2012, je le eden od
ukrepov, ki so bili v obdobju od leta 2009 do leta 2016 po dogovoru z reprezentativnimi
sindikati javnega sektorja uveljavljeni za omejevanje (in zmanjSevanje) stroSkov dela v
javnem sektorju.

Ukrepi, ki so prispevali k znizevanju stroskov dela v javnem sektorju, so po analizi
Ministrstva za javno upravo (2015, str. 13-14) naslednji:

»zamik izplacila odprave nesorazmerij v osnovnih placah,

ni izplacevanja redne delovne uspesnosti,

e omejitev obsega sredstev za delovno uspesnost iz naslova povecanega obsega dela,

e omejitev glede izplacila regresa za letni dopust,

e napredovanja v plac¢ne razrede, nazive 0z. visje nazive ni 0z. odlog izpladila visje
place, kot posledica napredovanja v visji placni razred 0z. naziv ali visji naziv,

e ukrepi glede splosne uskladitve plac,

e zamik uvrstitev pravosodnih funkcionarjev v kon¢ne placne razrede,

e drugacna ureditev placila dela v dezurstvu,

e znizanje viSine polozajnega dodatka,

e zniZanje pla¢ funkcionarjev,

e ohranitev odbitka osnovne place za direktorje,

e zniZanje vrednosti placne lestvice za 8 % in odprava pla¢nih nesorazmerij (skupni
ucinek je bil 3 %-no zniZanje),

e linearno zniZzanje vrednosti pla¢nih razredov (-0,5 %) in kompresija pla¢ne lestvice,

e ukrepi na podroc¢ju povracil, nadomestil in drugih izdatkov zaposlenih,

e ukinitev povec¢anega dodatka za delovno dobo za zenske,

e 7znizanje dodatka za specializacijo, magisterij ali doktorat,

e delna zamrznitev premij za Kolektivno dodatno pokojninsko zavarovanje,

e znizanje nadomestila za ¢as odsotnosti zaradi bolezni in poSkodbe izven dela na 80 %,

e zmanjSanje Stevila zaposlenih.«

ZUJF in drugi ukrepi so zamrznili napredovanja v visje placne razrede in nazive, saj se leti

2011 in 2014 nista steli v napredovalno obdobje, v letih 2011, 2013 in 2014 ni bilo

moznosti napredovati v visji placni razred, razen, ¢e je bil naziv oz. vi§ji naziv pogoj, da
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lahko javni usluzbenec opravlja delo na delovnem mestu, na katerega je bil premescen ali
je sklenil pogodbo o zaposlitvi. ZUJF je omejil Se povracila stroskov, saj je znizal vi§ino
regresa za prehrano ter natanc¢neje opredelil, kdaj je javni usluzbenec upravicen do regresa
za prehrano, znizalo se je tudi nadomestilo za lo¢eno Zivljenje, ki je sedaj namenjeno le
pokrivanju stroskov nastanitve, povracilo stroSkov prevoza na delo in z dela je omejeno na
zaposlene, ki imajo do kraja opravljanja dela ve¢ kot 2 kilometra od kraja prebivanja, do
dnevnice za sluzbeno potovanje v Republiki Sloveniji je upravicen javni usluzbenec, Ce je
na sluzbeni poti vec kot 12 ur. Za sluzbeno pot, ki traja ve¢ kot 8 in manj kot 12 ur, pa
javnemu usluzbencu pripada dodatni regres za prehrano, pod pogojem, da na sluzbenem
potovanju zaposleni nima zagotovljenega brezplacnega obroka. Znizala se je tudi
kilometrina za uporabo lastnega avtomobila, regres za letni dopust je zaposlenim v javnem
sektorju dolo¢en v odvisnosti od tega, v kateri placni razred so uvr$eni na zadnji dan
meseca pred izplacilom regresa. Jubilejna nagrada se izplacuje le za delovno dobo v
javnem sektorju, do solidarnostne pomoc¢i so upraviceni le zaposleni, ki prejemajo
minimalno placo. Ob upokojitvi prejme javni usluzbenec odpravnino v visini dveh
povprecnih mesecnih pla¢ v Republiki Sloveniji za pretekle tri mesece ali v viSini
dvakratnika njegove zadnje mesecne place, Ce je to zanj ugodneje. V primeru, ko se javni
usluzbenec upokoji v roku dveh mesecev po izpolnitvi minimalnih pogojev, ki so potrebni
za pridobitev starostne pokojnine po predpisih o obveznem pokojninskem in invalidskem
zavarovanju, se lahko javnemu usluzbencu izplaca odpravnina v viSini trikratnika
povprecne place oziroma njegove zadnje place.

ZUJF je zelo omejil zaposlovanje, sklepanje avtorskih ter podjemnih pogodb in delo
dijakov in $tudentov v javnem sektorju. Tako za zaposlovanje, kakor za sklepanje pogodb
je bilo potrebno pridobiti soglasje ustanovitelja (za sklepanje podjemnih in avtorskih
pogodb je soglasje Se vedno potrebno). Soglasje je ustanovitelj podal na podlagi vloge, v
kateri je vlagatelj opredelil razloge za novo zaposlitev ter ostale relevantne podatke, na
podlagi katerih se je ustanovitelj lahko odloc¢il o izdaji oziroma neizdaji soglasja. Med
drugim je potrebno oceniti viSino sredstev, ki bodo potrebna za izplacilo pla¢ novo
zaposlene osebe ter ali so le-ta zagotovljena Ze v finan¢nem nacrtu, ter vir iz katerega se
bodo ta sredstva ¢rpala. Soglasje za sklepanje dela po pogodbi je bilo izdano za najve¢ eno
leto. Zakon je sicer doloc¢il nekatere izjeme v katerih je uporabnik prorauna lahko zaposlil
javnega usluzbenca oz. sklenil pogodbo (avtorsko ali podjemno) brez pridobitve soglasja.

Skladno z dolo¢bami ZUJF delodajalci iz javnega sektorja s svojimi zaposlenimi niso
smeli sklepati pogodb o izobrazevanju, na podlagi katerega bi zaposleni pridobil visjo
izobrazbo. Izjema od tega je bila lahko le, ¢e je tako zapisano v kolektivni pogodbi ali
drugem posebnem predpisu. Omejil je tudi Stevilo dni letnega dopusta, in sicer na najvec
35 dni, za posebne pogoje dela pa lahko javni usluzbenec prejme Se najvec 15 dodatnih dni
letnega dopusta. Eden izmed ukrepov zniZevanja Stevila zaposlenih v javnem sektorju je
tudi z ZUJF uzakonjena prekinitev delovnega razmerja z javnim usluzbencem, ki je
izpolnil pogoje potrebne za starostno pokojnino za moske, kakor to ureja Zavod za
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pokojninsko in invalidsko zavarovanje v svojih predpisih. Izjema od zapisanega je kadar
delodajalec in javni usluzbenec skleneta dogovor o nadaljevanju delovnega razmerja zaradi
tega, da se zagotovi kontinuiteta procesa dela. Ta dogovor o podaljSanju morata skleniti
najkasneje dva meseca po izpolnitvi pogojev za upokojitev in lahko velja najdlje za eno
leto.

Bole (2010, str. 7) ugotavlja, da so prejemki v SirSem pomenu javne uprave V primerjavi s
da se place oseb z visoko izobrazbo visajo priblizno enako hitro tako v javnem kakor tudi v
zasebnem sektorju (Lenart, 2002, str. 39). Vendar pa je tu potrebno opozorilo, da med
povprecnimi placami v zasebnem sektorju niso uposStevana neposredna izplacila
delodajalcev zaposlenim, ki v uradnih evidencah niso zavedena. Zaradi slabe in predvsem
pocasne moznosti napredovanja v javnem sektorju, je tudi rast mase plac v javnem sektorju
nizja. Izjema od tega je Solstvo, kjer je Stevilo zaposlenih vis§je kot v drugih evropskih
drzavah, ki jih je primerjal Bole (2010, str. 14). Razlog za povecano Stevilo zaposlenih v
Solstvu lahko najdemo predvsem v osnovnoSolski reformi (uvedba devetletke), ki je
prinesla poleg prisotnosti druge uciteljice oziroma vzgojiteljice v prvem razredu, Se
dodatne obvezne predmete v vi§jih razredih. Na visje Stevilo javnih usluzbencev je vplivala
tudi ustanovitev novih visokoSolskih institucij, predvsem izven obstojecih univerzitetnih
centrov.

2.2 Pla¢ni sistem po Zakonu o razmerjih plaé¢ v javnih zavodih, drZavnih
organih in v organih lokalnih skupnosti

Zakon o razmerjih pla¢ v javnih zavodih, drzavnih organih in v organih lokalnih skupnosti
(ZRPJZ) je bil sprejet leta 1994. Po tem zakonu so bile urejene place za funkcionarje in
tudi za druge zaposlene v javnih zavodih s podro¢ja zdravstva, vzgoje in izobrazevanja,
socialnega varstva, znanosti in tehnologije, kulture, zdravstvenega zavarovanja,
pokojninskega in invalidskega zavarovanja, zaposlovanja in zavarovanja za primer
brezposelnosti ter v drzavnih organih in v organih lokalnih skupnosti. Podro¢je pla¢ in
druge prejemke zaposlenih so poleg temeljnega zakona urejali $e Stevilni drugi zakoni in
podzakonski predpisi (Kresal, 2000, str. 87).

Po 1. ¢lenu ZRPJZ place poslancev, predsednika republike, predsednika vlade, ministrov,
generalnega sekretarja vlade, predsednika in sodnikov ustavnega sodi$¢a, sodnikov,
drzavnih tozilcev ter njihovih namestnikov, drzavnih pravobranilcev in sodnikov za
prekrske niso urejene po tem zakonu, ampak so za te skupine zaposlenih veljali drugi
zakoni oziroma predpisi.
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2.2.1 Osnovna placa

Po ZRPJZ placo sestavljajo: osnovna placa, del place za delovno uspesnost in dodatki.
Osnovna placa je doloc¢ena glede na osnovo za obracun place, Ki jo predstavlja izhodis¢na
placa za I. tarifni razred po kolektivni pogodbi za negospodarske dejavnosti, in koli¢nikov,
katerih viSina je dolo¢ena z zahtevano strokovno izobrazbo in zahtevnostjo dela, na visino
osnovne place direktorjev javnih zavodov je vplival tudi pomen javnega zavoda. Stopnja
strokovne izobrazbe je merilo za uvrstitev posameznega kolicnika v dolo¢eno tarifno
skupino (Vitez, 2009, str. 37). Znotraj tarifnih skupin so se koli¢niki razvrs¢ali v placilne
razrede v razponu od 1.00 do 9.00, visina koli¢nika delovnega mesta je hkrati pomenila
oznacbo placilnega razreda.

Ob prvi zaposlitvi v javnem zavodu 0z. drzavnem organu so se zaposleni praviloma uvrstili
v pladilni razred, v katerega je bil razvr$éen koli¢nik za dolo¢itev osnovne place delovnega
mesta; vendar pa je lahko tudi Ze ob prvi zaposlitvi delavec pridobil visji koli¢nik in se
uvrstil v placilni razred, ki ga je bilo mozno dose¢i z napredovanjem, e je seveda
izpolnjeval pogoje za napredovanje na delovnem mestu v visji placilni razred. Zaposleni je
ob prehodu na bolj zahtevno delovno mesto obdrzal koliénik, ki ga je imel pred
napredovanjem, ¢e bi na bolj zahtevnem delovnem mestu imel nizjo placo (Vitez, 20009,
str. 39).

Tabela 8: Tarifne skupine po ZRPJZ

Tarifna skupina Stopnja strokovne izobrazbe

l. Osnovna Sola

. Program za usposabljanje

Il. Srednja 2-letna izobrazba

V. Srednja 3-letna izobrazba
V. Srednja 4-letna izobrazba
VI. Visja izobrazba
VIL. Visoka izobrazba
VIII. Magisterij, specializacija
IX. Doktorat znanosti

Vir: ZRPJZ, Uradni list RS, 5t. 18/1994, 6. clen.

Del place za delovno uspesnost, po opredelitvi v ZRPJZ, je lahko izplacan tistemu, Ki
bistveno presega rezultate dela, ki se pri¢akujejo ali pa je nadpovprecno delovno
obremenjen. Po ZRPJZ je delovna uspesnost enoten institut za splosne pogoje, merila,
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postopke in omejitve tega dela posameznikove place. Visina place za redno delovno
uspesnost je lahko znaSala najve¢ 20 % osnovne place delavca. To ne velja za funkcionarje
in direktorje javnih zavodov, saj je zanje visino dela place za delovno uspeSnost dolo¢il
pristojni organ. Del place za delovno uspesnost ter funkcijski dodatek sta se izkljucevala in
tako je funkcionar lahko dobil eno ali drugo obliko povecanja plac, obojega pa ne. Tudi
skupen obseg sredstev, ki so bile namenjene za delovno uspesnost, je bil omejen, in sicer je
lahko le-ta znasal do 3 % vseh sredstev, ki so bila potrebna za mese¢no izplacilo plac (del
sredstev, ki je bil namenjen za placilo delovne uspesnosti direktorjev javnih zavodov ali
funkcionarjem, se ni vsteval v skupen obseg do 3 %). Javni zavod je lahko ob soglasju
ustanovitelja ta obseg sredstev povecal, ¢e je del sredstev pridobil s prodajo blaga in
storitev na trgu.

Dodatki, ki predstavljajo tisti del place javnega usluzbenca in funkcionarja, Ki jih le-ta
prejme zaradi posebnih pogojev dela, nevarnosti in obremenitev, in niso uposStevani pri
vrednotenju zahtevnosti delovnega mesta, naziva ali funkcije. Delavcem so pripadali
razli¢ni dodatki, kot so:

e dodatek za delovno dobo,

e dodatek za manj ugodne delovne pogoje, ki se pojavljajo ob¢asno in niso upostevani v
vrednotenju delovnega mesta,

e dodatek za delo v manj ugodnem delovnem casu ter

e Stevilni drugi dodatki, ki so bili doloceni s kolektivno pogodbo, zakonom ali na njegovi
podlagi izdanim predpisom.

Ker ZRPJZ ni definiral vseh pogojev za pridobitev posameznih dodatkov in tudi viSina le-
teh ni bila dolo¢ena z zakonom, so to so urejali drugi predpisi, zakoni ali kolektivne
pogodbe. Funkcionar v drzavnem organu je bil v posebnih primerih upravic¢en tudi do
funkcijskega dodatka.

Poleg omenjenega zakona so podrocje pla¢ urejali Se Stevilni predpisi in pravilniki, ki so
podrobneje urejali merila za napredovanje, preverjanje pogojev za napredovanje ter drugo.
Stevilni razliéni predpisi, ki so opredelili veliko raznovrstnih dodatkov za posamezne
dejavnosti ali za dolo¢ena delovna mesta, so bistven vzrok za nastanek neusklajenosti
placnega sistema ter nepravi¢nosti v medsebojnih razmerjih v placah zaposlenih v javnem
sektorju (Kresal, 2000, str. 94).

Tudi Klinarjeva (2006, str. 27) ugotovitev je, da se ZRPJZ ni spremenil ali prilagodil
spremenjenim razmeram in pogojem na trgu dela oziroma v druzbi vse do konca
veljavnosti. Kot Ze reCeno, se je zaradi velike togosti zakona in moZnosti, ki jo je le-ta
vendarle dopuscal, na¢in za viSanje place vzpostavil preko uvajanja novih dodatkov. Le-ti
so reSevali tudi poviSanje pla¢ zaradi spremenjene zahtevnosti ali povecanja obsega dela.

Klinar je mnenja, da place funkcionarjev, ki niso vkljucene v isti sistem kot place drugih
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javnih usluzbencev, onemogocajo preglednost in primerljivost pla¢ v javnem sektorju. Te
najvi§je place posameznih funkcionarjev so bile dolo¢ene v vecih razli¢nih zakonih, ki tudi
niso vkljucevali enake osnove za dolocanje pla¢. Razli¢ni so bili tudi nacini usklajevanja in
obracunavanja posameznih dodatkov.

2.2.2 Napredovanje

Poleg ZRPJZ je napredovanje v placilne razrede ali v nazive urejal tudi Pravilnik o
napredovanju zaposlenih v drzavni upravi. Pogoji in merila so bili za obe wvrsti
napredovanja urejeni enako, torej je bilo potrebno izpolnjevati Stevilne nepregledne in
zapletene pogoje. Napredovanje je lahko horizontalno (napredovanje na delovnem mestu)
ali vertikalno napredovanje (premestitev na zahtevnejSe delovno mesto v tarifni skupini ali
v vi§jo tarifno skupino) (Ferfila et al., 2002, str. 294).

e Horizontalno napredovanje

Napredovanje na delovnem mestu je bilo redno, izjemno ali pospeseno. V visji placilni
razred je bilo mogoce redno napredovati v ¢asu najmanj treh let od prve zaposlitve oziroma
zadnjega napredovanja ob predpostavki izpolnjevanja pogojev, ki so bili (Ferfila et al.,
2002, str. 294):

e dodatna funkcionalna znanja,

¢ interdisciplinarna usposobljenost delavca za razlicna dela v okviru istega poklica,
e samostojnost in zanesljivost pri delu,

e ustvarjalnost in

e nadpovprecna delovna uspesnost, izkazana v daljSem ¢asovnem obdobju.

Razpon razredov napredovanj je bil odvisen od tarifne skupine, in sicer zaposleni v tarifni
skupini:
e od I do IV napredujejo za tri plaéilne razrede,
e 0d V do VI napredujejo za stiri placilne razrede in
e od VII do IX napredujejo za pet placilnih razredov (izjema so zdravniki, ki
napredujejo za sedem placilnih razredov).

Izjemno napredovanje je bilo mogoce, kadar je zaposleni za najmanj 100 % presegel
skupno Sstevilo tocCk, potrebnih za napredovanje za en placilni razred, in je hkrati
nadpovprecno delovno uspesen. Hkrati je bilo mogoce napredovati za najvec tri placilne
razrede. To je omogocal pravilnik, ki je dolocal, da zaposleni napreduje za en placilni
razred za vsako 100 % preseganja zahtevanega Stevila tock (Ferfila et al., 2002, str. 294).
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O pospesenem napredovanju govorimo V primeru, ko zaposleni napreduje za en placilni
razred pred potekom treh let od zadnjega napredovanja oz. razporeditve na delovno mesto,
vendar ne prej kot v osemnajstih mesecih (Ferfila et al., 2002, str. 294).

e Vertikalno napredovanje

O vertikalnem napredovanju govorimo takrat, ko delavca razporedimo na zahtevnejse
delovno mesto v tarifni skupini ali v vi§jo zahtevnostno skupino. Vertikalno napredovanje
ni doloc¢eno s pravilnikom o napredovanju. Pogoj za vertikalno napredovanje je prosto
delovno mesto in vi§ja stopnja izobrazbe.

ZRPJZ in tudi pravilnik o napredovanju sta v vecini dolocala pogoje za napredovanje
nepovezane z delom zaposlenega na njegovem delovnem mestu, ampak so bolj upostevali
formalne dokaze o usposobljenosti zaposlenega, saj je bila bolje tockovana njihova
udelezba na seminarjih, usposabljanjih, strokovni prispevki zaposlenih v knjigah,
zbornikih, kakor pa njihovo dejansko delo. Posamezne poklicne skupine so oblikovale svoj
nacin za zbiranje tock, ki so bile potrebne za napredovanje. Razli¢ni so bili nacini zbiranja
tudi glede na posamezne tarifne skupine. Iz pravilnika o napredovanju lahko razberemo
tudi Stevilne ugodnosti, ki so jih bili delezni zaposleni na posameznih ministrstvih in v
vladnih sluzbah, ki so jim omogocale hitrejse napredovanje (Mileti¢, 2009 str. 40-41).

2.2.3 Ocenjevanje delovne uspesnosti

Poleg nadpovpreéne delovne uspeSnosti je za napredovanje potrebno izpolnjevati tudi
doloCene pogoje. Ocenjevanje zaposlenih oz. preverjanje ustreznosti zaposlenega za
napredovanje v vi§ji placilni razred poteka po naslednjih kriterijih (Pravilnik o
napredovanju zaposlenih v drzavni upravi, 2002, Priloga 2):

e delovna uspesnost — obseg in kakovost,

e delovna uspesnost — odnos do delovnih nalog,
e samostojnost in zanesljivost pri delu,

¢ dodatna funkcionalna znanja,

e ustvarjalnost in

¢ interdisciplinarna usposobljenost.

Zaposleni lahko tocke potrebne za napredovanje pridobiva predvsem z dodatnim
izobrazevanjem, z udelezbami na seminarjih, konferencah, mentorstvom, vodenjem
internih izobraZevanj. Vsak izmed pogojev vsebuje nabor kriterijev, ki so zelo razli¢no
ovrednoteni. Glede na posamezen tarifni razred je potrebno zbrati doloceno Stevilo tock za
napredovanje v vis§ji placilni razred. Zaposleni v tarifnem razredu
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e o0d I do IV potrebujejo 50 tock za napredovanje v visji placilni razred,
e 0d V do VI potrebujejo 75 tock za napredovanje v vis§ji placilni razred in
e 0d VIl do IX potrebujejo 100 tock za napredovanje v visji placilni razred.

Vsa dokazila za izpolnjevanje pogojev morajo biti v pisni obliki in prilozena
ocenjevalnemu listu. Preverjanje pogojev za napredovanje poteka trikrat letno, in sicer
01.01., 01.05. in 01.09. Na te datume se preverja izpolnjevanje pogojev za napredovanje
tistih zaposlenih, ki do navedenega roka izpolnijo rok najmanj treh let od zadnjega
napredovanja oz. razporeditve na delovno mesto. Za ugotavljanje izpolnjevanja pogojev za
napredovanje so vodje organizacijske enote oz. zaposleni, ki ga imenuje predstojnik
zavoda, izpolnili ocenjevalni list. Z vsebino ocenjevalnega lista je bil zaposleni seznanjen,
¢e je podal zahtevo za seznanitev z oceno. Skladno s pravilnikom o napredovanju
zaposlenih v drzavni upravi se mora zaposlenemu izdati odlo¢ba o napredovanju, v kateri
je dolocen placilni razred oz. koli¢nik za dolocitev place, in sicer v roku 30 dni od datuma
dolo¢enega za preverjanje izpolnjevanja pogojev za napredovanje. Zaposleni je prejemal
placo po prejeti odredbi od prvega dne v naslednjem mesecu po izdaji odlocbe.

2.3 Pla¢ni sistem po Zakonu o sistemu pla¢ v javnem sektorju

Zakon o sistemu pla¢ v javnem sektorju (ZSPJS) je bil sprejet leta 2002 in se uporablja od
leta 2004, je poskusal urediti obstoje¢o nepreglednost glede doloCitve pla¢ v javnem

sektorju. Klju¢ni usmeritvi, povezani z novim pla¢nim sistemom, Ki ga uvaja zakon, sta
(Klinar, 2006, str. 18 in 19):

e primerno reguliran placni sistem v javnem sektorju je pomemben za stabilno
dolgoro¢no upravljanje javnih financ,

o fleksibilnost plaénega sistema je pogoj za uéinkovito vodenje kadrovskih virov in tako
tudi za u€inkovito delovanje javnega sektorja.

V primeru, da teh usmeritev ne bomo upostevali, lahko v daljSem obdobju po vsej
verjetnosti pri¢akujemo, da bo prislo do ve¢jega prenosa dejavnosti, ki so v pristojnosti
javnega sektorja v zasebni sektor predvsem na podro¢jih, ki prinasajo stalen zasluzek, kot
sta zdravstvo in visoko solstvo (Klinar, 2006, str. 18 in 19).

Novi placni sistem v javnem sektorju naj bi tako zasledoval naslednje kljuéne cilje (Klinar,
2006, str. 24):

e enoten sistem plac za funkcionarje in javne usluzbence,

e odprava ugotovljenih nesorazmerij v osnovnih placah,

e sistemska fleksibilnost na podro¢ju napredovanja, delovne uspe$nosti in dodatkov,
e sistemska transparentnost in obvladljivost pla¢nega sistema z vidika javnih financ.
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Prvi in drugi cilj zasledujeta nacelo pravi¢nosti v placah zaposlenih v javnem sektorju,
tretji cilj je usmerjen v vecjo ucinkovitost, Cetrtega pa lahko povezemo z varcevalno
politiko javnega sektorja.

Problematika glede pla¢ v javnem sektorju je predmet najrazli¢nejsih razprav in polemik,
nestrinjanje s sistemom pla¢, ki ga uvaja ZSPJS, pa je bilo veckrat izrazeno tudi s stavkami
ali groznjami s stavko na razlicnih podroc¢jih delovanja javnega sektorja. Zahteve se
vecinoma dotikajo viSine pla¢ kot tudi razmerja in primerjave med placami za podobna
dela ali delovna mesta ter njihovo primerljivost.

Tudi po ZSPJS placo zaposlenega v javnem sektorju sestavljajo osnovna placa, del place
za delovno uspesnost in dodatki, tako kot je bila definicija place ze v ZRPJZ. Dodatno je
ob opredelitvi osnovne place v novem zakonu zapisano, da je to »del place, ki ga prejema
javni usluzbenec in funkcionar na posameznem delovnem mestu, nazivu ali funkciji za
opravljeno delo v polnem delovnem ¢asu in za pri¢akovane rezultate dela«.

Novost ZSPJS je katalog, ki predstavlja spisek (in ne posebnega akta) funkcij, delovnih
mest in nazivov, Ki jih uporabniki prora¢una lahko sistematizirajo v svojih aktih o
sistematizaciji. Katalog se spreminja in dopolnjuje z novimi delovnimi mesti, funkcijami
0z. nazivi. Akt o sistematizaciji, ki mora biti v skladu z notranjo organizacijo posameznega
proracunskega uporabnika, lahko vkljucuje le tista delovna mesta, nazive in funkcije, ki jih
zavod oziroma organ potrebuje za opravljanje svojih nalog. Uporabniku proracuna je
dovoljeno le prilagajati opise delovnih nalog posameznega delovnega mesta ali naziva, saj
lahko uporabi le to¢no taka imena in pripadajoce placne razrede za delovna mesta oziroma
nazive, kakor so zapisani v katalogu. Veé¢ina delovnih mest je oblikovanih s kolektivnimi
pogodbami, manjsi del s sploSnimi akti, delovna mesta direktorjev so doloCena z uredbo,
funkcionarjev pa z odlokom.

Pla¢na skupina je sestavljena iz funkcij, delovnih mest in nazivov, znacilnih za dolo¢eno
dejavnost oziroma iz istovrstnih delovnih mest v vseh dejavnostih. Na posamezne pla¢ne
podskupine se nato deli na podlagi skupnih znacilnosti dolo¢enih funkcij, delovnih mest in
nazivov. To hkrati predstavlja temeljno razdelitev javnih usluZzbencev in funkcionarjev v
javnem sektorju (Klinar, 2006, str. 48). Tabela 9 prikazuje pla¢ne skupine in placne
podskupine v javnem sektorju po veljavnem zakonu.

Tarifni razredi prikazujejo zahtevanost doloCene stopnje strokovne usposobljenosti
oziroma dosezene stopnje izobrazbe za opravljanje delovnih nalog na posameznem

oo

za posamezen tarifni razred. Pri tem napredovanja niso upostevana (Klinar, 2006, str. 51).
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Tabela 9: Placne skupine in placne podskupine v javnem sektorju

Pla¢ne skupine Pla¢ne podskupine

Al | Predsednik republike in funkcionarji izvr$ne oblasti

Funkcije v drzavnih organih in lokalnih A2_| Funkcionarji zakonodajne oblasti

A skupnostih A3 | Funkcionarji sodne oblasti
A4 | Funkcionarji v drugih drzavnih organih
A5 | Funkcionarji v lokalnih skupnostih
g | Poslovodni organi pri uporabnikih B1 | Ravnatelji, direktorji in tajniki
proracuna
C1 | Uradniki v drugih drzavnih organih
Uradniki v drZavni upravi, upravah pravosodnih
C2 . : h
organov in upravah lokalnih skupnosti
Uradniski nazivi v drzavni upravi in C3 | Policisti
C |upravah lokalnih skupnosti ter v drugih C4 | Vojaki
drzavnih organih C5 | Cariniki
c6 In$pektorji, pazniki in drugi uradniki s posebnimi
pooblastili
C7 | Diplomati
D1 | VisokoSolski ucitelji in visokoSolski sodelavci
Delovna mesta na podrocju vzgoje in Predavatelji vi§jih strokovnih Sol, srednjeSolski in
D |. 9 . D2 I . g .
izobrazevanja osnovnosolski ucitelji in drugi strokovni delavci

D3 | Vzgojitelji in ostali strokovni delavci v vrtcih

E1 | Zdravniki in zobozdravniki

E2 | Farmacevtski delavci

E | Delovna mesta na podroc¢ju zdravstva — - -
p L E3 | Medicinske sestre in babice

E4 | Zdravstveni delavci in zdravstveni sodelavci

E Delovna mesta na podro&ju socialnega F1 | Strokovni delavci
varstva F2 | Strokovni sodelavci

G Delovna mesta na podro¢ju kulture in G1 | Umetniski poklici
informiranja G2 | Drugi poklici na podro&ju kulture in informiranja

H Delovna mesta in nazivi na podroju H1 | Raziskovalci
znanosti H2 | Strokovni sodelavci
Delovna mesta v javnih agencijah, javnih

I | skladih, drugih javnih zavodih ter pri 11 | Strokovni delavci
drugih uporabnikih proracuna

L ) J1 | Strokovni delavci
j Spremljajoc¢a delovna mesta (velja za ves 12 | Administrativni delavei

javni sektor) - -~ -
J3 | Ostali strokovno tehniéni delavci

Vir: ZSPJS, Uradni list RS, st. 108/2009 — UPB13, 7. ¢len.

Tabela 10 prikazuje tarifne razrede v javnem sektorju po ZSPJS, kjer je poleg tarifnega
razreda in opisa strokovne izobrazbe oz. pridobljene usposobljenosti, ki je praviloma
potrebna za opravljanje delovnih nalog zapisana tudi raven izobrazbe po klasifikacijskem
napredovanja za posamezen tarifni razred. V tabeli sta izraza »prejSnja« in »raven
izobrazbe« uporabljena v pomenu doloCenem v predpisu, ki dolo¢a uvedbo in uporabo
klasifikacijskega sistema izobrazevanja in usposabljanja.

36




Tabela 10: Tarifni razredi v javnem sektorju

Uspesno konéano izobraZevanje 0z. pridobljena Najnizji pla¢ni
Tarifni razred usposobljenost, ki je praviloma potrebna za _Raven razred brez
opravljanje delovnih nalog izobrazbe napredovanja
Nepopolna nizja stopnja osnovnosolske izobrazbe 11001
I Popolna niZja stopnja osnovnogolske izobrazbe 11002 1
Nepopolna visja stopnja osnovnosolske izobrazbe 11003
1. Popolna vi§ja stopnja osnovno$olske izobrazbe 12001
1. Nizja poklicna izobrazba 13001 7
V. Srednja poklicna izobrazba 14001 10
v Srednja strokovna izobrazbha 15001 12
Srednja splo$na izobrazba 15002
VI, Vi§ja strokovna izobrazba 16101 19
VisjeSolska izobrazba (prejSnja) 16102
Specializacija po vi§jeSolski izobrazbi (prejsnja) 16201
VII/L Visokosolska strokovna izobrazba (prejSnja) 16202 25
VisokoSolska izobrazba 16203
VisokoSolska univerzitetna izobrazba 16204
Specializacija po visokosolski izobrazbi (prej$nja) 17001
VII/2. VisokoSolska univerzitetna izobrazba (prej$nja) 17002 29
Magistrska izobrazba 17003
Specializacija po univerzitetni izobrazbi (prejSnja) 18101
vIIlL Magisterij znanosti (prejsnji) 18102 31
Drzavni pravniski izpit
Specializacija v zdravstvu
IX. Doktorat znanosti (prejs$nji) 18201 36
Doktorat znanosti 18202

Vir: ZSPJS, Uradni list RS, $t. 108/2009 — UPB13 in Uradni list RS §t. 59/2010, 8. ¢len in KPJS, Uradni list
RS, §t. 57/2008, 15. clen.

S pomocjo pla¢ne lestvice lahko uvrstimo funkcije, delovna mesta in nazive v posamezne
placne razrede. Vsak placni razred pomeni eno raven osnovne place v javnem sektorju. S
javnem sektorju ali povedano drugace placna lestvica doloca osnovno razmerje ter razpon
v plac¢ah v celotnem javnem sektorju v Sloveniji (Klinar, 2006, str. 58; priloga $t. 2).
Skupina oziroma podskupina, kakor tudi tarifni razred, dolocajo visino placnega razreda.

ey

evee

leta 2006 spremenila desetkrat. Na zadnjo spremembo vrednosti placnih razredov, ki se
uporablja od 01.06.2013 dalje je vplival Dogovor o dodatnih ukrepih na podrocju pla¢ in
drugih stroSkov dela v javnem sektorju za uravnoteZenje javnih financ v obdobju od 01.
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junija 2013 do 31.12.2014 (Uradni list RS, $t. 46/13), ki je vrednost pla¢nih razredov
najprej znizal za 0,5 %, nato pa je sledilo Se zmanjSanje razpona med pla¢nimi razredi na

naslednji nacin:

e do vklju¢no 19. placnega razreda znasa razlika v vrednosti med zaporednima pla¢nima

razredoma 4 %;

e od 20. do vkljucno 29. placnega razreda znasa razlika v vrednosti med zaporednima

placnima razredoma 3,96 %;

e od 30. do vklju¢no 39. placnega razreda znasa razlika v vrednosti med zaporednima

placnima razredoma 3,94 %;

e od 40. do vkljucno 49. placnega razreda znasa razlika v vrednosti med zaporednima

placnima razredoma 3,89 %;

e od 50. do vkljuéno 65. placnega razreda znaSa razlika v vrednosti med zaporednima

placnima razredoma 3,84 %.

V Tabeli 11 je prikazana trenutno veljavna placna lestvica s pla¢nimi razredi, ki se
uporablja od 01.06.2013 do 31.08.2016 (skladno z 2. ¢lenom Zakona o ukrepih na
podro¢ju pla¢ in drugih stroskov dela za leto 2016 in drugih ukrepih v javnem sektorju -
ZUPPJS16). Zneski so v EUR.

Tabela 11: Placni razredi in placna lestvica v javnem sektorju

Pla¢ni razred Osnovna placa Pla¢ni razred Osnovna placa
1 438,18 34 1.587,91
2 455,71 35 1.650,48
3 473,93 36 1.715,51
4 492,89 37 1.783,10
5 512,61 38 1.853,35
6 533,11 39 1.926,37
7 554,44 40 2.001,31
8 576,61 41 2.079,16
9 599,68 42 2.160,04
10 623,66 43 2.244,07
11 648,61 44 2.331,36
12 674,56 45 2.422,05
13 701,54 46 2.516,27
14 729,60 47 2.614,15
15 758,78 48 2.715,84
16 789,13 49 2.821,49
17 820,70 50 2.929,83
18 853,53 51 3.042,34
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http://uradni-list.si/1/content?id=124042#!/Zakon-o-ukrepih-na-podrocju-plac-in-drugih-stroskov-dela-za-leto-2016-in-drugih-ukrepih-v-javnem-sektorju-%28ZUPPJS16%29
http://uradni-list.si/1/content?id=124042#!/Zakon-o-ukrepih-na-podrocju-plac-in-drugih-stroskov-dela-za-leto-2016-in-drugih-ukrepih-v-javnem-sektorju-%28ZUPPJS16%29
http://uradni-list.si/1/content?id=124042#!/Zakon-o-ukrepih-na-podrocju-plac-in-drugih-stroskov-dela-za-leto-2016-in-drugih-ukrepih-v-javnem-sektorju-%28ZUPPJS16%29

Tabela 11: Placni razredi in placna lestvica v javnem sektorju (nad.)

Plaéni razred Osnovna placa Plaéni razred Osnovna placa
19 887,67 52 3.159,16
20 922,82 53 3.280,48
21 959,36 54 3.406,45
22 997,35 55 3.537,25
23 1.036,85 56 3.673,08
24 1.077,91 57 3.814,13
25 1.120,59 58 3.960,59
26 1.164,97 59 4.112,68
27 1.211,10 60 4.270,61
28 1.259,06 61 4.434,60
29 1.308,92 62 4.604,89
30 1.360,49 63 4.781,71
31 1.414,10 64 4.965,33
32 1.469,81 65 5.156,00
33 1.527,72

Vir: Ministrstvo za javno upravo Republike Slovenije, Place v javnem sektorju, Veljavna placna lestvica,
2016.

2.3.1 Osnovna placa

Visino osnovne place doloca placni razred za delovno mesto 0ziroma naziv, kamor je
zaposleni uvrScen, ali pa je ta razred pridobil, ko je Ze izpolnil pogoje za napredovanje.
Osnovna placa predstavlja torej fiksni deleZ place za delo, ki ga je javni usluzbenec opravil
na svojem delovnem mestu za polni delovni ¢as ter za rezultate dela, ki se od njega
pri¢akujejo. Uvrstitev v posamezni pla¢ni razred je odvisna Se od zahtevnosti delovnega
mesta ter Ze doseZenih napredovanj posameznega javnega usluzbenca.

Javni usluzbenci in tudi nekateri funkcionarji so poleg osnovne place upraviceni Se do
posameznih dodatkov za opravljanje dela in funkcij in tudi do dela place za delovno
uspeSnost. Le-ta je tisti fleksibilni del place, ki predstavlja placilo nadpovprecne
uspesnosti javnega usluzbenca na delovnem mestu. Dolocen je tudi skupen obseg sredstev,
namenjen placilu redne delovne uspesnosti in predstavlja od 2 % in do najve¢ 5 %
sredstev, ki so namenjene za osnovne place na letni ravni. V tej masi niso zajeta sredstva
za placilo redne delovne uspesnosti ravnateljev, direktorjev in tajnikov. Poleg redne
delovne uspesnosti pa poznamo Se delovno uspesnost iz naslova povecanega obsega dela in
delovno uspesnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu. Obseg sredstev za izplacilo
delovne uspesnosti javnim usluzbencem se vsakoletno doloc¢i s Kolektivno pogodbo za
javni sektor, za vsako naslednje leto pa se mora skupen obseg sredstev dolo¢iti z aneksom,
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najkasneje do 01.09. posameznega leta, drugace pa se uporablja enak odstotek kot v
preteklem letu.

Delovna uspe$nost je na¢in za nagrajevanje javnih usluzbencev, ki pa je v letih od 2009
dalje bil zaradi varcevalnih ukrepov zelo omejen, saj se redna delovna uspesnost v tem
obdobju sploh ne izplacuje, ostali dve delovni uspesSnosti iz naslova povecanega obsega
dela in iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu pa le v omejenem obsegu. Nagrajevanje
javnih usluzbencev pri tistih uporabnikih proracuna, ki nimajo moznosti pridobivanja
prihodkov s trzno dejavnostjo, je tako omejeno le na delovno uspe$nost iz naslova
povecanega obsega dela (Ministrstvo za javno upravo, 2015, str. 51).

Za izplacilo redne delovne uspesnosti je potrebno upostevati predpisane kriterije iz KPJS,
Ki so naslednji:

e znanje in strokovnost,

e kakovost in natanc¢nost,

e odnos do dela in delovnih sredstev,
e obseg in ucinkovitost dela ter

e inovativnost.

Ob ugotavljanju visine izplacila redne delovne uspesnosti se vsak javni usluzbenec oceni
po prej nastetih kriterijih. V primeru, da je javni usluzbenec za doloc¢en pogoj prejel 1
tocko, to pomeni, da je na tem podrocju dosegel delovne rezultate, ki so nad pricakovanimi
oziroma so nadpovprecni. Po seStevku vseh tock, po vseh kriterijih, lahko dolo¢imo
odstotek dela place, ki ga bo javni usluzbenec prejel za uspesnost pri delu. Pri tem moramo
upostevati tudi njegovo viSino osnovne place, saj je viSina dela place, ki jo javni
usluzbenec lahko prejme kot redno delovno uspesnost omejena z dvakratnikom osnovne
place, ki jo je javni usluzbenec prejel za mesec december v preteklem koledarskem letu.
Do izplacdila redne delovne uspeSnosti so javni usluzbenci upraviceni vsaj dvakrat v letu.
Izjemo od tega dovoljuje kolektivna pogodba ali podzakonski akti. Ugotavljanje
izpolnjevanja pogojev, ki omogocajo izplacilo redne delovne uspesnosti, lahko delodajalci
izvajajo vsak mesec, vsake tri mesece ali le dvakrat v letu. Novost, ki jo uvaja kolektivna
pogodba za javni sektor je, da se znotraj prora¢unskega uporabnika 0z. organizacijske
enote javno objavi seznam tistih zaposlenih, ki dosegajo nadpovpre¢ne delovne rezultate in
hkrati je potrebno objaviti tudi seStevek tock, ki jih je posameznik dosegel.

Javnemu usluzbencu, ki nadomesca tiste sodelavce, ki so odsotni npr. zaradi dolgotrajne
bolniSke odsotnosti ali izvajajo naloge poleg svojega Se na drugem delovnem mestu, ki je
sicer v akt o sistemizaciji vklju¢eno ampak $e ni zasedeno, pripada izplacilo dela place za
delovno uspesnost iz naslova povecanega obsega dela, ¢e je ob tem presegel pricakovane
rezultate in je tak nac¢in dela racionalen. Dodaten pogoj za izplacilo je Se ta, da se naloge

izvedejo znotraj rednega procesa dela in da so ta sredstva za izplaCilo Ze nacrtovana v
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finanénem nacrtu. Do dela plade za delovno uspesnost iz poveCanega obsega dela je
upravi¢en tudi javni usluzbenec, ki poleg rednih nalog izvaja Se naloge v okviru
dolocCenega projekta in je pri tem nadpovprecno ucinkovit. Tudi ob povecanju obsega dela
zaradi projekta mora biti tak projekt ze vkljucen v delovni program, kakor tudi v finan¢ni
naért uporabnika proracuna in s tem tudi zagotovljena finan¢na sredstva za izplacilo.
Pogoje, merila in obseg izplacila delovne uspesnosti iz naslova povecanega obsega dela
dolo¢a Uredba o delovni uspesnosti iz naslova poveCanega obsega dela za javne
usluzbence. Iz naslova povecanega obsega dela lahko zaposleni prejme najvec¢ 20 %
osnovne place, saj to mejo dolo¢a uredba (Ministrstvo za javno upravo, 2015, str. 51).

Prorac¢unski uporabniki, ki lahko pridobivajo del prihodkov s t.i. trzno dejavnostjo, lahko
do 50 % presezka prihodkov nad odhodki iz trzne dejavnosti porabijo za izplacilo dela
place za delovno uspesnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu. Na ta nacin si lahko
ti proracunski uporabniki povecajo maso sredstev za izplacilo dela plaée za delovno
uspesnost nad obseg, ki ga dolo¢a zakon ali kolektivna pogodba. V uredbi o delovni
uspesnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu so natan¢no doloceni obseg, merila
in pogoji za izplacilo. Pogoj za izplacilo sredstev za tovrstno delovno uspes$nost je, da so v
letnem poroéilu izkazani vsaj uravnotezeni prihodki in odhodki iz izvajanja javne sluzbe in
vsaj uravnotezeni prihodki in odhodki iz trzne dejavnosti (Ministrstvo za javno upravo,
2015, str. 52).

e Dodatki

Dodatki so tretja sestavina place javnega usluzbenca. ZmanjSanje Stevila dodatkov ter
predvsem njihovo poenotenje je bilo med glavnimi cilji uvedbe novega zakona, ki ureja
podrocje pla¢ javnega sektorja v Republiki Sloveniji. S spremembo sistema plac je bilo
ukinjenih veliko vrst dodatkov, vendar so bili vkljuceni v osnovno placo. Z analizo, ki so
jo izvedli pred uveljavitvijo novega sistema plac, je bilo ugotovljeno, da so za povecevanje
plac¢ v prejSnjem sistemu uporabljali kar 150 razliénih dodatkov po razli¢nih dejavnostih.
Vseh dodatkov ni bilo mogoce vkljuéiti v osnovne place, zato jih je nekaj ostalo tudi v
ZSPJS, ki dolo¢a osem vrst dodatkov, kolektivna pogodba za javni sektor natan¢neje
opredeljuje Sest vrst dodatkov, poloZajni dodatek pa posebej ureja Uredba o kriterijih za
dolocitev visSine polozajnega dodatka za javne usluzbence. Tako javnemu usluzbencu po
23. ¢lenu ZSPJS pripadajo:

e polozajni dodatek,

e dodatek za delovno dobo,

e dodatek za mentorstvo,

e dodatek za specializacijo, magisterij ali doktorat (¢e to ni pogoj za zasedbo
delovnega mesta),

e dodatek za dvojezicnost,
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e dodatki za manj ugodne delovne pogoje, ki niso upoStevani v vrednotenju
delovnega mesta, naziva,
e dodatki za nevarnost in posebne obremenitve, ki niso upostevane v vrednotenju
delovnega mesta, naziva in
e dodatki za delo v manj ugodnem delovnem casu.
Funkcionarjem ne pripadajo dodatki, razen dodatka za delovno dobo.

Glede dodatka za delovno dobo je bilo v ¢asu pogajanj najve¢ nasprotnih mnenj s strani
sindikatov in $e zlasti s strani zaposlenih v sodstvu. Po prejsnji zakonodaji je bil javnemu
usluzbencu za vsako dopolnjeno leto delovne dobe obracunan dodatek v viSini 0,5 %.
Skladno z novo KPJS pa je javnemu usluzbencu obracunan dodatek za delovno dobo le se
v visini 0,33 % osnovne place za vsako dopolnjeno leto, ki se steje v delovno dobo.

Dodatek za mentorstvo prejmejo tisti javni usluzbenci, ki uvajajo pripravnike,
specializante in delavce, ki so na usposabljanju in to dodatno delo opravljajo v okviru
rednega delovnega ¢asa. Za vsako opravljeno uro mentorstva so upraviceni do dodatka v
visini 20 % urne postavke.

Tisti javni usluzbenci, ki imajo vi§jo izobrazbo od zahtevane za dolo¢eno delovno mesto,
so upraviceni do dodatka za specializacijo, magisterij ali doktorat. Do dodatka za
specializacijo po kon¢anem univerzitetnem izobrazevanju (prejsnja v ZSPJS), znanstveni
magisterij ali doktorat so upraviceni javni usluzbenci, ¢e ta izobrazba, ki je pridobljena s
specializacijo, magisterijem ali doktoratom, v aktu o sistematizaciji delovnih mest ni pogoj
za zasedbo delovnega mesta ali za pridobitev naziva, in ¢e je ta izobrazba s podrocja
zaposlitve oziroma dejanskega izvajanja dela. Dodatek je izrazen v nominalnem znesku in
se usklajuje po istem postopku kot osnovne place. Kadar ima javni usluzbenec veé
strokovnih oziroma znanstvenih naslovov, je upravic¢en do tistega, ki je visji oziroma ¢e so
le-ti iste stopnje, pa le do enega.

Dodatek za dvojezi¢nost dobijo javni usluzbenci in sodniki, drzavni tozilci ter drzavni
pravobranilci na obmogjih, kjer Zivita italijanska ali madzarska narodna skupnost, saj je
tam italijanski ali madzarski jezik tudi uradni jezik in kadar je pogoj za opravljanje dela oz.
funkcije obvladovanje jezika narodne manjsine. Visina dodatka je dolo¢ena v odstotku od
osnovne place in je odvisna od poklica, ki ga zaposleni opravlja, in sicer: 12 % - 15 % za
podrocje vzgoje in izobrazevanja, 3 % - 6 % ostali javni usluzbenci in do 6 % dobijo
sodniki, drzavni tozilci ter drzavni pravobranilci.

Dodatek za izpostavljenost pri delu v nadzorovanem obmocju ionizirajoega sevanja in
dodatek za izpostavljenost pri delu s citostatiki spadata med dodatke za manj ugodne
delovne pogoje, za katere je znacilno, da je do njih upravicen javni usluzbenec le v Casu,
ko dejansko dela v teh manj ugodnih delovnih pogojih na delovnem mestu, ki ga je dolocil
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delodajalec in ¢e taksni neugodni delovni pogoji Se niso vkljuceni v samo vrednotenje
delovnega mesta. Dodatki so doloCeni v znesku in se usklajujejo tako kot osnovne place.

V skupino dodatkov za nevarnost in posebne obremenitve spada skladno z 39. ¢lenom
KPIJS 14 razliénih dodatkov, in sicer so to:

e dodatek za ¢as neposrednega usposabljanja za delo v posebni policijski enoti,

e dodatek za ¢as neposrednega izvajanja nalog v posebni policijski enoti,

e dodatek za Cas potapljanja potapljaca v okviru usposabljanja,

e dodatek za Cas potapljanja potapljaca v primeru intervencije,

e dodatek za usposobljenost in poucCevanje treh ali veC po vsebini razli¢cnih
predmetov,

e dodatek za ure razrednistva, doloc¢ene v skladu z normativnimi kriteriji,

e dodatek za poucevanje v kombiniranih oddelkih v vrtcih, Solah 0z. zavodih,

e dodatek za delo v bolnisni¢nih oddelkih,

e dodatek za izvajanje prilagojenega programa in za drugo neposredno delo v vrtcu in
izvajanje prilagojenega, posebnega in vzgojnega programa in za drugo neposredno
delo v Soli oziroma zavodu,

e dodatek za neposredno delo z osebami z dusevno, telesno ali senzorno motnjo v
zdravstvenih zavodih, v posebnih in splosnih socialnih zavodih, varstveno-delovnih
centrih in zavodih za usposabljanje,

e dodatek za delo v visini 0ziroma globini,

e dodatek za delo v rizicnih razmerah (obmodcje vojne nevarnosti, nevarnosti
teroristicnih napadov z bioloskimi agensi, demonstracij, naravnih nesre¢, epidemij
in epizootij),

e dodatek za opravljanje storitev v primerih, ko se kot prevozno sredstvo uporablja
helikopter.

Do teh dodatkov so javni usluzbenci upraviceni v ¢asu, ko dejansko delajo pod temi

pogoji in le, Ce ti nevarni pogoji dela ter posebne obremenitve Se niso vkalkulirane v

osnovno placo za to delovno mesto. Dodatki so doloc¢eni v odstotku od osnovne place.

Kolektivna pogodba za javni sektor nasteva Se Stevilne druge dodatke, Ki so zdruzeni v
skupino dodatkov za delo v manj ugodnem delovnem ¢asu, to so:

e dodatek za izmensko delo,
e dodatek za delo v deljenem delovnem casu,
e dodatek za delo v neenakomerno razporejenem delovnem casu,
e dodatek za delo ponoci,
e dodatek za delo v nedeljo in na dan, ki je z zakonom doloc¢en kot dela prost dan,
e dodatek za delo preko polnega delovnega Casa in
e dodatek za Cas stalne pripravljenosti.
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Posebej je opredeljeno dezurstvo, saj 48. ¢len kolektivne pogodbe za javni sektor delo v
dezurstvo opredeljuje tako: »Cas dezurstva se $teje v delovni ¢as. Za ¢as deZurstva, ki
presega polni delovni cCas, pripada javnemu usluzbencu dodatek za delo preko polnega
delovnega Casa«. Do teh dodatkov so upraviéene posebne skupine zaposlenih, in sicer
zaposleni v zdravstveni dejavnosti, preiskovalni sodniki, policisti, vojaki, gasilci, cariniki,
pazniki, zaposleni v javnem sektorju na ostalih delovnih mestih do teh dodatkov praviloma
niso upraviceni oziroma le izjemoma.

Glede na to, da sta tako sistem pla¢ kakor tudi nacin nagrajevanja dolo¢ena z zakonom, sta
oba precej toga. To togost pa omilijo dodatki in nagrade v obliki delovne uspesnosti, Ki jih
imajo zaposleni moznost dobiti in predstavljajo spodbudo k boljSemu delu za zaposlene.
Najvecji problem predstavlja denarno nagrajevanje, ki lahko na letni ravni znaSa najvec¢ 2
% sredstev za place. Tezavo v okviru nagrajevanja predstavlja dejstvo, da v okviru drzavne
uprave ni izdelanih kriterijev in meril, s katerimi bi lahko ocenjevali uspesnost in merili
rezultate dela, zato se za razdelitev sredstev, ki so namenjena nagrajevanju, izvede v skladu
s subjektivno presojo nadrejenega, kar pa ne zagotavlja enake obravnave in moZnosti
prejetja nagrade (Agovi¢, 2007, str. 2).

2.3.2 Sistem napredovanja javnega usluZbenca

Javnemu usluzbencu je s sistemom napredovanja zagotovljeno nacelo kariere, ki mu
omogoca napredovanje na podlagi strokovne usposobljenosti, delovnih in strokovnih
kakovosti ter rezultatov dela. MoZnost napredovanja ima motivacijski uc¢inek tako na
zaposlenega kakor tudi na organizacijo. Zaposleni dobi priloznost, da se izkaze in s tem
zadovolji sebe. Organizacija lahko bolje izkoristi potenciale svojega zaposlenega, saj se za
delovno mesto, na katerega usluzbenec napreduje, zahtevajo vecje sposobnosti, vecja
odgovornost in samostojnost. Nagrada v obliki napredovanja ustvarja atraktivno delovno
okolje, ki privablja sposobne in uspesne posameznike (Korade Purg, 2011, str. 131-132).

Skoraj vsak zeli s ¢asom napredovati. Z ZSPJS je bil v javni sektor uveden enoten sistem
plac in tudi enoten sistem napredovanja. Tako kot je ze ZRPJS tudi ZSPJS doloc¢a, da ima
zaposleni moznost napredovanja na vsaka tri leta, za en ali dva pla¢na razreda, ob
izpolnjevanju pogojev. Glavni pogoj za napredovanje javnih usluZzbencev v vi§ji plaéni
razred po 17. ¢lenu ZSPJS je delovna uspesnost, ki jo je javni usluzbenec izkazal v t.i.
napredovalnem obdobju. Delovno uspesnost ocenjujemo glede na:

o rezultate dela,

e samostojnost, ustvarjalnost in natan¢nost pri opravljanju dela,
e zanesljivost pri opravljanju dela,

e kvaliteto sodelovanja in organizacijo dela ter

e druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela.
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Javni usluzbenec lahko napreduje, ¢e je od njegovega zadnjega napredovanja oziroma prve
zaposlitve v javnem sektorju minilo vsaj tri leta ter ima vsaj tri taksne ocene delovne
uspesnosti, da lahko napreduje. Napredovanje pomeni vsako uvrstitev nad izhodi§¢ni
razred delovnega mesta, kar pa lahko javni usluzbenec pridobi z napredovanjem. Javni
usluzbenec lahko napreduje v visji placni razred na delovnem mestu s pomocjo ustrezne
ocene delovne uspesnosti, na tistih delovnih mestih, kjer se delo izvaja v nazivu, pa lahko
javni usluzbenec napreduje tudi v vi§ji naziv. Kljub sistemski ureditvi pa za napredovanje
v vi§ji naziv ni enotno zapisanih pravil ter pogojev in so odvisni od posamezne panoge ali
podroc¢nih aktov (Ministrstvo za javno upravo, 2015, str. 46).

Na delovnih mestih brez moznosti napredovanja v nazive lahko javni usluZzbenec napreduje
za deset placnih razredov, medtem ko je na tistih delovnih mestih, kjer je moznost, da se
napreduje tudi v naziv, Stevilo napredovanj v istem nazivu omejeno na pet placnih
razredov. Napredovalno obdobje predstavlja tisti ¢as, ko je zaposleni na delovhem mestu z
enako zahtevano stopnjo strokovne izobrazbe. Osnovni nacin napredovanja predstavlja
tisto, kjer javni usluzbenec pridobi v okviru istega delovnega mesta ali naziva
napredovanje v vi§ji placni razred. Zaposleni z napredovanjem na delovnem mestu lahko
napreduje v visji pla¢ni razred, Ki pa ne more biti vi$ji od dolo¢enega najvisjega placnega
razreda pla¢ne podskupine, v katero spada zaposleni. Javni usluzbenec je ob prvi zaposlitvi
uvrS¢en v plaéni razred za tisto delovno mesto, za katerega je sklenil delovno razmerje,
oziroma kamor je bil razporejen. Le izjemoma je lahko uvrS¢en za najve¢ pet placnih
razredov nad izhodis¢nim pla¢nim razredom delovnega mesta, ¢e je odgovorna oseba
mnenja, da so delovne izku$nje, ki jih je javni usluzbenec pridobil pri prej$njem
delodajalcu ustrezne in bo z znanjem doprinesel k doseganju ciljev in povecal uspesnost
proraunskega uporabnika in ob dodatnem pogoju, da proracunski uporabnik pridobi
soglasje ustanovitelja. Ob prvi razporeditvi ga je tako mogoce razporediti v pla¢ni razred,
ki ga drugace javni usluzbenec doseze z napredovanjem, kadar izpolni kriterije potrebne za
napredovanje. Sistem omogoca tudi napredovanje za dva placna razreda, e doseZejo
potrebno Stevilo tock, in sicer je to pri prvem napredovanju najmanj 14 tock, ob vseh
naslednjih pa 15 tock.

Funkcionarji ne napredujejo v visji pla¢ni razred, razen sodnikov, drzavnih tozilcev in
drzavnih pravobranilcev. V visji plaéni razred tudi ne napredujejo ravnatelji, direktorji in
tajniki, vendar pa se kljub temu ocenjujejo, pridobljene ocene pa se lahko uporabijo ob
novi zaposlitvi 0z. ob zaposlitvi po poteku mandata pri uporabniku proracuna.

Enoten placni sistem, ki ga uvaja ZSPJS, zagotavlja ureditev plac v javnem sektorju, hkrati
pa tudi neko togost sistema, ki se zmanjSa z moznostjo napredovanja na delovnem mestu.
Hitrost napredovanja je v celoti vezana na posameznega javnega usluzbenca. Zaposleni
znotraj javnega sektorja lahko napredujejo horizontalno in vertikalno.
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e Horizontalno napredovanje

Napredovanje v visji pla¢ni razred na delovnem mestu oziroma v nazivu imenujemo
horizontalno napredovanje. ZSPJS opredeljuje, da funkcionarji (izjema so sodniki, tozilci
in drzavni pravobranilci) in javni usluzbenci, ki so uvrséeni v placno skupino B, ne
napredujejo. Druge osebe, zaposlene v javnem sektorju lahko napredujejo v visji placni
razred, ce izpolnjujejo pogoje za to. Dosezene placne razrede napredovanja javni
usluzbenec lahko ohrani pri istem ali drugem delodajalcu, vendar le znotraj iste placne
podskupine ali na istovrstnih oziroma sorodnih delovnih mestih razliénih plaénih
podskupin. Javni usluzbenec lahko prenese ze dosezena napredovanja, ki jih je dosegel v
placne razrede na delovnem mestu ali v nizjem nazivu v nov naziv, in sicer tako, da se
dosezeni pla¢ni razred pred napredovanjem v naziv ali vi§ji naziv poveca za najvec tri
placne razrede.

Prenos pla¢nih razredov je omogocen v primeru napredovanja v naziv in tudi kadar je javni
usluzbenec prerazporejen na drugo delovno mesto znotraj istega ali nizjega tarifnega
razreda. V primeru napredovanja na zahtevnej$e delovno mesto, ki je sistematizirano v
vi§jem tarifnem razredu od trenutnega, pa prenos dosezenih napredovanj ni mogoc
(Agovic, 2007, str. 72-73). V Tabeli 12 in Tabeli 13 sta prikazana primera horizontalnega
napredovanja. V Tabeli 12 je prikaz horizontalnega napredovanja na delovnem mestu, kjer
so za opravljanje dela predvideni trije nazivi. V tem primeru je mogoce tudi vertikalno
napredovanje. Zaposleni, ki izpolnjuje vse formalne pogoje za delo svetovalca za finance,
zacne opravljati delo v nazivu svetovalec Il in po katalogu funkcij, delovnih mest in
nazivov mu pripada 28. pla¢ni razred. Skladno s sistemom napredovanja lahko napreduje
vsaka tri leta, ob predpostavki izpolnjevanja pogojev za napredovanje v visji pla¢ni razred.
na delovnih mestih, na katerih se lahko delo izvaja v vec¢ nazivih, omogoc¢eno
napredovanje v posameznem nazivu za pet placnih razredov.

Tabela 12: Prvi primer horizontalnega napredovanja

Plaéni razredi
Sifra . .. . .
DM Delovno mesto TR Nazivi Plaé¢ni razred brez Plaéni razred z
napredovanja min napredovanjem max
Svetovalec | 31 38
C017079 | Svetovalec za finance | VII/1 | Svetovalec Il 29 34
Svetovalec |11 28 33

Vir: Ministrstvo za javno upravo Republike Slovenije, Katalog funkcij, delovnih mest in nazivov, 2016.

Za deset placnih razredov lahko javni usluzbenec napreduje na tistih delovnih mestih, kjer

se delo ne izvaja v nazivih. V Tabeli 13 je prikazano tak$no delovno mesto. Osnovni p0ogoj
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za napredovanje v vi§ji plaéni razred je ustrezna ocena delovne uspesnosti, Ki jo je javni
usluzbenec pridobil v napredovalnem obdobju. Za ocenjevanje zaposlenih se uporabljajo
razli¢ni kriteriji, saj ni enotno predpisanih, vsekakor pa je glavno merilo delovna uspesnost
zaposlenega.

Tabela 13: Drugi primer horizontalnega napredovanja

Plaéni razredi

. Plac¢ni razred Plaéni d
Sifra DM Delovno mesto TR brez alni razred z

. napredovanjem

napredovanja
: max
min

J017069 | Pomo¢nik direktorja za finance | VII/2 35 45

Vir: Ministrstvo za javno upravo Republike Slovenije, Katalog funkcij, delovnih mest in nazivov, 2016.

Pri napredovanju v vi§ji naziv in v vi§ji placni razred so poleg delovne uspeSnosti
upostevajo tudi druge sposobnosti in dejavniki, ki so povezani s posameznim javnim
usluzbencem. Pomembna je delovna doba zaposlenega, njegova strokovna kakovost, ki se
kaze v obliki njegove samostojnosti, natancnosti, ustvarjalnosti in zanesljivosti pri
izvajanju nalog, ocenjuje se tudi kvaliteta pri sodelovanju in organiziranju dela, lahko pa Se
morebitne druge znacilnosti posameznika, ki se kazejo pri izvajanju delovnih nalog.

Razlog, da ni enotne obravnave preverjanja izpolnjevanja pogojev za napredovanje, je tudi
v 17. ¢lenu ZSPJS, saj zakon ne dolofa naCina in postopka samega ugotavljanja
izpolnjevanja pogojev za napredovanje, ampak to prepusca vladi oziroma posameznim
predstojnikom, da izdajo akt, s katerim Dbi opredelili te postopke in metode. K
posameznemu sploSnemu aktu mora podati soglasje Se pristojno ministrstvo ter v vseh
primerih Se minister, pristojen za finance.

Za horizontalno napredovanje je torej pogoj delovna uspesnost, ki jo javni usluzbenec
izkaze v napredovalnem obdobju. To mu omogoc¢i nadrejeni, ki mora svoje sodelavce
oceniti enkrat letno in jih do 15. marca seznaniti z oceno za njihovo delo v preteklem letu.
To pomeni, da mora vodja sproti spremljati delo svojih sodelavcev.

e Vertikalno napredovanje

V ZSPJS ta vrsta napredovanja ni posebej urejena in je prepuScena posameznim
prora¢unskim uporabnikom, da jo uredijo po lastnih predpisih. Kadar javni usluzbenec
napreduje na vi§je in hkrati tudi bolj zahtevno delovno mesto, na katerem se zahteva
dodatno znanje, spretnost in tudi sposobnost ali napreduje v vi§ji naziv, govorimo o
vertikalnem napredovanju (Merka¢ Skok, 1998, str. 70). Javni usluzbenci napredujejo v
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vi$ji naziv predvsem na dva nacina, ali preko prijave na javni razpis za prosto delovno
mesto, ali tako, da je javni usluzbenec prerazporejen na prosto delovno mesto v drugem,
vi§jem nazivu. Javni usluzbenec, ki napreduje na visje delovno mesto oziroma visji naziv,
mora biti strokovno usposobljen za to delovno mesto. Ze dosezene pla¢ne razrede lahko
javni usluzbenec ob napredovanju obdrzi. Kadar je prosto delovno mesto v dejavnosti
drzavne uprave, se le-to najprej ponudi vsem zaposlenim, ki so v drzavni upravi in v
primeru, da ni ustreznega zanimanja ali kandidata, se k prijavi povabi $e ostale drzavljane.
Vertikalno napredovanje lahko razumemo tudi kot razvoj kariere javnega usluzbenca na
vodstvenih polozajih, za katere se pri¢akujejo managerska znanja (Mileti¢, 2009, str. 27).

2.3.3 Ocenjevanje delovne uspesnosti

Osnova za napredovanje je torej ustrezna ocena iz naslova delovne uspesnosti. Postopek
ocenjevanja opredeljuje 4. €len Uredbe o napredovanju javnih usluZbencev v plaéne
razrede. Enkrat letho so ocenjeni vsi javni usluzbenci, ki so pri uporabniku prora¢una
zaposleni ali za dolo¢en ali nedolo¢en ¢as, za polni delovni ¢as ali za delovni cas, ki je
krajsi od polnega, pod pogojem, da je javni usluzbenec v preteklem koledarskem letu bil
prisoten na delovnem mestu najmanj Sest mesecev. Izjema od tega pravila so javni
usluzbenci, ki so odsotni ve¢ kot Sest mesecev zaradi napotitve s strani delodajalca ali
zaradi poSkodbe pri delu oziroma poklicne bolezni ali zaradi koriS¢enja starSevskega
varstva oziroma porodniskega dopusta. V zvezi s tem moramo upostevati tudi mnenje
Visjega delovnega in socialnega sodiSca, da je »prisotnost na delu osnovni predpogoj, da
se rezultati ter delovne in strokovne kvalitete lahko ocenijo. To pa pomeni, da navedene
javne usluzbence v primeru, ko so ti odsotni celo ocenjevalno obdobje, ni mogoce oceniti«
(Ministrstvo za javno upravo, 2015a, str. 4).

Odgovorna oseba proracunskega uporabnika oziroma tisti, ki je javnemu usluZbencu
nadrejeni (vodja), in ki ga pooblasti odgovorna oseba, mora javnega usluzbenca oceniti
enkrat letno. Pri tem ugotavlja prispevek posameznika k ucinkovitemu delovanju
organizacije in tudi posameznikovo strokovnost in delovno kakovost, kar primerja z
drugimi sodelavci. V skladu z Uredbo o napredovanju javnih usluzbencev v pla¢ne razrede
mora biti javni usluzbenec do 15. marca seznanjen z oceno za preteklo ocenjevalno
obdobje, ki je enako koledarskemu letu. Vodje posameznih enot imajo tako tudi vlogo
ocenjevalca, ki lahko motivira in nagradi sodelavce, ki so nadpovprecno uspesni in
morebiti tudi preve¢ obremenjeni.

Pri dolocitvi delovne uspesnosti lahko odgovorna oseba prora¢unskega uporabnika uporabi

razlicne metode (npr. opisno ocenjevanje Kriterijev, tockovni sistem) in nacine, S pomocjo

katerih bo oblikoval kon¢no oceno, ki jo mora znati tudi obrazloziti javnemu usluzbencu.

To pomeni, da ne zadostuje le obrazlozitev skupne ocene kot odli¢no, prav dobro, dobro,

zadovoljivo in nezadovoljivo, ampak mora ocenjevalec podati objektivno oceno dela

javnega usluzbenca po vsakem podkriteriju, Ki pa so natan¢no opredeljeni v prilogi uredbe
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(Apohal Vuckovi¢ & Mihovar Globokar, 2008, str. 87). Vsakemu javnemu usluzbencu se
ob seznanitvi z oceno ter njeno obrazlozitvijo izpolni tudi ocenjevalni list, kamor se vpise
ocena javnega usluzbenca. Tudi v javnem sektorju se uveljavlja postopek letnega
razgovora, ki ga lahko predstojnik uporabi tudi za trenutek, ko javnega usluzbenca seznani
s pridobljeno oceno delovne uspesnosti. Na splosno je letni razgovor hamenjen pogovoru
med vodjo in zaposlenim glede delovnih nalog, ki jih zaposleni opravlja, pric¢akovanj oz.
zahtev, tako s strani vodje, kakor tudi s strani zaposlenega. V okviru tega pogovora se
lahko zaposlenemu pojasni, kaksna so pricakovanja glede izvajanja nalog, ki jih opravlja,
kakSen obseg in kvaliteto izvedbe se pricakuje. Zaposleni pa lahko izrazi svoje zelje
povezane z delom in tudi Ze morebitne poti do izpolnitve le-teh (Mileti¢, 2009, str. 29).

Izpolnjevanje pogojev za napredovanje se praviloma preveri takrat, ko so javni usluzbenci
7e ocenjeni in tudi Ze seznanjeni z oceno, torej najkasneje v ¢asu med 16.03. in 31.03. Ali
posameznik izpolnjuje pogoje za napredovanje, se ugotavlja s seStevkom treh zadnjih ocen,
ki so tockovane po lestvici s petimi stopnjami, od 1 do 5 (kar predstavlja oceno odli¢no).
Kadar ima javni usluzbenec vec kot tri ocene, se za izpolnjevanje pogojev za napredovanje
upostevajo najboljSe tri. Kadar javni usluzbenec po Sestih letih od zaposlitve v javnem
sektorju ali zadnjega napredovanja ni zbral ustreznega Stevila to¢k za napredovanje, lahko
po uredbi vseeno napreduje za en placni razred, ¢e je v tem Sestletnem obdobju dosegel v
povprecju oceno dobro.

V zadnji fazi ocenjevanja in napredovanja je potrebno javnemu usluzbencu izrociti pisno
obvestilo o napredovanju in mu podati pisni predlog aneksa k pogodbi o zaposlitvi. Oba
dokumenta prejme javni usluzbenec le takrat, kadar izpolni pogoje za napredovanje. Rok
za izrocitev teh dveh dokumentov je najkasneje 15 dni po roku, ki je dolocen za seznanitev
z oceno javnega usluzbenca.

Kakor sem Ze omenila so merila s katerimi ocenjujemo delovno uspe$nost v javnem
sektorju posebna tezava. Javni sektor ni opredeljen za doseganje finan¢nih uc¢inkov, ampak
je njegovo poslanstvo v uspesni in korektni izvedbi storitev, ki jih drzavljani potrebujejo.

2.3.4 Pla¢na nesorazmerja v osnovnih pla¢ah

Prevedba place iz starega sistema v novi sistem je bila izvedena tako, da se je placa
posameznega zaposlenega z dodatki prevedla v najblizji pla¢ni razred po placni lestvici iz
priloge novega zakona. Nova placa posameznika je tako dolo¢ena s tem, ko se je delovno
mesto, na katerem javni usluzbenec opravlja delo uvrstilo v ustrezen pla¢ni razred. Razlika
med t.i. prevedenim pla¢nim razredom in pla¢nim razredom po ZSPJS predstavlja placno
nesorazmerje, ki ga je potrebno odpraviti.

Pri uvr§¢anju orientacijskih delovnih mest v pla¢ne razrede so nastala dolo¢ena razmerja
pri placah znotraj doloCenih poklicnih skupin. Na ta nacin so uvrstitve nekaterim
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poklicnim skupinam prinesle razliko pri plac¢i (priznana pla¢na nesorazmerja), torej razliko
med placo po starem sistemu in placo, do katere bi bili upravi¢eni po dokonénem poplaéilu
vseh Cetrtin pla¢nih nesorazmerij. TO S0 priznana pla¢na nesorazmerja, ki so nastajala v
Casu od leta 1994 pa do 2008. Po kolektivni pogodbi predstavljajo nesorazmerja v osnovni
placi razliko med osnovno placo placnega razreda, v katerega je javni usluzbenec uvrscen
ob prvem obrac¢unu pla¢ v skladu ZSPJS in osnovno placo pla¢nega razreda, v katerega je
isto¢asno preveden njegov nominalni znesek osnovne place v skladu z 49. b ¢lenom
ZSPJS.

Najvi§ja nesorazmerja so bila v dejavnosti zdravstva in kulture, najnizja pa v dejavnosti
vzgoje in izobrazevanja. ZSPJS je v oshovi predvideval takoj$njo odpravo pla¢nih
nesorazmerij do Stiri placne razrede, preostala nesorazmerja (nad S$tiri placne razrede) pa
po Cetrtinah, in sicer tako, da bi bila odprava Cetrte Cetrtine izvedena s 01.03.2010. Vlada je
zaradi splosne finan¢ne in gospodarske krize uvedla interventne ukrepe, med katerimi je
bil tudi ukrep s katerim je morala celotna masa pla¢ ostati na isti ravni. To pa je pomenilo,
da se odprava tretje in Cetrte Cetrtine plaénih nesorazmerij ne izvede oziroma se premakne.

Tretja Cetrtina placénih nesorazmerij je bila izplacana v dveh delih, in sicer prvi obrok za
obdobje od 01.10.2010 do 31.07.2011 s pripadajo¢imi zakonskimi zamudnimi obrestmi
najkasneje do konca meseca februarja 2014, ter drugi obrok za obdobje od 01.08.2011 do
31.05.2012 s pripadajo¢imi zakonskimi zamudnimi obrestmi do konca meseca januarja
2015.

Zadnja Cetrtina pla¢nih nesorazmerij je bila odpravljena s 01.06.2012, ko je bilo hkratno
znizanje place za 8 % kot ukrep ZUJF-a, in tako vecina zaposlenih te dokon¢ne odprave
nesorazmerja ni obcutila.

2.3.5 Minimalna plaé¢a v javnem sektorju

V Republiki Sloveniji je dolofena pravica do minimalne place z Zakonom o minimalni
pla¢i (Uradni list RS, §t. 13/10 in dopolnitev 92/15). Po opredelitvi iz 2. ¢lena zakona je
delavec, ki dela poln delovni ¢as, upravi¢en do placila za opravljeno delo najmanj v visini
minimalne place. V primeru krajSega delovnega ¢asa pa do sorazmernega dela. Minimalno
placo sestavljajo vsi elementi place po Zakonu o delovnih razmerjih, to so osnovna placa,
del place za delovno uspesnost ter dodatki, ki delavcu pripadajo, razen dodatka za delo
preko polnega delovnega ¢asa in po dopolnitvi Zakona o minimalni plaéi se od 01.01.2016
dalje izvzamejo tudi dodatek za no¢no delo, dodatek za delo v nedeljo ter dodatek za delo
na praznike in dela proste dneve po zakonu. V minimalno placo se ne vStevajo neto
povracila stroSkov npr. prevoza na delo in z dela, prehrane med delom ter drugi prejemki iz
delovnega razmerja.
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Od leta 2010 dalje se enkrat letno izvede uskladitev minimalne place najmanj z rastjo cen
zivljenjskih potrebs¢in, uporablja pa se od 01.01. tekoCega leta. 01.03.2010 se je
minimalna placa v Sloveniji zvisala z dotedanjih 597,43 EUR na 734,15 EUR. Skladno s
takrat veljavno placno lestvico je to pomenilo, da je minimalna placa zajela Ze 12 placnih
razredov lestvice (prej prvih Sest). V letu 2012, ko se je placna lestvica dodatno znizala in
se je vrednost minimalne plae zopet povisala, je le-ta zajela ze 15 placnih razredov.
Zadnje povisanje minimalne place 01.01.2015 na 790,73 EUR pomeni, da je osnovna placa
prvih 16 placnih razredov nizja od minimalne place. S tem se je zelo spremenilo tudi
razmerje med najviSjo in najnizjo placo v javnem sektorju. Ob uvedbi novega placnega
sistema v letu 2008 je bilo to razmerje 1 : 9,86, trenutno pa je razmerje med najnizjo in
najvisjo placo 1 : 6,52.

Po podatkih iz Analize pla¢nega sistema javnega sektorja (Ministrstvo za javno upravo,
2015, str. 29-32) je v oktobru 2013 kar 5 % vseh zaposlenih v javnem sektorju prejelo
razliko do minimalne place. Najve¢ zaposlenih v javnem sektorju, ki je prejelo razliko do
minimalne place v oktobru 2013 je iz placne podskupine JO3, to so ostali strokovno
tehni¢ni delavci in predstavljajo kar 92,4 % vseh prejemnikov razlike do minimalne place.

2.4 Primerjava starega in novega pla¢nega sistema

V Tabeli 14 je primerjava obeh sistemov po bistvenih elementih. Primerjani elementi so
sistem 0z. zakonska podlaga, osnovna placa, dodatki, delovna uspe$nost, napredovanje in
ocenjevanje delovne uspesnosti. V tabeli niso prikazane npr. razlike glede obracunavanja
posameznih dodatkov (v prejSnjem zakonu je zaposlenemu pripadal dodatek za delovno
dobo v visini 0,5 % osnovne place, zenskam z delovno dobo nad 25 let se je le-ta povecal
Se za 0,25 %, medtem ko je v novem sistemu ta odstotek poenoten in javnim usluzbencem
pripada 0,33 % za vsako dopolnjeno delovno dobo), niso poudarjene razlike v
obravnavanju pripravnikov (po novem se €as pripravniStva Steje v napredovalno obdobje,
kar se po starem sistemu ni, placa pripravnika se doloc¢i glede na delovno mesto za katero
opravlja pripravniStvo, katera se zniZa za 6 pla¢nih razredov, v prejSnjem pla¢nem sistemu
se je osnovna placa pripravnika dolo¢ila v visini 70 % osnovne place delovnega mesta na
katerem je opravljal pripravni$tvo), z novim sistemom pla¢ je dolofena enotna
metodologija za obracun in izplacilo pla¢, s katero je doloCen tudi izgled posameznih
obrazcev (npr. poenoten izgled placilnih list za vse javne usluzbence). Razlik je Se veliko,
vendar menim, da so najbolj bistvene prikazane.
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Tabela 14: Primerjava starega in novega placnega sistema v Sloveniji

Element

Place po ZRPJZ

Place po ZSPJS

Zakonska podlaga

ZSPJZ in §tevilni drugi predpisi; ta zakon ne
ureja plac vseh kategorij zaposlenih v javnem
sektorju (npr. place poslancev in
funkcionarjev, predsednika in sodnikov
Ustavnega sodisc¢a ter pla¢ sodnikov,
drzavnih tozilcev in njihovih namestnikov).

ZSPJS je temeljni sistemski zakon, ki
ureja place vseh javnih usluzbencev.

Osnovna placa

Izhodis¢na placa za I. tarifni razred po
kolektivni pogodbi ovrednotena s koli¢niki,
ki segajo v razponu od 1.00 do 9.00 odvisno
od zahtevane stopnje strokovne izobrazbe,
zahtevnosti dela in pomena javnega zavoda.

Dolocena je z nominalno vrednostjo
placnega razreda, v katerega je
uvrsceno delovno mesto 0z. naziv.

Dodatki

Zakon ne ureja ne visine in ne pogojev za
pridobitev pravice do posameznega dodatka;
kar so urejale predvsem kolektivne pogodbe
in $tevilni razliéni predpisi, to posledi¢no
pomeni tudi veliko $tevilo raznovrstnih
dodatkov.

Zakon doloc¢a nabor in pogoje za
pridobitev pravice do dodatkov; po
ZSPJS je dovoljenih 8 vrst dodatkov.

Napredovanja

Poleg ZRPJS ureja napredovanje tudi
Pravilnik o napredovanju zaposlenih v
drzavni upravi.

Poleg ZSPJS ureja napredovanje
Uredba o napredovanju javnih
usluzbencev v placne razrede, ki
predstavlja podzakonski akt.

Vertikalno napredovanje

Napredovanje na zahtevnej$e delovno mesto
v isti tarifni skupini oz. v zahtevnejso
skupino. Ta vrsta napredovanja ni doloc¢ena s
pravilnikom. Pogoj je prosto delovno mesto
ter vi§ja izobrazba.

V tem primeru gre za napredovanje na
zahtevnejSe delovno mesto, visji naziv.
Ni zakonsko urejeno in je prepuséeno
zavodom. Pogoj je prosto delovno
mesto in ustrezna strokovna
usposobljenost javnega usluzbenca.

Horizontalno
napredovanje

Gre za napredovanje na delovnem mestu, Ki
je lahko redno (najmanj po treh letih od prve
zaposlitve oz. zadnjega napredovanja),
izjemno (kadar je zaposleni za najmanj 100
% presegel skupno Stevilo potrebnih tock za
napredovanje) in pospeseno (napredovanje
pred potekom treh let vendar ne prej kot v
osemnajstih mesecih od zadnjega
napredovanja oz. razporeditve). Pogoji za
napredovanje niso bili jasno doloceni in
vecinoma niso bili povezani z delom
zaposlenega. Stevilo razredov napredovanja
je odvisno od tarifne skupine, in sicer: -1V

za 3 placilne razrede, V-VI za 4 placilne
razrede in VII-IX za 5 plagilnih razredov
(razen zdravniki za 7 placilnih razredov).

Napredovanje na delovnem mestu je
omogoceno le najbolj§im javnim
usluzbencev, ki izpolnjujejo pogoje
dologene v uredbi o napredovanju, ne
napredujejo funkcionarji in zaposleni iz
placne skupine B. Napredovanje na
delovnem mestu, ki nima nazivov je
mogoce za 10 pla¢nih razredov, na
delovnih mestih z nazivi, pa je
omogoceno napredovanje za 5 pla¢nih
razredov v posameznem nazivu.
Napredovanje je mogoce po preteku
treh let od zadnjega napredovanja oz.
prve zaposlitve ob pogoju zadostnega
Stevila to¢k. V primeru, da zaposleni ne

zbere potrebnega Stevila tock,
napreduje po Sestih letih, vendar mora
biti njegova ocena delovne uspesnosti
najmanj dobro.
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Tabela 14: Primerjava starega in novega placnega sistema v Sloveniji (nad.)

Element

Place po ZRPJZ

Place po ZSPJS

Delovna uspesnost

Redna delovna uspesnost pripada
zaposlenemu, ki bistveno presega
pri¢akovane delovne rezultate. ViSina je
dolocena na najvec 20 % osnovne place
delavca - to ne velja za funkcionarje in
direktorje. Skupen obseg sredstev je
omejen na 3 % sredstev za place
mese¢no (tu so izvzeta sredstva za
delovno uspesnost funkcionarjev in
direktorjev). Poznamo $e delovno
uspesnost iz naslova pridobivanja
sredstev na trgu.

ZSPJS opredeljuje tri vrste delovne
uspesnosti, in sicer redno delovno
uspesnost, ki pripada nadpovprecno
uspesnim, obseg izplacila posameznemu
zaposlenemu je omejen z viSino najvec
dveh osnovnih mesec¢nih pla¢, pri cemer
je osnova placa placa iz decembra
preteklega leta, skupen obseg sredstev pa
lahko zna$a od najmanj 2 % do najveé 5
% letnih sredstev za osnovne place.
Delovna uspesnost iz naslova
povedanega obsega dela se lahko
izplaca, ¢e so na razpolago prihranki
sredstev za place, ki so posledica
odsotnosti zaposlenih ali nezasedenega
delovnega mesta. Delovno uspesnost iz
naslova prodaje blaga in storitev na trgu
lahko izplacajo tisti uporabniki
proracuna, ki pridobivajo prihodke na
trgu, in ki izkazujejo najmanj izravnane
prihodke in odhodke po vrstah
dejavnosti imajo soglasje ustanovitelja
za izplacilo.

Ocenjevanje delovne
uspesnosti

Ocenjevanje zaposlenih vsako tretje leto,
vendar ne vsi zaposleni hkrati.
Ocenjevanje 0z. preverjanje pogojev za
napredovanje se je preverjalo trikrat
letno in sicer 01.01., 01.05. in 01.09.
Ocene so opisne (podpovprecno,
povpreéno in nadpovpreéno).
Napredovanje velja od prvega dne v
naslednjem mesecu po izdaji odloc¢be o
napredovanju, ki vsebuje placni razred
oz. koli¢nik za dolocitev place.

Javne usluzbence vsako leto oceni
neposredni vodja 0z. oseba, Ki jo
pooblasti predstojnik organizacije.
Zaposleni mora biti seznanjen z oceno za
preteklo koledarsko leto do 15.03.
tekoCega leta. Ocene se pretvorijo v
stevilke, kjer odli¢no pomeni 5 tock,
prav dobro 4 to¢ke, dobro 3 tocke in
zadostno 2 to¢ki. Napredovanje je vedno
01.04. v posameznem letu in takrat
napredujejo vsi zaposleni, Ki izpolnjujejo
kumulativni pogoj - najmanj 3 leta od
zadnjega napredovanja in ustrezno
stevilo tock. Do 31.03. mora biti
zaposlenemu izdano obvestilo o
napredovanju in aneks k pogodbi z
novim pla¢nim razredom.

3 PLACNI

SISTEM V JAVNEM SEKTORJU V

IZBRANIH

EVROPSKIH DRZAVAH IN INSTITUCIJAH EVOPSKE UNIJE

Enoten evropski placni sistem ne obstaja, saj obstaja v Evropi prevec razlicnih ureditev,

organizacij organov oblasti. Vec€ina sodobnih ureditev placnih sistemov v evropskih

drzavah je utemeljenih na nacelu enotnega urejanja plac¢ javnih usluzbencev (Klinar, 2006,

str. 29). V nadaljevanju bom predstavila pla¢ne sisteme v Avstriji, Franciji, Nem¢iji ter v
institucijah Evropske unije. Za izbor teh drzav sem se odlodila iz razli¢nih razlogov. Za
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Awvstrijo, predvsem zaradi tega, ker je tam veliko Slovencev naslo delo in so t.i. dnevni
delovni migranti. Nemcija in Francija predstavljata dve izmed Sestih ustanoviteljic
Evropske unije in zasedata prvo in drugo mesto med gospodarsko najmoénejSimi drzavami
Evropske unije ter imata razli¢ni ureditvi.

Gospodarska in finan¢na Kriza sta razlog, da so prakti¢no vse drzave Evropske unije zaradi
zahtev po uravnotezenju javnih financ morale sprejeti doloCene vzvode, s katerimi so
znizale predvsem stroSke dela v javnem sektorju. V zacetni fazi so bili to predvsem
varc¢evalni ukrepi. Tudi v evropskem prostoru je bilo v tem ¢asu ve¢ pozornosti namenjene
tudi minimalni placi. Eurostat dvakrat letno objavlja statistiko minimalnih pla¢, in sicer na
dan 01.01. in na dan 01.07. Po podatkih na dan 01.01.2016 je 22 drzav od 28 drzav ¢lanic
EU imelo dolo¢eno nacionalno minimalno placo. Le-te zakonsko nimajo doloc¢ene na
Danskem, v Italiji, na Cipru, v Avstriji, na Finskem in na Svedskem. Kljub temu, da
zakonsko ni doloCena minimalna placa, v teh drzavah vlada dolo¢i minimalne mesecne
zneske npr. za posamezne poklice ali pa je le-ta dolo¢en v kolektivnih pogodbah za
posamezen sektor. Zneski minimalne place segajo od 215 EUR v Bolgariji do 1.923 EUR v
Luksemburgu (Eurostat, 2016, str. 1).

3.1 Pla¢ni sistem v Avstriji

Republika Avstrija je urejena kot federacija 9 samostojnih, zveznih dezel. Vsaka dezela je
razdeljena na obcine, razen Dunaja. Znotraj resorjev, v okviru katerih se izvajajo zvezne
upravne naloge, obstaja hierarhi¢na organizacija upravnih organov. Tako se tudi
zakonodajna oblast deli med drzavo in zvezne dezele. Drzava z zakonom ureja pravo
pla¢ne politike zveznih usluzbencev, medtem ko je urejanje pla¢ne politike dezelnih in
obcinskih usluzbencev v domeni zveznih dezel, ki v veliki ve€ini ravnajo usklajeno z
zvezno zakonodajo. Pla¢ni sistem je zakonsko zelo podrobno urejen, vendar vseeno ni
preve¢ centraliziran ali celo tog. Place veine avstrijskih zveznih usluzbencev so urejene
na podlagi enotnih nacel Zakona o placah (za sodnike veljajo posebne dolo¢be po Zakonu
o sodniski sluzbi) 0z. za pogodbene usluzbence zakon o pogodbenih usluzbencih. Reforme
pla¢ so zajele ve€ino placnih skupin in honorarnih shem. Reforma iz leta 1994, ki je
vkljucila tudi uradnike s podro¢ja izvrsilne sluzbe, uprave in vojske je bila najobseznejsa.
Tej reformi sta v letu 1999 sledili Se dve, in sicer sta zajeli sodnike in drZzavne toZilce,
naslednja pa tudi Solske in predmetne inSpektorje. Leta 2001 je sledila $e pla¢na reforma za
univerzitetne ucitelje (Klinar, 2006, str. 33-34; Porocevalec DZ, $t. 9, 2002, str. 42-44).

Uradniski placni sistem ni tema vladnih in sindikalnih pogovorov, ampak se izvajajo le
pogajanja glede uskladitve pla¢ z druzbeno-ekonomskimi razmerami (Klinar, 2006, str.
34). Ta pogajanja imajo neposreden vpliv na place na zvezni, drzavni ravni ter posreden
vpliv na pogajanja na ravni zveznih dezel. Ker ne obstaja avtomatski mehanizem
indeksiranja za zvezne uradnike, se v procesu pogajanja uporablja inflacija preteklega leta

(Giordano et al., 2011, str. 23).
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»Splosna povisanja prejemkov za zvezne uradnike in pogodbene usluzbence so zakonsko
urejen rezultat pogajanj med zvezno vlado in sindikatom zaposlenih v javnem sektorju.
Pomembno vlogo pri pogajanjih igrajo gospodarski razvoj (npr. sprememba bruto
domacega proizvoda) v zadnjem letu, za naslednje leto pricakovana sprememba stopnje
inflacije, gibanje indeksa tarifnih pla¢, stopnja brezposelnosti, panozni dogovori na drugih
podroc¢jih in poleg tega Se zlasti ukrepi stabilizacije zveznega proracuna, potrebni za
izpolnjevanje maastrichtskih kriterijev« (Dolinar, 2007, str. 24).

3.1.1 Zaposleni

V pla¢nem sistemu v Avstriji lo¢imo zvezne uradnike (priblizno 40 %), ki se nato delijo v
pla¢ne skupine in pogodbene usluzbence (okoli 60 % vseh javnih delavcev), ki jih
razporedimo v t.i. honorarne sheme. Najpomembnej$a razlika med obema vrstama
usluzbencev je v tem, da so uradniki z vidika moznosti odpuscanja bolj varni oz. je za
pogodbene usluzbence vecja moznost, da jih odpustijo, kakor zvezne usluZzbence.
Naslednja razlika je v viSini place, kjer so uradniki zopet v prednosti, saj je njihova
vecinoma visja, glede socialnih prispevkov (ni dolocena zgornja meja glede pokojninskih
prispevkov) in pravice do pokojnine (Giordano et al., 2011, str. 23). Funkcionarji so v
placni sistem vkljuceni posredno preko t.i. piramide prejemkov, s katero so dolo¢ene place

ey

3.1.2 Osnovna placa

Na visino place najbolj vplivajo zahteve delovnega mesta, ki se zato vrednotijo po enotnem
sistemu in dodeljujejo dolo¢nim kategorijam z razli¢no visokimi placili. Na vi§ino osnovne
place uradnikov vpliva pla¢na skupina, ki je odvisna od vrste delodajalca — npr. vojska,
uprava in od kvalifikacijske skupine, ki jo dolo¢a stopnja izobrazbe. Mese¢ni prejemek
uradnika sestavlja placa in morebitni dodatki. Uradniki vsake tri mesece prejmejo dodatno
placilo, ki predstavlja polovico mese¢nega zneska. Tako torej uradniki mesecni prejemek
prejmejo 14-krat na leto. Uradnik prejme otroski dodatek za vsakega otroka dokler le-ta ne
dopolni 18 let oziroma, e se $ola, pa Se v Casu otrokovega Solanja. Otroski dodatek je
dolo¢en v nominalnem znesku. Na podlagi splosno veljavnega Zakona o izenacitvi
finan¢ne obremenitve druzin uradniku za vsakega nepreskrbljenega otroka mese¢no
pripada tudi druzinski dodatek, ki je odvisen od otrokove starosti in skupnega Stevila otrok
v druzini. Poleg mesec¢ne place lahko uradnik prejme tudi stranske in druge prejemke, npr.
placilo za dodatno storilnost (razen v primeru t.i. kompletne place), nagrada za izredno
storilnost, jubilejne nagrade za 25 oz. 40 let delovne dobe, povradilo stroskov in druge.
Najpomembne;jsi dodatni prejemek je nadurna nagrada, ki je odvisna od Casa in dneva v
tednu in predstavlja nagrado za dodatno storilnost, v primeru, da je to delo preko polnega
delovnega ¢asa odrejeno. Posebej je dolo¢eno, da nadur, ki so opravljene v nedeljo ali
praznik ni mogoce kompenzirati s prostim ¢asom, kar sicer je dovoljeno za nadure ob
delavnikih, ampak se morajo uradniku izplac¢ati (Poro¢evalec DZ §t. 9, 2002, str. 45).
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Visino osnovne meseéne place pogodbenega usluzbenca dolo¢a honorarna shema in
honorarna skupina, v katero je uvrs¢en. Sistem pla¢ pogodbenih usluzbencev je oblikovan
na podoben nacin kot uradniski pla¢ni sistem. Pogodbeni usluzbenec ne prejema dodatkov
za delovno dobo, ostali dodatki pa so opredeljeni s posebnimi predpisi za posamezno
honorarno shemo. Tudi pogodbenim usluzbencem se vsake tri mesece izpla¢a posebno
plac¢ilo v viSini polovice mese¢nega prejemka in tako tudi pogodbeni usluzbenci v letu
prejmejo 14 meseénih prejemkov. Tudi pogodbenemu usluzbencu pripada otroski dodatek.
Pogodbenim usluzbencem je v posebnih primerih dovoljeno skleniti posebno pogodbo, ki
ni povsem v skladu z zakonsko ureditvijo za pogodbene usluzbence. Placa, ki je izplacana
na osnovi te posebne pogodbe se lahko povisa v okviru splosnih povisanj prejemkov, razen
¢e ne vkljucuje posebne valorizacijske klavzule.

Zadnji v nizu reform je bil sistem prejemkov najviSjih zveznih in deZelnih organov. Z
reformo je bila uvedena t.i. piramida prejemkov, katere izhodis¢e predstavlja vsakoletno
usklajen znesek. Vsi ostali prejemki so dolo¢eni z odstotkom od tega zneska. Izhodis¢ni
znesek se v celoti uporablja za zvezno raven, na ravni dezel pa se znesek zmanj$uje V
odvisnosti od velikosti in stevila prebivalstva v posamezni dezeli. Piramida prejemkov tudi
ne predvideva napredovanj v visje prejemke. V Tabeli 15 je prikazano razmerje plac
funkcionarjev zveznih in dezelnih organov (Porocevalec DZ §t. 9, 2002, str. 47). Znacilno
za najvisje zvezne, kakor tudi za deZelne organe so omejitve prejemkov, ki niso omejeni le
zneskovno, ampak tudi s Stevilom izplacevalcev. Tako lahko politiki skupno prejmejo
izplacilo place oz. pokojnine s strani najve¢ dveh pravnih subjektov, ki ju nadzoruje
racunsko sodis¢e. Tudi najvisjim uradnikov pripadajo doloceni drugi prejemki, ki so delno
tudi v obliki sluzbenega stanovanja, sluzbenega vozila 0z. dobijo povrnjene stroske
bivanja, potovanj in razna druga povracila stroskov, ki so povezana z opravljanjem funkcij.

Tabela 15: Razmerje plac funkcionarjev zveznih in dezelnih organov

% Zvezna drzava Zvezne deZele

280 Zvezni predsednik

250 Zvezni kancler

220 Podkancler (z resorjem)

210 Predsednik drzavnega zbora

200 Podkancler (brez resorja), zvezni minister DezZelni glavar

190 Namestnik dezelnega glavarja

se nadaljuje
56



Tabela 15: Razmerje plac funkcionarjev zveznih in dezelnih organov (nad.)

% Zvezna drZava Zvezne dezele

180 Predsednik racunskega sodisc¢a, drzavni

sekretar (zadolzen za dolo¢ene naloge) Dezelni svetnik

170 2. in 3. predsednik drzavnega zbora, vodja

. y Zupan za Dunajem najve&jega mesta
poslanske skupine v drzavnem zboru P unay Jveaes

160 Drzavni sekretar (brez zadolzitve za
dolocene naloge), varuh ¢lovekovih pravic)
Predsednik dezelnega zbora (brez stranskega
150 .
poklica)
140 Vodja poslanske skupine v dezelnem zboru

(brez stranskega poklica)

120 Predsednik dezelnega Solskega sveta
Predsednik dezelnega zbora (s stranskim
110 -
poklicem)
- N . Vodja poslanske skupine v dezelnem zboru
100 Clan drzavnega zbora ali evropskega (s stranskim poklicem); namestnik

parlamenta; predsednik zbora zveznih dezel predsednika deelnega zbora

80 Poslanec v dezelnem zboru
70 Predsednik frakcije v zboru zveznih dezel
50 Clan zbora zveznih deZel

Vir: Porocevalec Drzavnega zbora RS, Prikaz nekaterih znacilnosti placnih sistemov v javnem sektorju, st. 9,
2002, str. 50.

3.1.3 Napredovanje

V avstrijskem plaénem sistemu je napredovanje horizontalno, kar pomeni, da gre za
napredovanje v vi§je plaéne 0z. honorarne stopnje. Uradniki napredujejo v visjo placno
stopnjo praviloma vsaki dve leti, medtem ko lahko pogodbeni usluzbenci napredujejo v
vi§je honorarne stopnje vsaka tri leta. Ob napredovanju v viSje stopnje se zaposlenim
uposteva tudi delovna doba, Ki jo je zaposleni pridobil v zasebnem sektorju pod pogojem,
da je ob prvi zaposlitvi dopolnil 18 let. Vedno vecjo vlogo pri napredovanju ima delovna
uspesnost zaposlenih in ne le izkusnje, ki jih prinasa daljSa delovna doba. To pa pomeni, da
ima lahko zacetnik ze nekoliko visjo placo kljub temu, da njegova storilnost Se ni polna.
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3.1.4 Ocenjevanje delovne uspesnosti

Osnova za napredovanje je pokazana storilnost 0z. delovna uspesnost. Znotraj posamezne
kvalifikacijske skupine se preverja, ali posameznik dosega delovno uspe$nost, potrebno za
vi§jo funkcijo. Sredstvo za ugotavljanje te ustreznosti so letni razgovori, ki so zakonsko
predpisani. Letni razgovori so pomembni za urejeno sodelovanje med delodajalcem in
usluzbencem, so pa pomembni tudi za individualni osebnostni razvoj. Predstavljajo tudi
podlago za nacrtovanje izobrazevanja in morebitnega izplacila delovne uspeSnosti 0z.
storilnostne premije.

3.2 Pla¢ni sistem v Franciji

Francija je razdeljena na 26 regij, ki se nato skupno delijo na 100 ostevilcenih departmajev.
22 regij je v evropskem delu Francije, 4 regije, in hkrati departmaji, pa so ¢ezoceanska
ozemlja. Izvajanje nalog je razdeljeno skladno s pristojnostmi in tako lahko dolocene
naloge izvajajo obCine, departmaji oziroma regijske oblasti, dolocene npr. naloge drzavne
uprave pa so Vv pristojnosti vlade. Poleg sistemskega zakona o uradnikih (t.i. Splosni statut
o drzavnih uradnikih in uradnikih v lokalnih skupnostih) Se Stevilni podzakonski predpisi
urejajo placni sistem javnega sektorja. Sistemski zakon o uradnikih le-tem daje le pravico
do placila za opravljeno delo. To placilo je sestavljeno iz place in dodatkov ter nadomestil,
kar pa doloc¢ajo stevilni podzakonski akti (Lucifora & Meurs, 2004, 14-17).

Javni sektor v Franciji je sestavljen iz drzavne administracije in podjetij javnega sektorja.
Ali posamezno podjetje spada v javni sektor, je dolo¢eno po kriteriju lastnistva, ali
posrednega ali neposrednega lastniStva (Eror et al., 2008, str. 2-3):

e podjetja, ki imajo status javne industrijske ali komercialne ustanove in

e podjetja, ki imajo status posebne oblike delniske druzbe, vecinskim lastniskim delezem
drzave, manjSinski deleZ pa predstavlja zasebni kapital; gre za tako imenovane meSane
gospodarske druzbe.

Francoski javno usluzbenski sistem temelji na Stirih zakonih o javnem sektorju, ki skupaj
tvorijo splosni javno usluzbenski statut. To so temeljni zakoni o pravicah in obveznostih
vseh javnih usluzbencev, ter trije zakoni o treh skupinah usluzbencev, ki so francoska
drzavna uprava, javni usluZzbenci zaposleni v regionalnih in lokalnih organih ter javni
usluzbenci, ki so zaposleni v javnih bolnisnicah (OECD, 2011, str. 61).

Place zaposlenih v javnem sektorju v Franciji se ne urejajo s kolektivnimi pogodbami, saj
so v celoti postavljene s plac¢no lestvico in dodatki, kakor jih dolocajo predpisi. Kljub
zakonsko postavljenim pravilom, pa je vpliv sindikalnega delovanja opazen v dogovorih
glede vprasanj splosne plac¢ne politike. Delo sindikatov je vidno tudi pri uvrstitvah

posameznih skupin zaposlenih v celotni sistem dolocanja pla¢ (Klinar, 2006, str. 33).
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Skladno z dolocili sistemskega zakona sindikati in vlada sodelujeta pri dogovarjanjih v
zvezi z opredelitvijo politike ter v zvezi z rastjo plac¢. Sindikati se lahko o pogojih dela ter
0 njegovi organizaciji dogovarjajo s tistimi osebami v organizaciji, ki so odgovorni za
vodenje, in sicer na razli¢nih nivojih vodenja. Na teh pogajanjih se poleg dogovarjanja
odstotka rasti osnovne place tudi preverja situacijo po posameznih kategorijah usluzbencev
ali tudi o dolo¢enih elementih place. Osrednji predmet pogajanj med vlado in sindikati je
sploSno poviSanje pla¢, kar naj bi bila kompenzacija rasti cen. Place uradnikov se
najpogosteje povisajo tako, da se poviSajo letne vrednosti place, ki pripada novemu
povisanemu indeksu 100, ki predstavlja osnovo za obracun pla¢ (Porocevalec DZ §t. 9,
2002, str. 40).

Taks$na pogajanja o placah so neformalnega znacaja, Ki pa se lahko kon¢ajo s sporazumom,
ki ga podpisejo minister pristojen za javno upravo in tisti sindikati, ki so sporazum sprejeli.
Ta sporazum sicer nima nobene pravne veljave, predstavlja pa moralno zavezo vlade, da
pripravi dolo¢ene predloge 0z., da sprejme ustrezne predpise (Poro¢evalec DZ §t. 9, 2002,
str. 40).

3.2.1 Zaposleni

Pojem uradnika vkljucuje veéino zaposlenih v javnem sektorju. Sem ne spadajo
usluzbenci, ki delajo v parlamentarni skups$¢ini, vojaki, sodniki ter zaposleni v javnem
sektorju brez statusa uradnika, vendar je njihova placa vezana na ista pravila. Za place
zaposlenih v javnih podjetjih se uporabljajo pravila, veljavna v trgovini in industriji. Place
funkcionarjev so le posredno vezane na uradniski sistem plac, in sicer preko osnovnih plac,
saj najvisja osnovna placa uradnika predstavlja osnovno placo ministra.

Zaposleni v javnem sektorju so glede na zahtevano stopnjo izobrazbe razporejeni v tri
osnovne kategorije (A, B in C). Za delovno mesto v kategoriji A je zahtevana visoka
izobrazba, za delovno mesto v kategoriji B najmanj srednjo izobrazbo ter za kategorijo C
nizje stopnje izobrazbe. V posameznih kategorijah so zaposleni razvr$ceni v zbore
uradnikov, v katerih je dolo¢ena hierarhija nazivov. Vsak uradnik ima svoj osebni naziv, ki
pa ne pomeni delovnega mesta, na katerem je zaposlen, saj uradniski sistem omogoca, da
lahko posameznik z istim nazivom izvaja naloge na razli¢nih delovnih mestih (Porocevalec
DZ st. 9, 2002, str. 38).

3.2.2 Osnovna placa
Placa zaposlenega v javnem sektorju je sestavljena iz osnovne place in dodatkov, kar oboje
dolocajo zakon ali podzakonski predpisi. Osnovna placa, ki predstavlja vecinski del

prihodka posameznika, je odvisna od

e kategorije zaposlitve (A, B ali C),
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e zbora uradnikov (tradicionalna poklicna delitev — npr. uradnik, ucitelj),
e naziva oz. delovnega mesta zaposlenega in
¢ stopnje napredovanja zaposlenega.

Placni sistem javnega sektorja v Franciji temelji na enotni Steviléni lestvici koli¢nikov
(Poroc¢evalec DZ st. 9, 2002, str. 38-39):

e bruto koli¢niki in

e novi povisani koli¢niki.

Za uvrstitev uradnika v placni sistem se uporabljajo bruto koli¢niki, ki hkrati doloc¢ajo
hierarhijo posameznih kategorij uradnikov v posamezni lestvici. Ta uvrstitev se doloci s
podzakonskim aktom. Za izracun place posameznega zaposlenega se uporabljajo novi
povisani koli¢niki, s pomo¢jo katerih in vrednosti tocke se doloé¢i letna osnovna placa
vsakega posameznika. Z enotno uredbo je vsakemu bruto koli¢niku dolocen novi povisan
koli¢nik. Na ta nacin enotna uredba vzpostavlja povezanost kariere posameznika z ustrezno
placo. Z uporabo dveh razli¢nih koli¢nikov je omogocena vecja fleksibilnost, saj lahko na
kariero posameznika vplivamo s spremembo bruto koli¢nika brez dodatnega poseganja v
dolocanje plac v ostalih kategorijah.

Poleg zakonske lestvice koli¢nikov je dolocena tudi t.i. skupina »zunaj lestvice«, ki
od A do G ima po tri podskupine, ki so oznacene z rimskimi $tevili (I, I1 in 1l1). Place so v
teh podskupinah dolo¢ene s fiksnim letnim zneskom. Po teh posebnih skupinah se dolocijo

plac¢e zaposlenih v najvi§jih Kkategorijah oziroma na najvisjih polozajih ali kot vrh
posamezne kariere.

Kot osnova za obracun pla¢ se uporablja »vrednost to¢ke«, ki predstavlja 1 % vrednosti
letne bruto osnovne place, ki pripada novemu povisanemu koli¢niku vrednosti 100, kar pa
doloca uredba.

Znotraj sicer enotnega pla¢nega razreda v Franciji obstajajo doloCene razlike, predvsem
glede na to, ali je placa vezana na delovno mesto ali na naziv uradnika, saj je po platnem

sistemu viSina place vezana na posamezen naziv in ne na delo, ki se opravlja kljub temu,
da gre za isto delovno mesto (Poro¢evalec DZ st. 9, 2002, str. 39).

. Dodatki
Placo poleg osnovne place sestavljajo tudi dodatki. Lo¢imo dve skupini dodatkov, in sicer:

e dodatki, ki pripadajo vsem zaposlenim in
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e dodatki, ki so vezani na posamezno ministrstvo, sluzbo, zbor uradnikov oziroma
posamezno delovno mesto.

Dodatki, ki jih prejmejo vsi zaposleni so: druzinski dodatek, ki je odvisen od Stevila
nepreskrbljenih otrok; dodatek je kombinacija fiksnega zneska in zneska v dolocenem
odstotku od osnovne place. Vsi zaposleni prejmejo tudi dodatek za bivanje, kot
kompenzacija razlike v zivljenjskih stroskih med razli¢nimi kraji v drzavi in je dolocen v
odstotku od osnovne place.

Dodatki, ki so namenjeni le »izbranim« so delezni kar nekaj kritik. Vsebinsko so ti dodatki
zelo razli¢ni. Nekateri so namenjeni povecanju fleksibilnosti nac¢ina dolo¢anja osnovne
place, kar predstavlja dodatek za uc¢inkovitost, posebni dodatki za motivacijo ob zacetku
zaposlitve, ki so doloceni glede na geografsko obmocje ali poklic. Predvideni so tudi
dodatki zaradi selitve zaposlenega zaradi premestitve ali razporeditve. Dodatni dohodek, ki
je oblikovan na ravni posameznika, omogo¢a motivacijski element v kadrovski politiki
(Porocevalec DZ st. 9, 2002, str. 39).

3.2.3 Napredovanje

S kariernim sistemom, Ki je predviden v francoskem javnem sistemu, je ze ob zaposlitvi
zaCrtana pot posameznika do njegove upokojitve. Napredovanje uradnikov je lahko
napredovanje v nazivu (vertikalno napredovanje) ali napredovanje v stopnji (horizontalno
napredovanje).

o Vertikalno napredovanje

Napredovanje v nazivu poteka kontinuirano iz naziva v naziv, ki je vi§je v hierarhiji. V
primeru javnega natecaja, je posamezniku omogoceno napredovanja za ve¢ nazivov hkrati.
Zakonsko je vzpostavljena povezava med napredovanjem v nazivu in delovnim mestom, in
s tem onemogoceno neutemeljeno imenovanje ali napredovanje v nazivu. To velja
predvsem za tiste skupine uradnikov, kjer bi zaradi lo¢enosti delovnega mesta in naziva
bila omogocena pridobitev visjega naziva, pa ¢eprav brez ustrezne utemeljitve. Pogoj za
napredovanje v visji naziv je dejansko prosto delovno mesto. Vertikalno napredovanje se
izvaja skladno z zakonsko predpisanim postopkom, osnova pa je ocenjevanje zaposlenega
oziroma je v posebnih primerih za napredovanje potrebno predloziti potrdilo o opravljenih
poklicnih izpitih . Podrobnejse pogoje napredovanj dolo¢ajo posebni podzakonski predpisi
(Porocevalec DZ st. 9, 2002, str. 40).

e Horizontalno napredovanje

Pri horizontalnem napredovanju ali napredovanju v stopnji gre za napredovanje znotraj

istega delovnega mesta oziroma naziva. To napredovanje je trajno in poteka iz dosezene
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stopnje na naslednjo vi$jo stopnjo. Zakon ne omogoca napredovanja za ve¢ stopenj hkrati.
Za horizontalno napredovanje je pogoj visina delovne dobe ter uspesnost posameznega
uradnika na posameznem delovnem mestu. Zakon doloca, da je po dolo¢eni delovni dobi
napredovanje v stopnji avtomatsko, opredeljena pa je tudi najkrajsa delovna doba, pri
kateri je ze mozno napredovati, vendar je v tem primeru potrebo soglasje pristojnega
organa in odvisno od poklicne usposobljenosti zaposlenega. Znacilno za francoski sistem
horizontalnega napredovanja je, da se z letno doloceno kvoto skupne delovne dobe
omogoc¢i dolo¢enemu zboru uradnikov, da lahko napredujejo v visje stopnje oziroma se
skrajSa ¢as do naslednjega napredovanja. Ta kvota ¢asa se porazdeli med zaposlene na
podlagi njihove ocene. Posledi¢no doloceni zaposleni napredujejo hitreje od ostalih
(Porocevalec DZ st. 9, 2002, str. 40).

3.2.4 Ocenjevanje delovne uspesnosti

Ocenjevanje zaposlenih poteka tudi v francoskem javnem sektorju. Izvaja ga odgovorna
oseba, ki pri tem sodeluje z drugimi pristojnimi organi. Ocena zaposlenega je Stevil¢na (od
0 do 20) in jo sestavlja splosna ocena o poklicni usposobljenosti, ocena o sposobnosti za
opravljanje zahtevnejsih del, samoocenitev lastnih sposobnosti in Se nekateri drugi Kriteriji.
Ta ocena delovne uspesnosti je osnova za obe vrsti napredovanja (v vi§ji naziv oziroma v
znotraj delovnega mesta ali naziva), Se posebej za napredovanje v vi§ji naziv, saj je lahko
zaposleni z ustrezno visoko oceno uvrS¢en na seznam kandidatov za pridobitev visjega
naziva, ki ga delodajalci vsakoletno sestavljajo, dejansko imenovanje v visji naziv pa je
odvisno tako od prostega delovnega mesta, kakor tudi od zaporednega mesta na seznamu
kandidatov (Porocevalec DZ st. 9, 2002, str. 40).

3.3 Pla¢ni sistem v Nem¢iji

Zvezno republiko Nemcijo sestavlja 16 zveznih dezel. Funkcije drzavne oblasti ustava
porazdeli med zvezo (drzavo) in dezele. Place v javnem sektorju urejajo zvezni zakon o
placah in kolektivne pogodbe. Ta posebni zvezni zakon (Zvezni zakon o placah —
Bundesbesoldungsgesetz) ureja place uradnikov (Beamter), medtem ko so s kolektivnimi
pogodbami urejene plage usluzbencev (Angestellte) in delavcev (Arbeiter). Ceprav je nacin
urejanja plac razlicen, pa je doloCanje in naras¢anje plac¢ vseh zaposlenih v javnem sektorju
med seboj tesno povezano, saj je temeljna povezava med obema deloma sistema plac
enotna placna politika vlade, kot predlagatelja zakonov ali kot podpisnika kolektivnih
pogodb. Kolektivna pogodba za javni sektor torej predstavlja osnovo za ureditev plac¢
usluzbencem in delavcem, zaposlenih v javnem sektorju, podrobneje pa place urejajo
posamezne kolektivne pogodbe, ki so sklenjene ali na niZjih ravneh ali pa za posamezno
ozje podrocje. Dezele nimajo celotne avtonomije glede urejanja plac¢, saj zvezni zakon
enotno ureja placni sistem. Izjeme morajo biti izrecno zapisane v zakonu (Poro¢evalec DZ
§t. 9, 2002, str. 33).
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Izvajanje drzavnih pravnih aktov je kljub Siroki pristojnosti drzave ve€inoma v pristojnosti
zveznih dezel. Posledica tega so razli¢no urejena uradniSka razmerja po posameznih
dezelah. Za ureditev teh neusklajenosti je drzava sprejela okvirni zakon o uradnikih, s
katerim Zeli poenotiti izhodiS¢a uradniskih razmerij po vseh dezelah.

Zaradi zakonske dolo¢itve pla¢ uradnikov, sodnikov in vojakov, je potrebno za vsako
spremembo pla¢ spremeniti tudi zakon ali dolo¢en podzakonski akt. Kljub temu, da
zakonsko ni predvidenih sindikalnih ali kolektivnih vzvodov pri dolo¢anju viSine place, je
v zakon vklju¢en mehanizem rednega usklajevanja visine place z gospodarsko in finan¢no
rastjo. Med sindikalnimi pogovori z vlado skladno s kolektivno pogodbo glede urejanja
pla¢ usluzbencev in delavcev v javnem sektorju, so predmet dogovarjanja tudi place
uradnikov, kljub temu, da so urejene z zakonom. Dogovori glede pla¢ uradnikov zato niso
pravno zavezujoCi. Za usklajeno razmerje med placami v zasebnem in javnem sektorju
skrbi vlada, ki redno predlaga spremembe ali dopolnitve zakona. S tem redno usklajuje
visino place ali spreminja posamezne dodatke oziroma spremeni ali dopolni uvrstitev
posameznega naziva v placni razred.

Leta 2005 je bila podpisana splosna kolektivna pogodba za javne usluzbence na drzavni in
lokalni ravni, ki je uvedla bolj stimulativno napredovanje, ki temelji na zahtevnosti dela, ne
toliko na dosezeni delovni dobi. Tako lahko tudi mlajsi zaposleni pospeseno napredujejo
ze v prvih letih,

3.3.1 Zaposleni

Nemski placni sistem v javnem sektorju torej lo¢i uradnike, usluzbence in delavce. Po
raziskavi Evropske centralne banke objavljeni v publikaciji Working Paper Series No 1406
iz decembra 2011 (Giordano et al., 2011, str. 24) je v Nem¢iji okoli 45 % vseh zaposlenih
tistih, ki spadajo v skupino usluzbenci in delavci, preostali delez predstavljajo uradniki.
Poglavitne razlike naj bi bile v smislu varnejSe zaposlitve (manj$a moznost za odpoved
delovnega razmerja v smislu odpuS€anja), boljSa plac¢na izhodis¢a in vi§ji pokojninski
prispevki, uradnikom ni potrebno placevati obveznih socialnih prispevkov in zaradi tega
tudi niso zajeti v zdravstvenem zavarovanju. Namesto tega so delno deleZni vladne pomoci
pri placevanju dodatnega zasebnega zdravstvenega zavarovanja (Giordano et al., 2011, str.
24-25).

Z zveznim zakonom o placah so urejene place in ostali prejemki naslednjih treh skupin

uradnikov (Porocevalec DZ st. 9, 2002, str. 33):

e zvezni uradniki, uradniki deZel, obCin, zvez ob¢in, ostalih organizacij, zavodov in
skladov javnega prava, ki so podvrzeni nadzoru dezel (izvzeti so Castni uradniki in
uradniki do odpoklica — pripravniki),

e sodniki zveznih in dezelnih sodiS¢ (z izjemo Castnih sodnikov) in

e poklicni vojaki in vojaki, zaposleni za dolocen cas.
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Zvezni uradnik je oseba, ki je v javnopravnem usluzbenskem razmerju Oziroma Vv
uradniSkem razmerju z zvezo (drzavo) oziroma neposredno z zvezno organizacijo
(Dolinar, 2007, str. 13). UradniSko razmerje se po zakonu o zveznih uradnikih lahko sklene
kadar uradnik izvaja oblastveno-upravne naloge in naloge, ki jih zaradi varstva drzave ali
javnega zivljenja ne smejo izvajati osebe, ki so v zasebno pravnem delovnem razmerju.
Delitev uradnikov v posamezne kategorije je na oshovi zahtevane stopnje izobrazbe
(Porocevalec DZ st. 9, 2002, str. 34):

e enostavne sluzbe,
e srednje sluzbe,
e vi§je sluzbe in

e visoke sluzbe.

Kariera uradnika je dolo¢ena s posamezno kategorijo in je izrazena z vis$ino0 place, ki jo bo
posameznik dosegel pod predpostavko vseh mogocih napredovanj znotraj te kategorije.

Usluzbenci in delavei so za razliko od uradnikov zaposleni na podlagi klasi¢nih pogodb
delovnega prava, ki velja za zasebni sektor. S takSno vrsto zaposlitve usluzbencem in
delavcem ni omogocena kariera, saj so s pogodbo o zaposlitvi zavezani izvajati le to¢no
dolocene naloge, ki so znacilne za s pogodbo sklenjeno delovno mesto.

Zakon vpliva na place funkcionarjev posredno preko plaénih razredov, ki so doloceni v
sistemskem zakonu o placah, saj se nanje sklicujeta tako Zakon o poslancih kakor tudi
Zakon o zveznih ministrih (Klinar, 2006, str. 30).

3.3.2 Osnovna placa

Osnovna placa v nemskem pla¢nem sistemu je vezana na naziv, ki ga posameznik pridobi
z imenovanjem in ni vezana na delovno mesto, kjer se delo izvaja. Z zakonom je
uveljavljeno t.i. »nacelo funkciji ustrezne place«, kar pomeni, da je potrebno funkcije
posameznih uradnikov, sodnikov oziroma vojakov uskladiti, jih ustrezno ovrednatiti in jih
nato dodeliti ustreznim nazivom. Z razporeditvijo v placne razrede je vzpostavljeno tudi
razmerje med nazivi in placami oseb, ki izvajajo te funkcije (uradniki, sodniki, vojaki).
Tako so tudi nazivi uvr$éeni v posamezne placéne razrede. Pri njihovem vrednotenju so
tako upoStevani tudi skupni interesi vseh delodajalcev. Za dolocitev nazivov uradnikov in
vojakov ter uvrstitve v posamezne placne skupine so pristojne zveza in dezele v skladu z
njihovimi placnimi razvrstitvami. Zvezne placne razvrstitve so dolo¢ene v prilogah k
sistemskemu zakonu, in so (Poro¢evalec DZ st. 9, 2002, str. 34):

e A (uradniki),
e B (uradniki brez horizontalnega napredovanja),
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e ( (visokosolski profesorji) in
e R (sodniki).

Plac¢o po zakonu sestavljajo sluzbeni prejemki (osnovna pla¢a, dodatki k osnovni placi za
visokoSolske profesorje, druzinski dodatek, ostali dodatki in dodatki za delo v tujini) in
ostalih prejemkov (prejemki, Ki jih dobijo pripravniki, posebna letna placila, storitve, ki jih
lahko ovrednotimo in regres za letni dopust).

e Dodatki

Vrste in vi$ina posameznih dodatkov so dolo¢ene z zakonom, ki tudi doloca, kateri naziv je
upravicéen do posameznega dodatka, doloca tudi pogoje, ki morajo biti izpolnjeni za
pridobitev posameznega dodatka. Zaposleni lahko prejmejo naslednje dodatke
(Porocevalec DZ st. 9, 2002, str. 35-36):

e dodatek za naziv,

e polozajni dodatek,

¢ nagrade in dodatki za posebne delovne rezultate,
e dodatek za posebno tezavnost in

e druzinski dodatek.

Dodatki za naziv so stalni in se Stejejo k osnovni plac¢i. Do polozajnega dodatka so
upraviceni zaposleni le v casu opravljanja nalog, ki izhajajo iz doloCenega polozaja.
Nagrade in dodatki za posebne delovne rezultate so lahko izplacane le, ¢e so za to
namenjena sredstva v okviru posebnih proracunskih postavk, z dodatnim pogojem, da jih v
posameznem koledarskem letu prejme najve¢ 10 % zaposlenih uradnikov in vojakov pri
posameznem delodajalcu. Dodatki za posebno tezavnost se ne vstevajo v pokojninsko
osnovo in tudi niso trajne narave, so pa doloc¢eni s posebno uredbo. Druzinski dodatek je
dolocen Vv visini glede na placni razred in stopnjo, ki ustreza druZinskim razmeram (Stevilo
otrok).

Osnovna placa in dodatki se izplacujejo vnaprej in ne po opravljenem delu. V primerih
opravljanja ve¢ delovnih mest, ki so zdruzljiva, lahko privede do veckratnega placila.
Zakon ta problem reSuje tako, da se v primeru ve¢ pla¢anih glavnih nazivov z dovoljenjem
najvi§jega nadrejenega organa, izplacuje placa za naziv z vi§jo Osnovno placo in
pripadajo¢imi dodatki; ¢e pa je za razlicne nazive predvidena ista osnovna placa, pa se
izplaca osnovna placa za naziv, na katerega je bil najprej imenovan (Porocevalec DZ &t. 9,
2002, str. 33).

S spremembo zakona v letu 2003 je bilo delodajalcu omogoceno, da lahko ob vsaki novi
zaposlitvi izbira med tremi moZnimi pla¢nimi razredi, kadar gre za vi§je oziroma visoke
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sluzbe uradnikov. Tako je zakonsko omogoceno razlikovanje tako glede regije, funkcije,
poklica oziroma po potrebah delodajalca in naj bi omogocilo bolj ustrezno dolocitev place,
predvsem novim zaposlitvam in glede na krajevne okolis¢ine (Dolinar, 2007, str. 15).

3.3.3 Napredovanje zaposlenih

V nemskem plaénem sistemu je omogoceno horizontalno (vi$ja placa znotraj placnih
razredov) kot tudi vertikalno (v vi$ji naziv) napredovanje.

e Horizontalno napredovanje

Horizontalno napredovanje pomeni visjo placo in dolo¢a napredovanje brez spremembe
naziva in delovnega mesta in je namenjeno le nazivom v placni razvrstitvi A. V placni
razvrstitvi A je placa doloCena v vecih stopnjah. Vsaka posamezna stopnja predstavlja
nespremenljiv oziroma to¢no dolo¢en znesek bruto meseéne osnovne place, ki je dolocena
v odvisnosti od delovne dobe ter delovne uspesnosti posameznika v dolo¢enem placnem
razredu.

Napredovanje poteka po ustaljenem avtomatizmu, in sicer do pete stopnje na dve leti, do
devete stopnje na tri leta in v vi§jih stopnjah vsaka Stiri leta. Tisti, Ki pri delu dosegajo
nadpovprecne rezultate lahko pred¢asno napredujejo, vendar ne pred potekom polovice
Casa, doloCenega za napredovanje in z dodatnim pogojem, da je kvota predCasnega
napredovanja omejena na 10 % v posameznem koledarskem letu. Kljub avtomatizmu v
napredovanju pa uradnik ne napreduje, ¢e je ocena njegove delovne uspeSnosti pod
povpre€jem naziva v katerega je imenovan. Tak uradnik lahko napreduje v vi§jo stopnjo,
ko doseze pricakovano delovno uspeSnost tega naziva. Pogoje, ki opredeljujejo
pricakovano delovno uspesnost posameznega naziva, uredi zvezna ali dezelna vlada z
uredbo (Porocevalec DZ §t. 9, 2002, str. 37).

e Vertikalno napredovanje

Vertikalno napredovanje je napredovanje v vi$ji naziv, kar pomeni tudi visji plac¢ni razred.
Vertikalno napredovanje je z zakonom dovoljeno le, kadar ima usluZbenec ustrezne
sposobnosti, visoko strokovnost, dosega visoko oceno delovne uspe$nosti. Pri tem
diskriminacija ni dovoljena. Imenovanje v vi§ji naziv je mogoce, ko ve¢ komisij ugotovi,
da je posamezen uradnik primeren za izvajanje nalog v tem visjem nazivu. To
napredovanje ni mogoce pred potekom obvezne preizkusne dobe, za katero je dolocen
najdaljsi rok enega leta. Skladno z zakonom so lahko izjeme pri odlocitvah za vi§je placne
razrede, ki pa morajo biti definirane. Po nemskem sistemu je nedovoljeno napredovanje,

e ki pomeni preskok nazivov,

e med poskusno dobo,

e pred potekom enega leta od zaposlitve ali od zadnjega napredovanja,
66



e v zadnjih dveh letih pred upokojitvijo,

e za vi§jo sluzbo: imenovanje za naziv iz pla¢nega razreda A13 pred potekom 8 let
sluzbene dobe in

e za visoko sluzbo: imenovanje v naziv iz pla¢nega razreda A16 ali viSjega pred
potekom 6 let sluzbene dobe.

Osnovni pogoj za napredovanje uradnika je razpisano prosto delovno mesto, ki mora biti
pri uradnikovem trenutnem delodajalcu. Stevilo visjih nazivov je zakonsko omejeno, tako

v

Ti odstotki so razli¢ni in odvisni od posameznega placnega razreda.

Za zasedbo vi§jega naziva mora biti izveden javni natecaj, Kjer se ocenijo osebne
sposobnosti in druge kvalitete kandidatov in s pomocjo katerega lahko izberejo
najprimernejSega uradnika. Omogoceno je tudi napredovanje kadar javni natecaj ni
predpisan. V tem primeru mora uradnik svojo strokovnost in ustreznost dokazati v
preizkusni dobi na prostem delovnem mestu. V tem primeru so podani e dodatni pogoji, in
sicer mora biti izpolnjeno napredovalno obdobje — torej ¢as od zadnjega napredovanja,
pridobiti je potrebno soglasje kadrovskega odbora ter ne sme biti drugih zadrzkov glede
napredovanja tega uradnika (Porocevalec DZ §t. 9, 2002, str. 36).

3.3.4 Ocenjevanje delovne uspesnosti

Zakon izrecno ne dolo¢a postopkov ocenjevanja. Ocenjuje se primernost, delovna
uspesnost posameznega uradnika, sploSna motiviranost, osebnost, stopnja izobrazbe,
storilnost, socialni odnosi in obremenjenost. Ocenjevanje se izvede vsakih pet let, v
posebnih primerih tudi med tem obdobjem, ¢e tako zahtevajo sluzbene ali osebne razmere,
po splosni lestvici ocenjevanja. Z uradnikom mora biti po seznanitvi z oceno izveden tudi
razgovor o pridobljeni oceni, kjer ima predstojnik moznost dodatne utemeljitve, podati
dodatno razlago oziroma pojasnilo glede ocene in tudi uradnik ima mozZnost preveriti in
podati svoje mnenje oziroma stali¢e v zvezi z oceno, in ¢e je potrebno, poda lahko tudi
ugovor na oceno. Sestavni del ocene oziroma poroc€ila o ocent je tudi priporocilo v zvezi z
nadaljnjo sluzbeno potjo oziroma kariero posameznega uradnika (Porocevalec DZ §t. 9,
2002, str. 37).

3.4 Pla¢ni sistem zaposlenih v institucijah Evropske Unije
Drzavljani Republike Slovenije so se bolj mnozi¢no zaceli zaposlovati v razli¢nih
institucijah Evropske unije po letu 2004, ko je Slovenija vstopila v Evropsko unijo. V

institucijah EU je zaposlenih ve¢ kot 40.000 Zensk in moskih iz 28 drzav ¢lanic EU. Ravno
s 01.05.2004 pa je zacela veljati tudi Uredba Sveta, ki je spremenila kadrovske predpise za
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uradnike v Evropski Skupnosti in pogoje za zaposlitev drugih usluzbencev Evropskih
Skupnosti.

Postopek zaposlovanja v institucijah EU poteka centralizirano. Evropski urad za izbor
osebja (EPSO), ki je z delom pricel 01.01.2003, institucijam EU s kakovostnimi,
u¢inkovitimi in uspe$nimi izbirnimi postopki pomaga poiskati ustrezne ljudi za delovna
mesta ob pravem c¢asu. Urad EPSO izbira osebje za delo v institucijah in agencijah
Evropske unije, kot so Evropski parlament, Svet EU, Evropska komisija, Sodis¢e EU,
Evropsko racunsko sodisce, Evropska sluzba za zunanje delovanje, Evropski ekonomsko-
socialni odbor, Odbor regij, Evropski nadzornik za varstvo podatkov in Evropski varuh
¢lovekovih pravic. Posamezna institucija zaposli osebje s seznama uspesnih kandidatov, ki
ga pripravi EPSO. Izbirni postopek je v institucijah EU enak, enaka je tudi vrsta pogodb.
Institucije, ki imajo svoje izbirne postopke so: Evropska centralna banka, Evropska
investicijska banka in Evropski investicijski sklad. Agencije EU in drugi decentralizirani
organi EU omogocajo raznovrstne zaposlitve — Se posebej za strokovnjake, kjer je
zaposlitev mozna tudi brez natecaja.

Evropske institucije se danes soocajo z dvema velikima izzivoma na podro¢ju upravljanja
¢loveskih virov: v naslednjem desetletju se bo upokojila celotna generacija osebja, kar bo
za institucije pomenilo izgubo znanja in izkus$enj. Po drugi strani pa je na trgu dela veliko
kandidatov saj imajo najboljsi diplomanti evropskih univerz boljSe moznosti za
mednarodno poklicno pot kot kdajkoli prej.

3.4.1 Zaposleni

V institucijah EU je razvrstitev zaposlenih v naslednje kategorije (EUROPA, 2016):

uradniki za nedolocen ¢as,

e pogodbeni usluzbenci,

e zacCasni usluzbenci (zaposlitev za dolocen ¢as),
e zacCasne storitve (zaposlitev za kratek Cas),

e pripravniki,

e napoteni nacionalni strokovnjaki in

e parlamentarni pomo¢niki.

e Uradniki za nedolocen ¢as

EPSO za izbor stalnega osebja organizira javne natecaje. S pomocjo razli¢nih preizkusov
za delo, ki potekajo vsako leto, lahko izberejo najprimernejSe kandidate za upravne
usluzbence, tajnice, tolmace, jezikoslovce, prevajalce in ostale kategorije osebja. Uradnike,
ki imajo pogodbo za nedoloCen Cas se deli na upravne usluzbence (AD), strokovno-

tehni¢ne usluzbence (AST) in tajnike/referente (AST/SC).
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Upravni usluzbenci (AD) ve¢inoma pripravljajo vsebine ukrepov, sodelujejo pri
nadzorovanju izvajanja zakonodaje EU, izvajajo analize in svetujejo. Njihova vloga je
pomembna v zakonodajnih in proracunskih postopkih EU, sodelujejo v trgovinskih
pogajanjih z drzavami zunaj EU, pri usklajevanju splosnih gospodarskih in drugih politik
drzav ¢lanic in zastopajo institucije na mednarodnih forumih. Pripravljajo ali upravljajo
posebne znanstveno-raziskovalne programe, pripravljajo pravne raziskave in analize
Sodisca ali sklepe evropskega varuha ¢lovekovih pravic. Med upravne usluzbence sodijo
tudi prevajalci in tolmaci.

Strokovno-tehni¢ni usluzbenci (AST) imajo podporno funkcijo. Pomembni so za tekoce
delovanje institucij. Obicajno opravljajo izvrSilne in tehni¢ne naloge (upravne, finan¢ne
naloge in naloge na podro¢ju komuniciranja, raziskav, oblikovanja in izvajanja politike
itd). Opravljajo delo, ki je pomembno za notranje vodenje institucij, Se zlasti podrocje
proracuna, kadrovskih in finanénih zadev, racunalni$tva, urejanja dokumentov ter
znanstvenega in laboratorijskega dela.

Tajniki/referenti (AST/SC) opravljajo pisarnisko delo in druge podporne administrativne
naloge. Sem sodijo najrazlicnejSe naloge, kot so priprava dokumentov, organizacija in
usklajevanje sestankov ter Stevilne podporne naloge za skupine, vodje in druge sluzbe v
institucijah EU.

e Pogodbeni usluzbenci

Pogodbene usluzbence (CAST) najamejo za opravljanje fizi¢cnih ali upravno-
administrativnih nalog pri podpornih storitvah, ali pomagajo na posebnih podro¢jih, kjer
primanjkuje uradnikov s potrebnim znanjem in izkusnjami. Njihova zaposlitev je za
dolocen cas, vecinoma za obdobje od 6 do 12 mesecev. V nekaterih organih EU se lahko
pogodba podaljsa za nedolocen ¢as. Delovna mesta, kjer se lahko zaposlijo pogodbeni
usluZbenci se delijo v stiri funkcionalne skupine, in sicer:

- fizi¢ne in upravno-administrativne naloge podpornih storitev,

- pisarniSke in tajniske naloge, naloge pisarniskega poslovanja in druge enakovredne
naloge,

- izvedbene naloge, priprava osnutkov, racunovodske in druge enakovredne tehni¢ne
naloge in

- upravno-administrativne, svetovalne, jezikovne in enakovredne tehni¢ne naloge.

e Zacasni usluzbenci

Za izvajanje specializiranih nalog ali za opravljanje zaCasnih nalog najamejo institucije
EU zacasno osebje. Tovrstna zaposlitev je mogoca do najvec 6 let.
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e Zacasne storitve

Nekatere institucije zacasno in za zelo kratko obdobje, ki ni daljSe od 6 mesecev,
zaposlijo osebe preko agencij za zaCasno zaposlovanje, predvsem lokalno in ponavadi za
razna tajniska opravila.

e Pripravniki

Devet institucij EU, Evropski parlament, Svet EU, Evropska komisija, Evropska sluzba za
zunanje delovanje, Sodis¢e Evropske unije, Racunsko sodisce, Evropski ekonomsko-
socialni odbor, Odbor regij in Evropski varuh ¢lovekovih pravic ponuja pripravnistvo za
obdobje od treh do pet mesecev. Pripravniki so lahko S$e S$tudenti ali univerzitetni
diplomanti ali jezikoslovci. V ¢asu opravljanja pripravnistva le-ti opravljajo podobna dela
kot uradniki niZjih kategorij. S tem pridobijo priloZnost, da povecajo svoje strokovno
znanje, poznavanje EU ter se tudi osebnostno razvijejo. Pri izboru kandidatov za
pripravnike EPSO ne sodeluje in institucije vodijo izborni postopek same.

¢ Napoteni nacionalni strokovnjaki

Napoteni drzavni strokovnjaki so nacionalni ali mednarodni strokovnjaki, ki so zaposleni v
javni upravi v mati¢ni drzavi in za¢asno delajo za institucije EU. Zanje je znadilno, da s
seboj prinasajo znanje s svojega delovnega podrocja, iz EU pa se vracajo z znanjem o
politikah in postopkih EU, kar so pridobili v ¢asu, ko so bili napoteni na delo v evropske
institucije. Delo opravljajo po navodilih uradnikov EU, skladno z opisom delovnega mesta
in pravili, ki preprecuje konflikt interesov. Izbor napotenih drzavnih strokovnjakov poteka
po posebnem postopku, pri katerem EPSO ne sodeluje.

e Parlamentarni pomo¢niki

Parlamentarni pomocniki so usluzbenci, ki poslancem pomagajo pri delu v Evropskem
parlamentu. Poslanci Evropskega parlamenta izberejo in zaposlijo svoje akreditirane
parlamentarne pomoc¢nike na podlagi vzajemnega zaupanja, kamor je lahko zajeta zlasti
politi¢na pripadnost.

3.4.2 Osnovna placa

Place in pokojnine evropskih uradnikov predstavljajo nekaj manj kot 0,03 % BDP EU.
Obsezna reforma Kadrovskih predpisov za uradnike Evropske unije in pogojev za
zaposlitev drugih usluzbencev Evropske unije (v nadaljevanju Kadrovski predpisi) leta
2004 je pomenila celovito prenovo javne uprave EU z uvedbo popolnoma nove strukture
zaposlenih po posameznih kategorijah, znizanje ravni zacetnih pla¢, odpravo nekaterih
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ugodnosti, preoblikovanje pokojninske sheme, uvedbo pogodbenih usluzbencev ter novo
metodo za prilagajanje pla¢ in pokojnin (Evropska komisija, 2011, str. 1).

Pred prenovo je bilo 152 pla¢nih razredov, ki so bili porazdeljeni v 22 podskupin in 4
skupine. Oznake so bile od A do D. V vsaki podskupini so obstajala od dva do osem
pla¢nih razredov (Dolinar, 2007, str. 25). Po prenovi javne uprave iz leta 2004 je osnova za
razred (AD16) ima tri stopnje. Posamezne stopnje znotraj razreda predstavljajo ustrezno
povisanje osebnega prejemka. Osnovne place se vsakoletno usklajujejo z inflacijo in kupno
mocjo v drzavah EU.

ZacCetni razred upravnega usluzbenca 0z. upravljavca za zaposlitev z visokoSolsko
izobrazbo (vsaj triletni univerzitetni Studij) je ADS5. Upravni usluzbenec lahko napreduje
do AD16. Izhodisce za bolj specializirane profile, ki pogojujejo ve¢ let ustreznih delovnih
izkusenj, je mozno tudi v razredih AD6 in AD7. Razredi od AD9 do AD12 so razredi za
srednje vodstvene kadre, za kar so potrebne predhodne vodstvene izkusnje.

Poklicna pot strokovno-tehni¢nega usluzbenca zajema razrede od AST1 do
AST11. ZacCetna razreda za zaposlitev sta obi¢ajno AST1 in AST3. Pogoj za zaposlitev v
razredu AST1 je zakljuCena srednjeSolska izobrazba in ustrezne delovne izku$nje ali
poklicne kvalifikacije. Pogoj za zaposlitev v razredu AST3 je zakljuCena srednjeSolska

izobrazba, ustrezne poklicne kvalifikacije in/ali ve¢ let ustreznih delovnih izkuSen;.

V Tabeli 16 so prikazani zneski osnovnih mesecnih pla¢ po razredih in stopnjah v
predstavljenih skupinah AD in AST.

Tabela 16: Zneski osnovnih mesecnih plac po razredih in stopnjah v skupinah AD in AST,
ki se uporablja od 01.07.2015 v EUR

01.07.2015 Stopnja
Razred 1 2 3 4 5

16 17.463,71 18.197,56 18.962,24
15 15.435,00 16.083,60 16.759,45 17.225,73 17.463,71
14 13.641,95 14.215,21 14.812,55 15.224,66 15.435,00
13 12.057,21 12.563,87 13.091,82 13.456,06 13.641,95
12 10.656,56 11.104,36 11.570,98 11.892,90 12.057,21
11 9.418,62 9.814,39 10.226,81 10.511,34 10.656,56
10 8.324,49 8.674,29 9.038,80 9.290,27 9.418,62
9 7.357,45 7.666,63 7.988,79 8.211,05 8.324,49
6.502,76 6.776,01 7.060,75 7.257,19 7.357,45
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Tabela 16: Zneski osnovnih mesecnih plac po razredih in stopnjah v skupinah AD in AST,
ki se uporablja od 01.07.2015 v EUR (nad.)

01.07.2015 Stopnja
Razred 1 2 3 4 5
7 5.747,35 5.988,86 6.240,52 6.414,14 6.502,76
6 5.079,70 5.293,16 5.515,58 5.669,03 5.747,35
5 4.489,61 4.678,27 4.874,85 5.010,47 5.079,70
4 3.968,06 4.134,80 4.308,55 4.428,42 4.489,61
3 3.507,10 3.654,47 3.808,04 3.913,98 3.968,06
2 3.099,69 3.229,94 3.365,67 3.459,31 3.507,10
1 2.739,61 2.854,73 2.974,69 3.057,45 3.099,69

Vir: Uradni list Evropske unije C415/2015.

S spremembo Kadrovskih predpisov z dne 22.10.2013 in ki se uporablja od 01.01.2014 je
bila uvedena nova funkcionalna skupina AST/SC za tajnike in referente. Namen uvedbe
nove funkcionalne skupine je, da bi se karierna struktura zaposlenih na sedanjih podrocjih
dejavnosti osebja AST Se bolj prilagodila razlicnim ravnem odgovornosti, s ¢imer bi
prispevali k omejevanju upravnih odhodkov. Zaposleni v funkcionalni skupini AST/SC so
lahko razporejeni v 6 razredov, vsak razred pa ima 5 stopen;.

Za tajnike/referente je mogoce napredovati z zacetnega razreda AST/SC1 do AST/SC6.
Pogoj za zaposlitev v razredu AST/SC1 je zaklju¢ena srednjesSolska izobrazba in ustrezne
delovne izku$nje ali poklicne kvalifikacije. V razredu AST/SC2 se lahko zaposlijo
kandidati z veCletnimi izku$njami (najman;j 4 leta).

Tabela 17 prikazuje zneske osnovnih mesecnih pla¢ v skupinah AST/SC.

Tabela 17: Zneski osnovnih mesecnih plac po razredih in stopnjah v skupinah AST/SC, ki
se uporablja od 01.07.2015 v EUR

01.07.2015 Stopnja
Razred 1 2 3 4 5
6 4.453,98 4.641,14 4.836,17 4.970,71 5.039,39
5 3.936,57 4.101,99 4.274,97 4.393,28 4.453,98
4 3.479,28 3.625,47 3.777,82 3.882,93 3.936,57
3 3.075,09 3.204,31 3.338,97 3.431,85 3.479,28
2 2.717,87 2.832,08 2.951,09 3.033,19 3.075,09
1 2.402,14 2.503,08 2.608,27 2.680,82 2.717,87

Vir: Uradni list Evropske unije C415/2015.
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Zneski osnovnih pla¢ se usklajujejo Se s korekcijskimi koeficienti za osebne prejemke in
pokojnine uradnikov in drugih usluzbencev Evropske unije skladno s 64. c¢lenom
Kadrovskih predpisov. Korekcijski koeficient se razlikuje glede na drzavo 0z. kraj, iz
katere posamezni uradnik prihaja. V Tabeli 18 so prikazani koeficienti za Slovenijo,
Avstrijo, Francijo in Nemcijo za osebne prejemke od 01.07.2015 (stolpec 2), ter za
nakazila po 01.01.2016 (stolpec 3) in za pokojnine od 01.07.2015 (stolpec 4).

Tabela 18: Korekcijski koeficienti, ki se uporabljajo za osebne prejemke in pokojnine
uradnikov in drugih usluzbencev Evropske unije za izbrane drzave

Osebni . .
Drima o | proomia | Nee | ko
01.07.2015
Avstrija 105,90 102,40 102,40
Francija 114,60 104,70 104,70
Nemcija 96,60 96,00
- Bonn 93,40
- Karlsruhe 93,80
- Miinchen 106,00
Slovenija 81,20 78,00

Vir: Uradni list Evropske unije C415/2015.

........

uradnike iz ZdruZenega kraljestva (134,7). Korekcijski koeficient se ne uporablja za
Belgijo in Luksemburg saj sta glavna in prvotna sedeza veCine institucij (Kadrovski
predpisi, Priloga VII).

V obdobju od 01.01.2014 do 31.12.2023 se za osebne prejemke aktivno zaposlenega
osebja v Uniji uporablja zacasni ukrep, imenovan »solidarnostna dajatev«. Solidarnostna
dajatev se odmeri od osnovne place, od katere se odstejejo prispevki za socialno varnost in
pokojnino ter davki pred solidarnostno dajatvijo, ki jih placuje uradnik iz istega razreda in
stopnje, ki nima vzdrzevanih druzinskih ¢lanov in znesek, enak osnovni placi uradnika iz
stopnje 1 razreda ASTI1. Elementi, ki so uporabljeni za doloCitev osnove solidarnostne
dajatve, se izrazijo v evrih in ponderirajo s 100. Stopnja dajatve je 6 % o0z. za uradnike od
vkljucno 2. stopnje razreda AD15 dalje pa 7 %.

e Dodatki

Osebni prejemki, ki jih prejemajo uradniki vkljucujejo poleg osnovne place Se druzinske in
druge dodatke 0z. povrnitve stro§kov. Opredeljeni so v 67. ¢lenu Kadrovskih predpisov in
podrobneje v prilogi VII Kadrovskih predpisov.
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Druzinski dodatki vkljucujejo:

e gospodinjski dodatek,
e otroski dodatek in

e dodatek za Solanje.

Do gospodinjskega dodatka je upravicen porocen uradnik, ovdoveli, razvezani, sodno
loceni ali neporocCeni uradnik, ki ima enega ali ve¢ vzdrzevanih otrok, uradnik, ki zivi v
registrirani izvenzakonski skupnosti, pod posebnimi pogoji ali uradnik, ki s posebnim
dokumentom prevzema naloge hranilca druzine. Za dejansko izplacilo tega dodatka je
potrebno predhodno preveriti tudi vi§ino osnovne letne place zakonca, ali je tudi zakonec
zaposlen v sluzbah Unije ter ali uradnik dejansko skrbi za vzdrzevane druzinske ¢lane, saj
se v nasprotnem primeru ta dodatek izplaca tej drugi osebi v uradnikovem imenu in za
njegov racun.

Uradnik, ki ima enega ali ve¢ vzdrzevanih otrok je upraviéen do mese¢nega dodatka v
visini 372,61 EUR za vsakega vzdrzevanega otroka.

Dodatek za Solanje prejme uradnik v visini dejanskih stroskov izobrazevanja, vendar do
najve¢ 252,81 EUR na mesec za vsakega vzdrzevanega otroka, ki je star najmanj pet let in
se redno Sola v osnovni ali srednji Soli, ki zaracunava $olnino, ali v visokoSolskem zavodu.
Ta znesek se lahko podvoji v primeru, da je kraj uradnikove zaposlitve najmanj 50 km
oddaljen od evropske Sole ali izobrazevalnega zavoda, ki deluje v materinem jeziku, v
katerem se otrok redno Sola. Za vsakega vzdrzevanega otroka mlajSega od petih let ali se Se
ne Sola v osnovni ali srednji Soli znaSa dodatek 91,02 EUR mesecno.

Posebna vrsta dodatka je izselitveni dodatek, do katerega so upravi€eni uradniki, ki niso in
nikoli niso bili drzavljani drzave, na ozemlju katere je kraj, v katerem so zaposleni in v
obdobju petih let, ki se je koncalo Sest mesecev pred zacetkom dela, niso stalno prebivali
ali opravljali svoje glavne poklicne dejavnosti na evropskem ozemlju te drzave. Do tega
dodatka so po Kadrovski predpisih upraviceni tudi uradniki, ki so ali so bili drzavljani
drzave, na ozemlju katere je kraj njihove zaposlitve, vendar so v desetih letih pred
datumom zacetka svoje sluzbe stalno prebivali zunaj evropskega ozemlja te drzave zaradi
razlogov, ki niso povezani z opravljanjem dela v drzavni sluzbi ali v sluzbi mednarodne
organizacije. ViSino izselitvenega dodatka predstavlja 16 % celotnega zneska osnovne

VR

izselitvenega dodatka, ki je 505,39 EUR.
3.4.3 Napredovanje zaposlenih

Napredovanja zaposlenih v institucijah EU ureja tretje poglavje Kadrovskih predpisov. O

napredovanju odlo¢a organ za imenovanja. Uradniki lahko napredujejo, ¢e so zaposleni na
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delovnem mestu, ki ustreza eni od vrst delovnih mest za naslednji vi$ji razred v njegovi
funkcionalni skupini. Napredujejo uradniki, ki so v svojem razredu dve leti na enaki
stopnji, po proucitvi primerjalnih odlik uradnikov, ki so tudi upravi¢eni do napredovanja.
Podlaga za primerjalne odlike so predvsem letna porocila o sposobnostih, u¢inkovitosti in
ravnanju v sluzbi uradnikov, uporabo jezikov pri izvrSevanju nalog (razen jezikov, za
katere so uradniki predlozili dokazila o temeljnem znanju) in raven odgovornosti. Pred
prvim napredovanjem po zaposlitvi morajo namre¢ uradniki izkazati sposobnost delati v
tretjem od jezikov iz prvega odstavka 55. ¢lena Pogodbe o Evropski uniji. Vsi uradniki
imajo dostop do usposabljanja v tretjem jeziku (Kadrovski predpisi, 45. ¢len).

Uradnik, ki je zaposlen v razredu ASTS5 ali vi§je, je lahko imenovan na delovno mesto v
funkcionalni skupini AD. Za to mora po 45.a ¢lenu Kadrovskih predpisov izpolnjevati
naslednje pogoje, in sicer:

e uradnik je bil izbran v skladu s postopkom za sodelovanje v obveznem programu
usposabljanja,

e uradnik je koncal program usposabljanja, Ki je sestavljen iz obveznih modulov in je
sprejet s strani organa za imenovanja,

e uradnik je na seznamu kandidatov, ki so opravili ustni in pisni izpit, s katerim
dokazejo, da so uspesno sodelovali v programu usposabljanja.

V programu usposabljanja lahko sodelujejo le tisti uradniki iz funkcionalne skupine AST,
ki jih je izbral organ za imenovanja na podlagi letnih porodil, stopnje izobrazbe in
usposobljenosti ter ob upostevanju potreb sluzbe. Na ta predlog poda svoje mnenje Se
skupni odbor, ki lahko zaslisi uradnike, ki so prosili za sodelovanje v navedenem programu
usposabljanja, in zastopnike organa za imenovanja. Z ve€ino glasov sprejme utemeljeno
mnenje o predlaganem seznamu.

Uradnik, ki je imenovan v visji razred, se razporedi na zaetno stopnjo tega razreda.
Vendar pa se uradniki iz razredov AD 9 do AD 13, ki opravljajo delo vodje enote in so
imenovani v vi§ji razred, razporedijo na drugo stopnjo novega razreda. Enako velja za
vsakega uradnika, ki je ob napredovanju imenovan za direktorja ali generalnega direktorja
ali je direktor ali generalni direktor. V drugem odstavku 44. ¢lena Kadrovskih predpisov je
navedeno, da ¢e je uradnik imenovan za vodjo enote, direktorja ali generalnega direktorja v
istem razredu in je svoje naloge prvih devet mesecev po imenovanju opravljal uspesno, se
mu za nazaj, od zacetka veljavnosti imenovanja, prizna poviSanje za eno stopnjo v tem
razredu. S tem poviSanjem se njegova osnovna mesecna placa povisa za odstotek, ki je
enak razliki med prvo in drugo stopnjo vsakega razreda. Ce je povisanje manjse, ali e je
uradnik v tem Casu Ze na zadnji stopnji svojega razreda, se njegova osnovna placa povisa
tako, da prejema razliko med prvo in drugo stopnjo, dokler ne zacne veljati njegovo
naslednje napredovanje.
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Uradnik ne napreduje, e je njegova delovna uspesnost ocenjena kot nezadostna.
3.4.4 Ocenjevanje delovne uspesnosti

Napredovanje torej temelji na ocenjevanju posameznega uradnika. Ocenjuje se njegova
delovna uspesnost, njegove sposobnosti, u¢inkovitosti ter njegovo ravnanje v sluzbi, kar je
usluzbencu predstavljeno v letnem porocilu.

Nacin in kriteriji ocenjevanja niso poenoteni v vseh institucijah EU. Organ za imenovanja
vsake posamezne institucije po posvetovanju z odborom usluzbencev in Odborom za
kadrovske pravice sprejme splosne dolocbe za izvajanje kadrovskih predpisov, ki med
drugim vkljucujejo tudi dolocbe o pravici do vlozitve ugovora v postopku priprave letnega
porocila, ki jo je potrebno uveljavljati pred vlozitvijo pritozbe zoper akt, ki ima za
usluZbenca negativne posledice. Rok za vlozitev pritozbe zoper akt je zakonsko opredeljen.

3.5 Primerjava predstavljenih pla¢nih sistemov

Primerjava predstavljenih ureditev placnih sistemov javnih usluzbencev in funkcionarjev v
primerjanih drzavah omogoca podati ugotovitev, da enoten evropski sistem na podroc¢ju
ureditve pla¢ javnega sektorja ne obstaja. Vzrok zato so tudi razli¢ne tradicionalne
ureditve, s katerimi so poloZzaji in posamezni statusi javnih usluzbencev razlicno dolo¢eni.
Na urejenost placnih sistemov ima pomemben vpliv tudi organizacija organov oblasti (npr.
mocan polozaj vlade v Franciji) ali razmerje med posameznimi decentraliziranimi
teritorialnimi enotami (npr. dezelna ureditev v Avstriji in Nemciji).

Vseeno lahko zasledimo nekaj podobnih tezenj in premikov v posameznih sistemih.
Vecina evropskih drzav se je v preteklosti soo€ila z naraS€anjem Stevila zaposlenih v
javnem sektorju in predvsem s togim sistemom. To in Se posebej zaradi gospodarske krize
so drzave z razli¢nimi reformami poskusSale resiti ter izboljSati delovanje javnega sektorja.
Vse obravnavane drzave imajo skupno tocko tudi v Zzelji po zagotovitvi preglednosti
troSenja javnih sredstev, predvsem zelijo poudariti transparentnost pla¢ v javnem sektorju.
Kljub temu, da je izvrSilna oblast v celoti odgovorna za obstoj in tudi delovanje podrocja
pla¢ v javnem sektorju, dovoljuje in Zeli sodelovanje drugih socialnih partnerjev, predvsem
sindikatov, pri urejanju placne politike, kar je lahko razvidno iz sklenjenih dogovorov in
predvsem v naknadni zakonski ureditvi posledic teh dogovorov.

Primerjani sistemi pla¢, predvsem nemski in tudi francoski, sta se razvila v sistem, ki ga
doloca enoten zakon o urejanju pla¢ vzporedno z njim pa v sistemu obstaja tudi nacionalna
kolektivna pogodba za podrocje javnega sektorja. Zelo natan¢no je definirana tudi sama
struktura place. Zaradi tega, ker so place v javnem sektorju postajale vedno tezje
obvladljive, predvsem v finan¢nem smislu, je tak razvoj razumljiva posledica. V primerjavi

z nems$kim in francoskim sistemom je avstrijski veliko bolj fleksibilen.
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V Tabeli 19 so podani glavni poudarki pla¢nih sistemov po predstavljenih vsebinah.
Razvidno je, da se posamezni sistemi razlikujejo ze po opredelitvi zaposlenih, tako po
definiciji osnovne place, kakor po vrstah in nacinih napredovanja. Razlike so tudi v
ocenjevanju, ki pa je v vseh primerih osnova za nagrajevanje, ali v obliki delovne
uspesnosti 0z. napredovanja. V primerjavo sem vkljuéila tudi Slovenijo.

Tabela 19: Primerjava placnih sistemov med Slovenijo, Avstrijo, Francijo, Nemcijo in

institucijami Evropske unije

Slovenija

Avstrija Francija Nem¢ija Institucije EU
Uradniki za
nedolocen cas,
Uradniki, pogodbeni
usluzbenci usluzbenci,
e | 2venivania, | PR | i, | e
. T pogodbeni upscine, usluzbenci, y .
Zaposleni | strokovno tehni¢ni N . sodniki, vojaki ter . . zacasne storitve,
delavci) ushuzbenci, zaposleni v delavci, zvezni pripravniki
AR funkcionarji . . uradniki S
funkcionarji javnem sektorju, napoteni
ki nimajo statusa nacionalni
uradnika strokovnjaki in
parlamentarni
pomo¢niki
Zakon o placah za
Sistemski zakoni o uradg;lraer,lcziﬁlﬁn ° Pogodba o
Pravna Zakon, piramida uradnikih, postanc ustanovitvi EU,
podlaga ZSPJS, KPJS prejemkov podzakonski mlr_1|str|r_1 za Kadrovski
redpisi funkcionarje, KP redpisi
predp za usluzbence in predp
delavce
Osnovna placa + . y Osnovna plac¢a+ | Osnovna placa +
. . Osnovna pla¢a + | Osnovna placa + . .
Placa dodatki wtdelovna dodatki + nagrade dodatki dod_atkl + dod_atkl +
uspesnost prejemki prejemki
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Tabela 19: Primerjava placnih sistemov med Slovenijo, Avstrijo, Francijo, Nemcijo in
institucijami Evropske unije (nad.)

Slovenija Avstrija Francija Nem¢ija Institucije EU
Osnovna ¢lenitev
Je na plac_ne Osnovna Clenitev
skupine in y . . . y
. Pla¢ne skupine za . Vezana na naziv je na placne
podskupine, . Na podlagi . . .
- - uradnike, . za uradnike, skupine (stopnje
Doloditev tarifne razrede skupine, zhora, y . "
. honorarne sheme T . dolocena z in razredi);
place (zahtevnost naziva in stopnje N . o
. . za pogodbene . uvrstitvijo v plaéni razvrstitev je
delovnih nalog); v izobrazbe . .
Lo usluzbence razred odvisna od stopnje
razvrstitev je ;
- . izobrazhe
odvisna od stopnje
izobrazbe
Delitev v 3
e . skupine (A, B, C), | Delitev uradnikov
Visina je odvisna . o . .
v . . znotraj teh pa so v kategorije, Ki Pla¢na lestvica s
Dolo¢itev Uvrstitev v 65 od plac¢ne in od . Lo e : .
. . e zbori uradnikov; | dolocajo kariero 16 plac¢nimi
place placnih razredov kvalifikacijske N . S .
. placna lestvica; | uradnika in vi§ino razredi
skupine : “
delovno mesto je place
lo¢eno od naziva
Horizontalno v Horizontalno v Horizontalno v Napredovanie
vi§ji PR je mogoce visjo pla¢no Horizontalno visji PR do 5-te ngki 2 IetiJ'
vsaka 3 leta; stopnjo vsaki 2 leti |  napredovanje; stopnje vsaki 2 . .
. . o . o . uradniki iz AST5
Napredovanje | najvec za 10 PR; za uradnike in prinasa povisanje leti; do 9-te S
A y . ali vi§je lahko ob
Kjer je vsaka 3 leta za place za eno stopnje vsaka 3 | . b .
. . izpolnitvi pogojev
napredovanje v pogodbene stopnjo leta, vi§je pa vsaka .
. 9 napredujejo v AD
naziv paza5 PR usluzbence 4 leta
Ocenjevanje Vsakih 5 let
Ocenitev je 1x poteka vsako leto; seznanitev e e
. . . . .| Nacini in kriteriji
letno, zaposleni Na podlagi ocena je oshova za | uradnika z oceno; . -
. - . y . niso poenoteni;
Ocenievanie mora biti vsakoletnih uvrstitev na kon¢na ocena ima saposleni pa se
) ) seznanjen z oceno obveznih seznam priporocilo za posient p
. e . ocenjujejo vsako
za preteklo leto do razgovorov kandidatov za | nadaljnjo sluzbeno leto

15.03.

napredovanje v
vi§ji naziv

razporeditev
uradnika

Prirejeno po J. Vitez: Pravicnost sistema plac v javnem sektorju, 2009, str. 33-34, Tabela 4.2.
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SKLEP

V magistrskem delu sem poskusala predstaviti pomembna dejstva in odgovoriti na
zastavljena raziskovalna vprasanja o sistemskem urejanju pla¢ javnega sektorja v Sloveniji,

Avstriji, Franciji, Nemciji in v institucijah Evropske unije.

V prvem poglavju so podane razlage glede javnega sektorja, ki je opredeljen v odvisnosti
od uporabe posameznih zakonov. Nejasne definicije lahko zasledimo tudi v ostalih
drzavah, ne le v Sloveniji. V nadaljevanju je predstavljen tudi nov model upravljanja
javnega sektorja, ki poskusa v vodenje javnih organizacij vpeljati podjetniske koncepte, Ki
veljajo za zasebni sektor. Osrednji del pa je namenjen predstavitvi in primerjavam pla¢nih
sistemov, najprej starega in novega v Sloveniji ter nato Se placnim sistemom v izbranih
evropskih drzavah.

Gospodarska kriza se je v Sloveniji zacela isto¢asno kot zacetek dejanskega izvajanja
reforme placnega sistema v javnem sektorju. To je bistveno vplivalo na predviden tok
reforme, saj se zaradi tega preostale nepravilnosti v vrednotenju delovnih mest niso zacele
odpravljati. Gospodarska kriza je posredno tudi onemogocila sprotno popravljanje
sistemsko pomanjkljivih ali celo neustreznih resitev. V tem obdobju je bila pozornost vlade
in sindikatov bolj usmerjena k varéevalnim ukrepom na podrocju plac, ki pa so najbolj
posegli v stimulativne elemente novega placnega sistema (zamrznitev napredovanj,
izplacila redne delovne uspeSnosti, znizanje placne lestvice, zamik odprave plac¢nih
nesorazmerij), kar se kaze v tem, da vecina javnih usluzbencev z novim pla¢nim sistemom
ni zadovoljna. Varcevalne ukrepe v obdobju gospodarske in finan¢ne Krize so tudi stevilne
drzave EU sprejele pri placah javnih usluzbencev.

Skupen sistem urejanja plac, tako za javne usluzbence, kakor za funkcionarje, je bil
vzpostavljen z dokon¢no uporabo ZSPJS. Tako veljajo na podroc¢ju pla¢ v javnem sektorju
enotna pravila, s katerimi se dolocajo, obraCunavajo in izplacujejo place za vse
proracunske uporabnike. Poenoteno je tudi dolocanje mase sredstev za place in nacin
usklajevanja plac.

Bistvena novost nove ureditve placnega sistema v Sloveniji je predvsem Vv tem, da se za
vecino javnih usluzbencev elementi plac, ki jih opredeljuje zakon, dolocajo s kolektivno
pogodbo za javni sektor oziroma s kolektivno pogodbo posamezne dejavnosti. Na tak
nacin so v doloCanje pla¢ aktivno vkljuceni tudi reprezentativnimi sindikati javnega
sektorja.

Pomembna prednost novega placnega sistema je bistveno zniZanje Stevila dodatkov v
primerjavi s prejsnjim sistemom (0d okrog 150 na 8). Vecino teh dodatkov, ki so bili
znacilni za pretekli sistem je sedaj vklju€enih v osnovne place.
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Nacelo transparentnosti placnega sistema je z zakonom zagotovljeno in je tudi glede na
dosedanjo prakso v celoti dosegel svoj namen. Podatki o izplacanih pla¢ah in Stevilu
zaposlenih se javno objavljajo na spletni strani AJPES. Prikazano Stevilo zaposlenih je
izraGunano glede na $tevilo opravljenih ur dela in ne dejansko Stevilo zaposlenih. S tem je
podan podatek o skupni masi pla¢, ne daje pa informacije o posameznih elementih place ali
vrstah izplacil. Zaradi tega je Ministrstvo za javno upravo, Ki je pristojno za izvajanje in
vodenje podrocja pla¢ v javnem sektorju, vzpostavilo poseben informacijski sistem
(ISPAP). S pomocjo ISPAP sistema lahko pridobimo podatke, ki so potrebni za izvajanje
podrobnej$ih analiz pla¢nega sistema in tudi same zaposlenosti v celotnem javnem
sektorju, saj morajo Vv ta sistem vsi uporabniki prora¢una redno Sporocati podatke o vseh
vrstah izplacil ter podatke o0 osnovni placi, dodatkih ter delu place za delovno uspesnost po
delovnih mestih oziroma nazivih in funkcijah.

Katalog funkcij, delovnih mest in nazivov, ki predstavlja spisek funkcij, delovnih mest in
nazivov, Ki so v javnem sektorju in ki jih lahko uporabniki prora¢una vklju¢ijo v svoje akte
o sistemizaciji, je povecal preglednost in poenotenje na tem podrocju. Katalog je objavljen
na spletni strani ministrstva, odgovornega za plaée v javnem sektorju in predstavlja
funkcije, delovna mesta in nazive za vse pla¢ne podskupine, od A1 do J3. Ce je potrebno v
katalog vkljucitvi novo delovno mesto oziroma naziv, se mora spremeniti kolektivna
pogodba, uredba ali splo$ni akt.

Enotni plaéni sistem je odpravil plaéna nesorazmerja, kar je prej$nji zakon v javnem
sektorju omogocal. Kljub temu Se vedno obstajajo razlike, vendar zaradi dejstva, da je za
zasedbo dolo¢enega delovnega mesta potrebna dosezena izobrazba zaposlenega in ne
njegove vescine, znanja in delovna uspesnost.

Nov plaéni sistem ne omogoca dovolj fleksibilnosti in je premalo motivacijski. 1z
raziskave OECD o pla¢nem sistemu Vv slovenskem javnem sektorju je razvidno, da placni
sistem vodstvu ne omogoca avtonomije, Saj ne more samostojno voditi kadrovske politike
glede na potrebe poslovanja, nima moznosti po samostojnem nacrtovanju delovnih mest, ni
samostojnosti glede nagrajevanja zaposlenih oziroma v dolocanju njihovih pla¢ v
odvisnosti od delovnih rezultatov. Slaba fleksibilnost sistema je izrazena tudi s tem, da
vodstvo ne odgovarja za celoten obseg poslovanja, ker nima moznosti samostojnega
odlo¢anja oziroma vplivanja na poslovanje proracunskega uporabnika oziroma je ta
funkcija v pomembni meri omejena.

Togost trenutnega placénega sistema se kaze tudi tako, da v akt o sistemizaciji delovnih mest
posameznega proracunskega uporabnika ni mogoce uvrstiti delovnega mesta, ki ni
predviden v katalogu delovnih mest, nazivov in funkcij oziroma v kolektivni pogodbi
dejavnosti, hkrati pa zaposlenega ni mogoce razvrstiti na visji plaéni razred od izhodiS¢nega
(ob novi zaposlitvi oziroma premestitvi) razen v primeru dodatne administrativne
obremenitve, saj je potrebno pridobiti soglasje ustanovitelja.
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ZSPJS sicer predvideva tri vrste delovne uspesnosti, kot nagrado, motivacijo uspesnejSim
javnim usluZzbencem, in sicer redno delovno uspe$nost, delovno uspes$nost iz naslova
povecanega obsega dela in delovno uspe$nost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu.
Sredstva namenjena za izplacilo redne delovne uspesnosti so omejena na 2 % do najvec 5 %
sredstev, Ki so letno namenjena za izplacilo osnovnih pla¢ in lahko letno predstavlja najvec
dvakratnik osnovne place zaposlenega za mesec december preteklega leta. Ta vrsta delovne
uspesnosti je v Casu interventnih in varCevalnih ukrepov zamrznjena. Ker vecina
proracunskih uporabnikov ne pridobiva prihodkov $e s prodajo blaga oz. storitev na trgu,
tudi ne morejo nagraditi zaposlenih z izplac¢ilom delovne uspeSnosti iz naslova prodaje
blaga in storitev na trgu. Tako ostane kot nain nagrajevanja zaposlenih le delovna
uspeSnost iz naslova povecanega obsega dela. Dejstvo, da je nov sistem premalo
motivacijsko naravnan je tudi v Ze prej zapisanem, da vodstvo proraCunskega uporabnika
nima dovolj avtonomije o odlocanju glede tako nagrad kakor tudi sankcij.

Ceprav je novi sistem pla¢ uveljavil ve¢ moZnosti za napredovanje, kakor jih je poznal star
sistem, je zaradi uveljavitve interventnih ukrepov, ki jih je vlada morala sprejeti zaradi
gospodarske in finan¢ne krize, bilo njihovo uveljavljanje in izvajanje omejeno oziroma v
preteklih letih tudi zadrzano, zato se pri¢akuje, da bo ve¢ napredovanj v naslednjih nekaj
letih, razen e bo vlada spremenila na¢in napredovanja javnih usluzbencev.

Iz primerjave pla¢nih sistemov izbranih evropskih drzav je razvidno, da ni skupnega
evropskega modela oziroma sistema pla¢ v javnem sektorju, saj so placni sistemi v
posameznih drzavah posledica ureditev ter razmerij med organi in zveznimi enotami.
Vsekakor pa lahko razberemo skupne teznje po transparentnosti, pravi¢nosti, u¢inkovitosti
placnega sistema ter predvsem po pozitivnih javnofinan¢nih ucinkih. Gospodarska in
financna kriza sta povzrocili, da so Stevilne drzave vzpostavile varCevalne ukrepe
predvsem na podroc¢ju pla¢ v drzavnem sektorju. Finan¢na kriza je bila ponekod tudi povod
za dolocitev vi§je minimalne place, ki je po posameznih drzavah razlicno urejena. Vpliv
finan¢ne krize je razviden tudi iz pla¢ne 0z. kadrovske reforme za zaposlene v institucijah
Evropske unije. Kljub temu, da stremimo k poenotenju sistemov v okviru Evropske unije,
menim, da je podrocje placnih sistemov preve¢ odvisno od lokalnih predpisov in norm, da
bi lahko vzpostavili enoten placni sistem, ki bi ustrezal vsem javnim sektorjem drzav
Evropske unije, saj so posamezne drzave zelo raznovrstna skupina tako po velikosti kakor
tudi po zakonodajnem okviru, kulturi v upravi in ureditvi upravljanja ¢loveskih virov, tako
v privatnem kakor tudi v javnem sektorju.

Na koncu bom poleg Ze omenjene togosti novega pla¢nega sistema izpostavila se nekatere
njegove Sibke tocke, in sicer:

e prenos velikega dela moci glede odlo¢anja o napredovanju na vodje,
e potrebno je izdelati metode in merila za ocenjevanje in merjenje ucinkovitosti ter

kakovosti dela po posameznih dejavnostih, ki se financirajo iz istih sredstev,
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e dolociti je potrebno minimalne moznosti za hitrejSe napredovanje mlajSih zaposlenih,
ki dosegajo dobre rezultate 0z. svoje delo opravljajo nadpovprecno,

e odpraviti razvrs¢anje na delovna mesta le na podlagi kon¢ane izobrazbe in glede na
posameznikova znanja, vescine, sposobnosti, delovne uspesnosti in zmoznosti in

e potrebno bi bilo ponovno ovrednotiti in dolo¢iti razmerja med posameznimi delovnimi
mesti, nazivi (predvsem v skupini J, ki je skupna za celoten javni sektor).

Javni sektor mora biti privlacen delodajalec, da bi pridobil in ohranil usposobljene
zaposlene. Poleg place, ki jo narekuje trg dela, je zelo pomembno zagotoviti tudi
spodbudno delovno okolje, za motivirano delo. Javni usluzbenci morajo ¢utiti, da so
cenjeni, in morajo imeti moznost izrazanja svojih idej in osebnega razvoja.
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