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Predgovor

Slovenska javna uprava je kot panj, poln Cebel, ki deluje usklajeno in celovito.
Spomladi 2015, ko piSem ta uvodnik, je v drzavni upravi zaposlenih 30.460 oseb, od
katerih ima vsak svoje osebnostne lastnosti, specifi€na znanja in pretekle izkusnje.
Seveda se zaposleni med seboj razlikujejo po stopnji delovne zavzetosti,
organiziranosti, ambicioznosti in po stopnji pripadnosti organizaciji, v kateri delujejo.
Javna uprava je torej velik sistem, v katerem se morajo ucinkovito dopolnjevati in
usklajevati zaposleni, tehnologija ter predpisani postopki in procesi. Vodje na vodilnih
in vodstvenih delovnih mestih imajo tako pred seboj velik izziv, kako vse deleznike
povezati v ucinkovito celoto.

Psihologija dela je prisotha prav v vsakem organizacijskem okolju, hkrati pa
uresniCevanje njenih teoreticnih spoznanj ter prenos raziskovalnih ugotovitev
omogoca, da ustvarimo delovno okolje, polno zadovoljnih, zavzetih in tudi uspesnih
zaposlenih. Njene teorije lahko zasledimo v vrsti univerzitetnih ucbenikov in
znanstvenih monografijah, objavljene pomembne statisticne povezave pa potrjujejo
tako njihov obstoj kot prakticno uporabnost. V€asih se sprasujem, komu so te knjige
namenjene. Najlaze jih razumejo Studenti, ki so ob Studiju delezni tudi profesorjevih
razlag, teze pa njihovo vsebino v prakso prenasajo zaposleni, saj v knjigah pogosto
primanjkuje prakticnih primerov in napotkov.

Tokrat je pred vami drugac¢na knjiga. Praktikum o psihologiji dela v slovenski javni
upravi je branje, v katerem ne boste nasli teorij, v njem ne bo znanstvenega citiranja.
V Studijskem letu 2014/15 so jo napisali Studenti drugega letnika magistrskega Studija
Fakultete za upravo Univerze v Ljubljani. Njihovi prispevki so nastali kot rezultat
samostojnega dela pri predmetu Psihologija dela.

Studenti so bili spodbujani, da samostojno razmisljajo o kljuénih podrogjih psihologije
dela v javni upravi, pri Cemer so si lahko izbrali razlicne oblike poro¢anja. Tako so
njihova dela v tej knjigi zdruZena v tri tematske sklope. V prvem delu so predstavljeni
primeri dobrih praks, ki so jih Studenti prepoznali kot zanimive in vredne, da o njih
poroCajo SirSi javnosti. Sama dodajam, da so primeri tudi aktualni ter da gradijo
optimisti¢ne temelje ravnanja z ljudmi pri delu na podro&ju javne uprave. Studenti
navajajo primere dobrih praks ter med drugim odpirajo problem staranja zaposlenih,
predstavljajo primer kariernega prehoda iz gospodarstva v javno upravo ter kako
nematerialno nagrajevati. V drugem delu so objavljeni intervjuji z zanimivimi
sogovorniki z razlicnih podrocjih — z izborom zanimivih sogovornikov so Studenti
Zeleli predstaviti razlicna podro€ja, na primer odpusc€anje, karizmati€¢no vodenje in
eticno ravnanje. Tretji del pa je z mojega vidika najbolj oseben in avtorski, saj
pretezno mladi Studenti, ki i8Cejo prve priloznosti na trgu dela, svobodno, jasno in
v€asih drzno razmis$ljajo o svoji bodo€i vlogi na trgu dela, o vlogi vodje in
nagrajevanju pa tudi o vlogi javne uprave v delovanju slovenske drzave.



Knjiga Psihologija dela v slovenski javni upravi, ki je pred vami, ponuja bogat izbor
razmisljanj, ki so nastajala jeseni 2014 kot rezultat Studijskega procesa ter odmev na
takratne razmere v Sloveniji. Branja se lahko lotite tako, da berete poglavje za
poglavjem ali pa izberete glede na podrocje, ki vas trenutno zanima. Na enem mestu
so zbrane vsebine, ki dopolnjujejo teoreticna spoznanja na podrocju psihologije dela,
hkrati pa bralec dobi vpogled v razmisljanja bodocCih zaposlenih v javni upravi.

Tako kot sem jaz z veseljem brala vse te prispevke, vabim tudi vas, da knjigo ¢im
pogosteje vzamete v roke ter jo delite s tistimi, ki v€asih ne vidijo ali pa ne Zelijo videti
in Cutiti, kaksno je delovno razpoloZenje v slovenski javni upravi. Mlada generacija
prinasa znanje, voljo, energijo in zanos, Ki jih pri delu lahko uspesno izkoristimo!

Dr. Eva Bostjanci¢

Pomen psihologije dela je v sodobnem svetu vse vecji. Tematike nagrajevanja,
odpusc€anja, napredovanja, delovne ucinkovitosti in druge so tako v javni kot v
zasebni praksi klju€nega pomena. Pomembno pa je, da razumemo, da je javna
uprava zelo specificen sistem in zato psiholoSke zakonitosti tu delujejo na nekoliko
drugacen nacin kot na podrocju zasebne prakse. Na slednje se prispevki tudi
nanasajo.

Ob branju prispevkov sem zelo uzivala, saj so mi odprli nov pogled na aktualno
dogajanje na podrocju javne uprave. Vsebine se mi zdijo zelo pomembne ne le za
Studente javne uprave, temveC za vsakega izmed nas, saj na zanimiv nacin
predstavijo problematiko, s katero smo v vsakodnevnem stiku. Omogocajo vpogled v
dogajanje v javni upravi in tako poglabljajo njeno razumevanje.

Nastja Pozelnik
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1. IZMENJAVA ZAPOSLENIH MED JAVNO UPRAVO IN GOSPODARSTVOM
Mateja Merc in Natasa Leben

»Delo opraviljam tako, kakor da bi me vsak dan nekdo ocenjeval in bi se te ocene
nato ovrednotile v zasluzku — kot v zasebnem sektorju.«
(T. Jovanovic)

Pri nas je zelo majhna mobilnost med javnim in zasebnim sektorjem glede
zaposlovanja. Tudi znotraj samega javnega sektorja je prehodnost zaposlenih med
posameznimi sluzbami zelo nizka. Premike bi lahko spodbudili z izmenjavo dobrih
praks, s Cimer bi izboljSali delovanje in poslovanje obeh sektorjev. V nadaljevanju
bova predstavili primer dveh univerzitetnih profesorjev, ki sta presla iz zasebnega
sektorja v javno, akademsko okolje ter prednosti in slabosti takega prehoda.

Opazili sva, da je bilo veliko profesorjev, ki sedaj ucijo na (javnih) fakultetah, pred
tem zaposlenih v zasebnem sektorju. To se nama zdi zelo uporabno, saj nam taksni
profesorji lahko bolj realisticno prikaZzejo, kako stvari stojijo v praksi. Bistvo nase
fakultete je, da nas izobraZuje in pripravlja na delo v javni upravi. Meniva pa, da bi
bilo dobro, ¢e bi vedeli nekaj tudi o zasebnem sektorju. To se nama zdi mogoce, saj
so tudi pri nas, na Fakulteti za upravo, zaposleni profesoriji, ki so predhodno delali v
zasebnem sektorju.

Z dvema izmed njih sva se tudi pogovarjali, in sicer z izr. prof. dr. Primozem
Pevcinom in doc. dr. Tatjano Jovanovi¢. Oba sta bila sprva zaposlena v zasebnem
sektorju in se nato zaposlila na Fakulteti za upravo. Njun glavni motiv prehoda je bil
iskanje novih izzivov ter moznost osebnega in strokovnega razvoja. Pravita, da pri
prehodu nista naletela na veliko ovir, sta pa poudarila razlike med javnim in zasebnim
sektorjem. Oba tudi podpirata takSne prehode in menita, da bi jih moralo biti ¢im vec.
Treba bi bilo zabrisati meje med javnim in zasebnim sektorjem, da bi lahko delala z
roko v roki in bi takdni premiki postali nekaj popolnoma obi¢ajnega. Prednosti, ki jih
vidita pri tak$nih prehodih, so predvsem izmenjava izkuSenj, dobrih praks delovanja,
navad, postopkov in drugaCen pogled na delovanje posameznega sektorja ter sluzb
znotraj njega. Poudarila pa sta tudi nekaj slabosti, ki bi jih z eno besedo lahko opisali
kot »kulturni Sok«, namre€ velike razlike med obema sektorjema. V javhem sektorju
se bistveno tezje spreminjajo stvari in potrebno je veliko fleksibilnosti za prilagoditev
novemu nacinu poslovanja. Vec je rigidnosti, fleksibilnost je zelo nizka. Trenutno ni
moznosti dodatnega nagrajevanja, zaposleni so omejeni s placnim sistemom. Na
drugi strani pa je v zasebnem sektorju ve¢ mozZnosti za nagrajevanje, visje place,
vendar tudi vecje tveganje za izgubo sluzbe.

Zaupala sta nama tudi nekaj primerov lastnih dobrih praks. Ce prihaja$ iz zasebnega
sektorja, imas drugacen pogled in vecjo Zeljo, da neke stvari spremenis. Vidis, da se
dajo tudi v javhem sektorju stvari narediti drugaCe. Na nekaksen nacin ima$ trzni
pogled na delo. Pla¢an si za to, da delo opravi$ ¢im bolj kakovostno ne glede na to,
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ali tvoja placa izvira iz dobiéka ali iz drzavnega proraduna. Studente se na nekaksen
nacin obravnava kot »stranke«, ki bodo ob koncu meseca placali racun za »storitve«
(izobraZevanje), pri tem pa so pravila oz. pravice in obveznosti obeh strani regulirane
in tako trzno nacelo, da je stranka »car«, ne more veljati. Kot vsak uspeSen podjetnik
se tudi profesorja trudita opraviti svojo storitev, kar se da dobro, da bi bile stranke
zadovoljne.

Seveda pa obstajajo tudi premiki v obratni smeri, iz javnega v zasebni sektor. Motivi
za prehod so seveda popolnoma drugacni kot pri tistih, ki prehajajo v obratno smer.
To so predvsem Zelja po visji placi, napredku in dodatnih nagradah.

Z najinega zornega kota je dobra praksa obeh profesorjev to, da njuna predavanja,
seminarji in vaje ne temeljijo na suhoparnem podajanju informacij. Sta ena izmed
tistih profesorjev, ki vsebino podajata na izredno zanimiv nacin in teorijo popestrita s
primeri iz prakse. To seveda povecuje razumljivost podanih informacij, sprozi SirSe
razmisljanje, v€asih tudi kak§no debato in nov pogled na samo temo. To pa prav tako
omogoca Studentu, da si snov hitreje in bolje zapomni. Prav tako podpirava vse vecja
prizadevanja Univerze v Ljubljani za trud povezovanja z gospodarstvom, saj nam le-
ta daje informacije o tem, kaj pravzaprav potrebuje od Studenta, kakSne kompetence
in znanja. Konec koncev so podjetja tista, ki »kupujejo« Studente.

Tudi sami meniva, da bi bilo treba povecati Stevilo takSnih prehodov, da bi se sektorja
bolj povezala med seboj. Vsak sektor ima namre¢ svoje prednosti in slabosti in
morda bi s povezovanjem ter izmenjavo dobrih praks lahko prispevali k temu, da bi
slabosti spremenili v prednosti. V javnem sektorju je veliko manj sprememb in s
pomocjo dobrih praks v zasebnem sektorju bi lahko le-to spremenili in zaceli uvajati
spremembe tudi v javni sektor. S tem bi zmanjSali njegovo togost in birokracijo ter
povecali pobudo in fleksibilnost zaposlenih. Javni usluzbenci pa bi po drugi strani v
zasebnem sektorju doprinesli k boljSemu poznavanje postopkov in predpisov, ki jih je
treba upostevati in se po njih ravnati, da stvari potekajo nemoteno. Lahko bi rekli, da
vsaka nova izkuSnja in nov pogled na stvari prinese s seboj veliko pozitivhega ter
lahko vpliva na boljSe delovanje posameznega sektorja.

Se vedno pa se spraSujeva, zakaj obstajajo tolikdne razlike, zakaj ljudje sami
poudarjamo razlike med javnim in zasebnim sektorjem. Edina razlika je njuno
financiranje, v svojem bistvu pa oba delujeta v smeri zadovoljevanja potreb in zahtev
svojih strank, uporabnikov. Naj se zabriSejo meje med javnim in zasebnim, naj se
povezeta med seboj in naj si pomagata z izmenjavo dobrih praks do uspesnejSega in
uCinkovitejSega poslovanja.



Mateji Merc v zivljenju najveC pomenijo bliznji. Zato jim
rada posveCa svoj prosti €as, rada pa si ogleda tudi
kaksen dober film ali prebere dobro knjigo.

Natasa Leben je Zivahna LjubljanCanka, stara 25 let.
Rada kolesari in Siva, kadar pa ima Se kak$no uro ¢asa
vec, pa si z veseljem ogleda nogometno tekmo v dobri
druzbi.




2. DELO S STAREJSIMI ZAPOSLENIMI
Mateja Sovdat in Tina Semeni¢

»Ne bogati nas tisto, kar smo slidali, temvec tisto, kar smo doZivelil«
(Karl Gloersen)

Mentorstvo v UKC Ljubljana predstavlja lep primer dobre prakse. Starejsi zaposleni,
ki so polni izkusenj in znanja, ucijo motivirane mlade, Zeljne ucenja, ki svojo karierno
pot Sele zacCenjajo. Mladi v UKC Ljubljana brez prakse ne morejo pridobiti
kakovostnih izkuSenj. Pri pridobivanju izkuSenj so jim v veliko pomoé starejsi
zaposleni, ki jih v svoje delo uvajajo na podlagi mentorstva.

Univerzitetni klinicni _center Ljubljana je javni zdravstveni zavod, ki opravlja
zdravstveno, izobrazevalno in raziskovalno dejavnost na podro¢ju zdravstva.
Organizacijsko je UKC Ljubljana SirSe razdeljen na temeljno zdravstveno dejavnost,
dejavnosti skupnega pomena, strateSko upravljanje in poslovno administrativne
storitve. Ustanovitelj] UKC je Republika Slovenija. V UKC Ljubljana je deset
samostojnih Klinik in klini€nih institutov, izvajalcev dejavnosti skupnega pomena pa je
pet — Lekarna, Sluzba bolniSke prehrane in dietoterapije, ReSevalna postaja,
Oskrbovalne sluzbe in Tehni¢no-vzdrzevalna sluzba. Tretja delitev organizacijske
strukture UKC Ljubljana je na strateSko upravljanje in poslovno administrativhe
storitve, za katere so organizirani sektorji, sluzbe in oddelki na naslednjih podrodgjih:
sploSnem, pravnem, kadrovsko-izobrazevalnem, finanéno-ekonomskem,
komercialnem, na podroCju informacijske tehnologije, zagotavljanja kakovosti in
varnosti ter ostalih podroc€jih strateSkega upravljanja.

Za uspesnost organizacije je zelo pomembno vlaganje v zaposlene. Usposobljen in
uteCen kader se stara, mladim pa primanjkuje izkuSenj in prakse. Tako kot v drugih
zdravstvenih zavodih se tudi v UKC Ljubljana izvaja klinicno usposabljanje, katerega
cilj je pridobivanje znanja in veSc€in ob neposrednem delu z bolniki. Mentorji v
zdravstvu ne izhajajo zgolj iz splosnih, teoretskih konceptov, temveC so njihov
najmocnejSi vir prav njihove lastne izkusnje in dobro razvita sposobnost
komuniciranja.

Starejsi kliniCni mentorji v vecji meri spodbujajo Studente k postavljanju vprasanj ter
Studente pogosteje vkljuCujejo v diskusije. Prav tako obstaja statisticha pomembnost
povezave med starostjo klinicnih mentorjev in zavedanjem pomena spodbujanja
refleksije, saj starejsi klini€ni mentorji Studentom veckrat predstavijo problem ter jim
dajo moznost, da ga sami poskusajo resiti, pri tem pa jih spodbujajo h kritichemu
razmisljanju. Pomembna ugotovitev je tudi, da starejsi klini€ni mentorji vsakemu
Studentu prilagodijo metodo dela glede na njihove potrebe in izkusnje. Ucenje z
mentorstvom je torej sodelovalno.
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Starejsi ljudje so bolj izku$eni in zreli pri sprejemanju odloCitev. Pomembno je, da jih
pri njihovem delu vklju€imo v dodatne dejavnosti, kot je mentorstvo. V naSem okolju
je sicer kulturno nesprejemljivo, e delas preko upokojitvene starosti. Pritisk se Cuti
predvsem s strani mladih, saj veCinoma razmisljajo na nacin, da starejSi ljudje
zasedajo njihova mesta in bodo posledi¢no ostali brez zaposlitve. Tudi zato je
pomembna povezanost med mladimi in starejSimi. Dejavno staranje je temel;
povezovanja z drugimi generacijami. Ravno ta povezanost med mladimi in starejSimi
je pri mentorstvu zelo ucinkovita. StarejSi, izkuseni ljudje, u€ijo mlade, neizkuSene.
To se kaze tudi v primeru dobre prakse Univerzitetnega klinicnega centra Ljubljana.
Starejsi ljudje v UKC Ljubljana so z leti delovnih izkuSenj pridobili znac¢aj uspesnih in
produktivnih delavcev.

Kot u¢na baza je UKCL v tesnem sodelovanju s Srednjo zdravstveno Solo Ljubljana,
Visoko Solo za zdravstveno nego Jesenice in Visoko Solo za zdravstvo Ljubljana.
Glede na to, da so skupine Studentov na praksi zelo velike, so mentorji ves Cas
vklju€eni v prakticno-izobrazevalni proces.

Mentorji zdravstvenih delavcev morajo imeti ustrezno strokovno izobrazbo, veliko
delovnih izkuSenj in strokovnih znanj ter sposobnosti, da ocenijo in oblikujejo
ustrezno ucno okolje in omogocijo pripravnikom pridobivanje ustreznih znanj. Od
mentorja zdravstvenega delavca se priCakuje primerna strokovna izobrazba,
kvalifikacija in strokovne izku$nje, ki dopuscajo prevzemanje strokovne odgovornosti
za delo s pripravniki ter za njihovo kakovostno izobrazevanje in usposabljanje.

Klinicno podiplomsko izobraZevanje v medicini, predvsem specializacija, temelji na
mentorskem poucevaniju, ki ga definira odnos med mentorjem in u¢encem. UCenec —
specializant naj bi najprej spostoval klinicno delo, torej neposredno delo z bolnimi
ljudmi, nato podrocje svoje specializacije in nato svojega mentorja, ki mu posreduje
svoje znanje in izkuSnje. Vzpostavitev spostljivega odnosa do pouka, predmeta
pouka in mentorja je pri mentorskem nacinu pou€evanja nujna ne samo za uspesen
potek in zakljuéek pouka, ampak tudi za vzgajanje pravilnega odnosa do
zdravniSkega dela nasploh.

Mentorji izvajajo izobraZevanje in usposabljanje za zdravnike na ve¢ ravneh in na
razli¢nih podrodjih specializacije (pripravnistvo, specializacije) ter opravljajo razlicne
vrste mentorskega dela (glavni mentorji, neposredni mentorji). Nekateri izmed
vrhunskih specialistov UKCL opravljajo tudi naloge nacionalnih koordinatorjev za
posamezne specializacije in hadzornikov kakovosti izvajanja programov specializacij.

|zobraZzevanje in usposabljanje mladega kadra v zdravstvu sta zelo zahtevni in
odgovorni nalogi. Zato mora imeti mentor primerno stopnjo izobrazbe, predvsem pa
delovne izkusnje ter kakovostno strokovno znanje. DanaSnje kliniéno okolje je
izredno nepredvidljivo in dinami¢no. Odgovornost mentorja je, da ustvari podporno
uéno okolje. Mentor pomaga Studentom oziroma mlademu kadru pri razvoju
potrebnih veS€in in samozavesti za prenos teorije v prakso. Mentorstvo v UKC
Ljubljana pus€a pozitivne sledi tako na mladih zaposlenih kot v javhem zdravstvenem
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zavodu, saj zaradi tega dosega boljSe rezultate, starejSi pa so bolj motivirani za svoje
delo, saj vedo, da svoje znanje prenasajo na mlade. Motivirani pa so tudi mladi, saj s
tem dosegajo dobre rezultate, ker imajo ves €as poleg sebe »ucitelja«, ki jih spremlja
pri vseh pomembnih nalogah in odlo€itvah. Univerzitetni klinicni center je namre€
pomemben zdravstveni zavod, kjer se napake ne dopuscajo.

Mateja Sovdat rada potuje, pri Cemer jo navduSuje
spoznavanje novih drzav in ljudi. V prostem cCasu
teCe in bere.

Tina Semeni¢ je zaposlena v UKC Ljubljana kot
strokovni sodelavec za upravno-pravne zadeve. V
prostem Casu rada teCe v naravi, pleSe ter obiskuje
bliznje in daljne kraje.
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3. NEDENARNO NAGRAJEVANJE ALI KDO SI ZASLUZI KORENCEK NA
FAKULTETI ZA UPRAVO
Tina Sibenik in Doris Fras

»Ljudje, ki priCakujejo nagrade za svoje delo so manj uspes$ni kot tisti, ki za
zakljuCevanje svojih nalog ne pricakujejo nobenih nagrad!«
(Alfie Kohn)

Pa pojasnimo za zaletek naslov. VecCina od nas pozna pregovor »o korenc¢ku in
palici«, pa vendar imajo ljudje razlicna razumevanja o tem, kaj to¢no naj bi bilo
mislieno s korenckom in kaj s palico. S tem pregovorom pravzaprav mislimo na
korencek, privezan na vrvico na koncu palice, kot na prispodobo za nek cilj/nagrado
za nekoga. Palica v pregovoru pa sluZi zgolj kot sredstvo, s katerim naredimo
»predmet poZelenja« (korenek) nekomu nedosegljiv 0z. pogojno dosegljiv. Ta
pregovor se uporablja takrat, ko mislimo na to, da cilj/nagrada (koren¢ek na koncu
palice) nekoga pripravi do dolo¢enih dejanj, ki so v interesu tistega, ki ta korencek
ponuja.

Nagrajevanje je lahko denarno ali nedenarno. V mnogih Studijah je bilo na podlagi
raznih vprasalnikov dokazano, da si ljudje nedenarne nagrade zapomnijo dosti bolj
kot denarne, saj je na nedenarne nagrade pripeta tudi Custvena komponenta.
Nedenarno nagrajevanje lahko pomeni pohvalo ali priznanje bodisi posameznemu
zaposlenemu ali skupini. (Glej tudi: 10 najboljSih nedenarnih nacinov_motiviranja

zaposlenih.)

V zasebnem sektorju nimamo posebnega problema s predstavo o nedenarnem
nagrajevanju, Se posebej, ko imamo pred ocmi toliko primerov dobre prakse. Trend v
celotnem vrhu seznama najuspesnejSin 100 podjetij so na primer brezplacne
pocitnice. Razvijalec programske opreme Ultimate Software svoje zaposlene na
vsaki dve leti nagradi z brezplacnimi pocitnicami. Zaposleni pa pogosto Zelijo le
pohvalo za svoje dobro delo. Jim Pack, predsednik uprave AdvancedMD, na primer
zaposlenim, ki si zasluZzijo priznanje, na bankovec za dva dolarja lastnoro¢no napise
»hvala«. V treh letih izvajanja tega nacCina je le en delavec vprasal, ali ga lahko
unovCi. Dober primer takSnega nacina nagrajevanja je tudi podjetje NetApp, kjer
menedzerji opazujejo zaposlene pri delu in ko »ujamejo« nekoga, ki pocne nekaj
prav, o tem obvestijo podpredsednika Toma Mendozo, ki se nato ob koncu dneva 10
do 20 zaposlenim zahvali za njihovo dobro opravljeno delo. Predsednik uprave Cisco
Systems Inc.'s vsak mesec eno uro gosti t. i. rojstnodnevni zajtrk, na katerega so
povabljeni vsi zaposleni, ki imajo v tem mesecu rojstni dan.

Kako pa nedenarno nagrajevanje poteka v javnem sektorju, kjer so sredstva za
materialne nagrade omejena? Ker se, po resnici povedano, s tem nismo nikoli kaj
preveC ukvarjali, sva z zaCudenjem ugotovili, da o nedenarnem nagrajevanju
obstajajo celo zakoni in pravilniki za podrocje javnega sektorja. Pravilnik o sistemu

13


https://www.youtube.com/watch?v=Gn2pkyEL308
https://www.youtube.com/watch?v=Gn2pkyEL308
https://www.youtube.com/watch?v=voUaO-lq2-c&index=3&list=PLApCy0syBbPQuEd7FS69yzL_XdB9t988o

nedenarnega nagrajevanja ima tudi Univerza v Ljubljani, ki spada med izvajalce
javnih sluzb, zato ni bilo treba pogledati prav dale¢, da bi se seznanili s primerom
nedenarnega nagrajevanja. S tega vidika sva se zato osredotoCili na Fakulteto za
upravo in zaposlene povprasali, kako se nedenarno nagrajevanje uveljavlja v njihovi
praksi. Praksa nedenarnega nagrajevanja na fakulteti sicer sistemsko Se ni
popolnoma urejena, vendar pa obstajajo dolo¢ene spodbude, ki jih opredeljujejo kot
nedenarno nagrajevanje zaposlenih.

Na fakulteti naju je toplo sprejel dekan fakultete, prof. dr. Janez Stare, ki nama je
povedal, da na fakulteti v najvecji meri sledijo nacelu kakovostno opraviti delo in se
pri tem »imeti se dobro«, predvsem v smislu vzpostavljanja prijetnega delovnega
vzdusja ter dobrih medosebnih odnosov med zaposlenimi.

Ena izmed novejSih metod nedenarnega nagrajevanja, ki jo je z zaCetkom svojega
mandata uvedel dekan, so skupni tematsko obarvani zajtrki za zaposlene, ki potekajo
vsak Cetrti Cetrtek. To druzenje ob zajtrku poteka tako, da si izberejo neko temo, ki se
nanasa na primer na zdravo prehrano, zdravo delo v pisarni, izdelavo smoothie
napitkov ali deljenje kulinari¢nih receptov in o tem se potem debatira. Kot zanimivost
lahko poveva, da je navduSenje zaposlenih ob tem zajtrku veliko, eden od rezultatov
pa je bil tudi nakup smoothie maker-ja. Vzpostavljanje prijaznejSega okolja pa se na
fakulteti ustvarja tudi z drugimi oblikami spodbud, kot so kave, Caji, sadje, rogljicki in
podobno. Ce pogledamo denarno vrednost vseh teh dobrin, ki so na voljo
zaposlenim, se lahko Stevilke gibljejo tudi do 100 € mesec¢no, kar pa je malenkost v
primerjavi s tem, kako te dobrine vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih. Bolj prijazno in
domace okolje se vzpostavlja tudi med prazniki, primer za to je okrasevanje bozi¢nih
smrekic v vsakem nadstropju, adventni vencki in podobno. To so dobrine, ki v
zaposlenih vzpostavijo drugac¢no vzdusje in nihée se ne bo ob tem spraseval, zakaj
neka svec€a na adventnem vencku gori in ali je to previsok stroSek za javni sektor.
Poleg ustvarjanja prijaznega okolja pa se spodbuja tudi ustvarjalnost zaposlenih
izven delovnega Casa. Nekateri zaposleni se v prostem Casu posvecCajo razlicnim
hobijem kot na primer gojenju zeliS¢, rezbarstvu in podobno, ki jih nato z veseljem
delijo s svojimi sodelavci. 1z razlicnih vrst zeliS¢ nato kuhajo razlicne Ccaje;
zaposlenega, ki se ukvarja z rezbarstvom, pa so na fakulteti poCastili z razstavo
njegovih izdelkov. To je nagrada, ki posameznemu zaposlenemu zelo veliko pomeni.
Prav tako fakulteta zaposlenim omogoc€a razne izobraZzevalne tecaje, teCaje prve
pomoci, fleksibilnost pri izbiri dopustov in podobno. Nudi jim tudi parkiriSCe za
avtomobile, nekateri pa imajo tudi svoje sluzbene telefone. Kot zanimivost lahko
poveva, da sta na fakulteti zaposlenim na voljo tudi dve kolesi, in sicer mosko in
Zzensko, ki ju lahko po zelji uporabljajo.

Zanimivi podrogji, ki ju fakulteta izvaja z namenom spodbujanja zaposlenih, sta tudi
»zemljevid znanja«, ki poteka tako, da sodelavci drug drugemu predavajo o
podrogjih, ki jih bolje obvladajo in lahko koristijo tudi drugim pri njihovem delu (npr.
letni pogovor s sodelavcem, davki ...). Drugo podrocje pa je »modra polica«, katere
namen je izmenjava knjig med zaposlenimi. Zaposlenim in Studentom so v knjiZnici
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na voljo knjige, ki jih lahko, €e so jim zanimive, vzamejo in jih obdrzijo v trajno last ali
pa knjigo zgolj preberejo in vrnejo na modro polico.

Fakulteta za upravo daje zelo velik poudarek podrocju raziskovalnih dejavnosti. To
podroCje je na fakulteti razvito ze 15 let. V okviru raziskovalne dejavnosti se
zaposlene spodbuja pri pisanju raziskovalnih del in sodelovanju na konferencah. Na
ta nacin zaposleni zbirajo toCke, ki se pretvorijo v denarno vrednost, v okviru katere
lahko zaposleni ta sredstva porabijo na primer za prijavo in obisk konference,
izobraZevanje, Studijska gradiva in podobne stvari, ki jih potrebujejo za svoje
raziskovalno delo. Zaposlenim dodatno omogocajo tudi nakup strokovne literature po
podrodjih dela, saj ima vsaka od treh kateder na fakulteti vsak mesec v ta namen na
razpolago doloCen znesek.

Nacinov nedenarnih spodbud je na fakulteti res veliko. Rezultati analiz o zadovoljstvu
zaposlenih, ki jih na fakulteti redno izvajajo, kazejo, da so v primerjavi z drugimi
fakultetami ocene vidno boljSe. Kljub rezultatom in vsem ugodnostim, ki smo jih
spoznali in, ki jih fakulteta nudi svojim zaposlenim kot spodbudo pri delu, pa sva
Zeleli izvedeti, ali zaposleni te spodbude obcutijo tudi v praksi. Ko sva eno izmed
zaposlenih povprasali o tem, je dejala, da sama iz prakse ne more ravno potrditi, da
obstajajo neke oblike nedenarnega nagrajevanja, ima pa doloCene spodbude pri
delu, ki jih smatra kot osebno nagrado in to ji veliko pomeni.

»Zame je nagrada Ze vsaka moznost dodatnega izobraZevanja, odlicno delovno
okolje in odlicni delovni pogoji, dobri sodelavci, moznost parkiranja v garaZzi, pa ne
nazadnje tudi Caj, ki ga lahko spijem itd. Vse to imam tukaj in smatram kot
nadstandard. Vedno lahko najdemo veliko stvari, ki nam lahko veliko pomenijo in
denar ni vse.«

Cilj Fakultete za upravo je torej ustvarjanje prijaznega in domacega okolja kljub temu
pa se morajo zaposleni zavedati svojih nalog in dejstva, da koncept nedenarnega
nagrajevanja ne pomeni nujno, da neka spodbuda nima denarne vrednosti.
Nedenarna spodbuda pomeni, da tisto, kar je »dano«, ni dano v obliki denarja. Denar
je sicer pomemben, vendar je njegov vpliv na notranjo motivacijo omejen. Spodbuda
je tudi izkazovanje spostovanja zaposlenim in to je bistvo nedenarne nagrade. Poleg
tega si bo zaposleni takSno zahvalo verjetno zapomnil veliko bolj kot denarno
nagrado, Ki je le del place. Podelitev prostega dne zaposlenemu na 1. september, ko
bi rad svojega otroka pospremil v Solo ali pa zgolj kava, ki jo lahko spije s svojimi
sodelavci, imata dosti vecji u€inek kot dodatna vsota na tekoCem racunu.
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Tina Sibenik trenutno opravlja $tudentsko delo na
podroCju organizacije izobrazevalnih dogodkov, zelo
jo zanima tudi podrocje informacijske tehnologije ter
prou¢evanje upravljanja s C&loveSkimi viri. V
prihodnosti bi svoja obzorja rada razSirjala s
potovanji, na katerih bi bil poudarek tudi na
raznovrstnosti kulinari¢nih dozivetij.

Doris Fras svoj prosti Cas rada izkoristi za druzenje s
prijatelji, posluSanje glasbe in sprehode. Njen
Zivljenjski moto je: »Ovire vidi§ samo takrat, kadar
umaknes pogled od cilja.« Delovne izkudnje, ki jih je
pridobila med S$tudijem, so s podroc¢ja bancnistva,
njena Zelja za prihodnost pa je izpopolniti svoje
znanje tujih jezikov in poiskati nove izzive v tujini.
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4. MERJENJE DELOVNE UCINKOVITOSTI
Irena Zupanc

Uspesnost podjetja je v veliki meri odvisna od ucinkovitosti zaposlenih. Ti morajo biti
za to ustrezno poduceni o svojem delu, ga ucinkovito opravijati in biti za to dovolj
motivirani. V nadaljevanju bom predstavila merjenje delovne ucinkovitosti na upravni
enoti Celje, za konec pa bom dodala Se primer dobre delovne ucinkovitosti v podjetju
Steklarna Hrastnik (zasebni sektor) in lastno mnenje o stanju delovne ucinkovitosti v
Sloveniji.

Ocenjevanje delovne ucinkovitosti je za organizacijo pomembno, saj ji omogoca
pregled nad delovanjem zaposlenih, zaposlenemu pa neposredno nudi diagnosti¢no
povratno informacijo o njegovih delovnih ucinkih. Ocenjevanje sestoji iz treh delov:
analize delovnega mesta, postavitve standardov in ocenjevanja ucinkovitosti. Na
upravni enoti Celje sem opravila krajsi intervju z visjo svetovalko lll, ki je Ze sedem let
zaposlena na Oddelku za upravno notranje zadeve (identitete in slike ne Zzeli
razkrivati), od tega je pet let delala kot svetovalka Il. Ne samo na Oddelku za
upravno notranje zadeve, ampak na celotni Upravni enoti Celje se opravlja
trimeseCna statistika s programom ki samodejno belezi Stevilo reSenih sklepov,
izdanih pravnih aktov in Stevilo zakljuCenih enostavnih in posebnih sklepov. Ti
podatki sluZijo zgolj za evidenco upravne enote, bi pa bi jih lahko izkoristili tudi za
ostale namene, npr. merjenje delovne ucinkovitosti. Primerjali bi lahko ve¢ upravnih
enot z istega podro€ja in tako dobili sliko, kako uspesno in kvalitetno delujejo. Glede
na pridobljene rezultate bi lahko videli, kje so pomanijkljivosti in jih skusali na ¢im bolj
uspesen nacin odpraviti oziroma spremeniti doloCene nacine delovanja. Tezava se
pojavlja ze v samem vodstvu in menedzerstvu, saj nimajo zastavljenih dovolj visokih
ciliev, da bi spodbujali uspesnost, ucinkovitost ali vpeljali nove postopke, ki so v
nekaterih drzavah zelo uspes$ni. Ena od ovir, ki se Se pojavlja, je tudi zakonodaja. V
tem primeru zal ne moremo govoriti o dobri praksi, ki bi jo lahko vpeljali v druge
organizacije. Lahko pa iz zelo uspednega podjetja ali organizacije dolo¢ene stvari
prenesemo na upravno enoto in tako izboljSamo stanje. Pri tem je zelo pomembna
izobrazba, sposobnost vodenja, Sirok pogled na svet ter poznavanje delovanja
podobnih organizacij v drugih drzavah. Vse to lahko potrdimo s primerom podjetja
Steklarna Hrastnik, druzbo za proizvodnjo steklenih izdelkov, d. o. o., ki je vec let
poslovala z izgubo. Takoj, ko je »na oblast« priSel nov menedZer in gledal ne le na
svoj interes, temvec€ tudi na interes zaposlenih in podjetja kot celote, pa je podjetje
zacCelo poroc€ati o dobiCku. To je dosegel s poviSanjem plate vsem zaposlenim, s
Cimer jim je nakazal zaupanje v uspesno vodenje podjetja, povrnil motivacijo in
delavci so s ponosom, da so del takSnega podjetja, zaceli u€inkovito opravljati svoje
delo.

Delovna uc€inkovitost je torej podrocje, ki se nanasa na rezultate oziroma proizvodne
uCinke tako posameznega delavca kot celotne organizacije/podjetja. Ocenjevanje
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ucinkovitosti delavca se bolj specificno navezuje na doseganje rezultatov oz. ciljev,
ucinkovito komuniciranje, izvrSevanje delovnih nalog, organizacijska znanja in
vescCine, odlo€anje, naCrtovanje in organizacijo dela, reSevanje tezav, produktivnost
in prevzemanje odgovornosti. Prav iz primera Steklarne Hrastnik lahko recem, da je
vodstvo odlo€ilnega pomena za delovno ucinkovitost zaposlenih. V Steklarni Hrastnik
se zavedajo, da sta motiviranost njihovih zaposlenih ter njihova opremljenost z
znanjem in vizijo podjetja klju€na konkuren¢na prednost podjetja. Razvoj zaposlenih
v Steklarni Hrastnik, zato temelji na spodbujanju podjetniSke in uce€e se kulture v
podjetju, skrbnem nacCrtovanju kariernega razvoja zaposlenih in oblikovanju
priviatnega delovnega okolja. Ce bi prenesli podobne ukrepe v javno upravo in
varCevali na drugacen nacin, bi zaposleni zagotovo dobili ve¢jo motivacijo in veselje
za opravljanje svojega dela. V €asu recesije pa na Zalost delovna ucinkovitost pada,
razlogi pa so vidni predvsem v zniZzanju plac, okoriS€¢anju vodstva in izkoriS€anju
zaposlenih.

Med intervjuiem sem iz besed sogovornice lahko razbrala, da bi jim k vedji
uCinkovitosti pri delu pomagala velika mera motivacije, razbremenitev dela, boljSa
komunikacija, dodatna usposabljanja ali izobrazevanja in moznost vecje vklju€enosti
zaposlenih v odlogitve ali ukrepe. Se vegji pomen bi za njih imelo povianje plag,
denarna nagrada in spro$¢eno delovno okolje. Glede na trenutno stanje v Sloveniji in
drugje po svetu, kjer je v ospredju recesija, se soocajo s podobnim problemom.
Razlika je le v tem, da v nekaterih drzavah, pa naj gre za zasebni ali javni sektor,
znajo polozaj bolje izkoristiti oziroma se recesiji zoperstaviti in poiskati uspesne
ukrepe. Za prihodnost bi lahko rekla, da resni€no potrebujemo na vodstvenih
polozajih ljudi, ki jim bo v ospredju uspesnost celotnega podijetja in ne le osebni
zasluzek oziroma korist.

Irena Zupanc se v prostem cCasu rada ukvarja s
Sportom, najraje ima smucanje.
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5. TAM BI TUDI JAZ DELAL - PRIMER DOBRE ORGANIZACIJSKE
KULTURE
Klavdija Zupangi¢ in Barbara Osredkar

»Najvecja nevarnost za vecino nas ni, da si postavljamo previsoke cilje in jih nato ne
dosezemo, temvec to, da si zastavimo prenizke, Ki jih uresni¢imo.«
(Michelangelo)

Vsak izmed nas je zagotovo Ze kdaj razmi$ljal, kje si Zeli zacCeti svojo karierno pot
oziroma, kje bi si Zelel delati. To vpraSanje smo si zastavili tudi v tem prispevku. Na
izbiro smo imeli veliko organizacij, zato smo si postavili pogoj, da mora biti v izbrani
ustanovi dobra organizacijska kultura. Po pregledu vseh moznih izbir smo nasli
primer dobre organizacijske kulture na Upravni enoti Krsko. Tam so si postavili visok
cilj, sicer na prvi vtis zelo tezko uresnicljiv, pa vendar jim je uspelo. Uspelo jim je
okrepiti organizacijsko kulturo tako mocno, da so lahko navdih tudi drugim.

Na zacCetku prispevka je pomembno, da sploh vemo, kaj je organizacijska kultura.
Organizacijska kultura je globlja raven temeljnih predpostavk in prepri¢anj, ki so
skupne ¢lanom organizacije in delujejo na nezavedni ravni.

Na kaksen nacin opravljajo dobro prakso na Upravni enoti Kr§ko (v nadaljevanju UE),
smo izvedeli s pomocjo pogovora z mag. Nino HadzZimulié, ki je tam zaposlena. UE
Krsko je ena izmed 58 upravnih enot v Sloveniji, ki je kot drzavni organ na lokalni
ravni na podlagi zakona pristojna odloCati na prvi stopnji o pravicah, obveznostih in
drugih pravnih koristih strank iz drzavne pristojnosti. Upravne storitve s podrocja
petih ministrstev izvajajo za obmocje dveh lokalnih skupnosti, in sicer Ob¢ine Krsko
in Obcine Kostanjevice na Krki. UE KrSko je organizirana v treh oddelkih: za upravne
notranje zadeve, za prostor in ob&o upravo ter za gospodarstvo in kmetijstvo.

Pomemben mejnik, ki je prispeval h krepitvi organizacijske kulture na UE Krsko, se je
zgodil leta 2003, ko se je vodstvo UE Kr8ko odlocilo, da bo na podrocju delovanja
naredilo korak naprej in izboljSalo svoje poslovanje. Zac€eli so z notranjim razvojem
organizacije, prepoznavo poslanstva, postavitvijo vizije in spodbujanjem inovativnosti
usluzbencev. Poleg tega so se odlocili, da Zelijo izboljSati poslovno urejenost, uvesti
preglednejSe delovanje, sistematiCno zbiranje potrebnih podatkov ter nove pristope
pri reSevanju problemov. Bistveno za ta prispevek je, da so se odlocili zgraditi novo
organizacijsko kulturo. Vsi omenjeni ukrepi naj bi jim dolgoroéno omogocali
vzpostavitev pogojev za uspesnejSe upravljanje z viri in stroSkovno ucinkovitost.

Na podlagi omenjene odlocCitve si je vodstvo UE KrSko zastavilo dva cilja, ki sta bila
zelo pomembna pri gradnji njihove organizacijske kulture. Prvi cilj je krepitev
organizacijske kulture na podlagi njihovega osrednjega vodila strateSkega delovanja,
ki je zagotavljanje zakonite in kakovostne storitve. Njihova vizija se glasi: »S
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strokovnim in prijaznim delom ter druzbeno odgovornim delovanjem zagotavljamo
odli¢ne upravne storitve.«

Politika njihove kakovosti temelji na predpostavki, da vsi usluzbenci s svojimi
vrednotami, odgovornim delom, spostovanjem in medsebojnim sodelovanjem tvorijo
celoto — mozaik. Vsak izmed njih pomembno prispeva h kakovosti upravnih storitev,
ohranjanju in nadgrajevanju odli€nosti pri izvrSevanju upravnih postopkov in storitev
ter opravljanju drugih nalog.

Drugi pomembni cilj, ki so si ga postavili, je u€inkovito upravljanje virov UE, s katerim
so zeleli preoblikovati UE Krsko iz tradicionalne birokratske organizacije v sodoben
organ javne uprave. Poleg izvajanja svojega zakonskega poslanstva, to je odloCanje
o upravnih zadevah na prvi stopnji in izvajanje drugih upravnih nalog iz drzavne
pristojnosti, pa preoblikovanje zajema tudi svetovanje uporabnikom pri upravnih
storitvah iz pristojnosti UE. Njihovo mnenje je, da kakovost delovanja ustvarjajo vsi
usluzbenci.

Dobra organizacijska kultura, ki so jo dolgo razvijali, temelji na vrednotah znanja,
strokovnosti in timskega dela. Vodstvu je uspelo to doseCi s pomocjo lastnega
razvoja, usposabljanja in z lastnim zgledom. Prepricani so, da spodbujanje
medsebojnega sodelovanja, spostovanja in udejanjanje pozitivnin vrednot vodi k
uspehu, izpolnjevanju priCakovanj in zadovoljstvu vseh udeleZenih. Ravno zato je
osnovno vodilo njihovega dela in strategije »vodenje z lastnim zgledom«.

EU Krsko je bila prva v javnem sektorju, ki je sprejela lastni Kodeks etike UE Krsko.
To so storili celo pred uveljavitvijo Kodeksa etike javnih usluzbencev v drzavnih
organih in upravah lokalnih skupnosti. Kodeks etike UE Kr8ko usmerja medsebojna
moralno-eti€na ravnanja usluzbencev v odnosu do strank, drugih drzavnih organov in
lokalnih skupnosti ter drugih udelezenih s strani UE. Namenjen je spodbujanju in
krepitvi profesionalne etike in organizacijske kulture kot del identitete upravne enote.
Kljub vsem dejavnikom, ki vplivajo na njihovo delovno okolje (npr. zmanjSanje plac in
nizji materialni stroski), jim uspeva izvajati upravne storitve v celoti v skladu s
predpisi.

Med usluzbenci UE KrSko se je kot posledica prenove organizacijske kulture
pokazala prisotnost visoke zavesti o pomenu kakovosti in odliCnosti ter prizadevanje
za kakovostno in profesionalno opravljanje dela, ki je vpeto v na€in razmisljanja, dela
in vedenja pri vsakodnevnem delu. Zadovoljstvo usluzbencev se je v zadnjih letih
poveCevalo. Povpre€na ocena zadovoljstva, ki je bila podana na podlagi ankete v
letu 2012, je bila kar 4,4 in je bila za 10 % viSja od povpre€ja ocen zadovoljstva
usluzbencev vseh UE (najvi§ja mozZzna ocena zadovoljstva, tako pri zaposlenih kot
tudi pri strankah, je 5). Podatki iz preteklih let vseskozi kaZejo visoko stopnjo
zadovoljstva, ki je celo viSja od povprecja ostalih upravnih enot, kar je razvidno tudi iz
grafa.
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Zadovoljstvo drzavljanov je vidno tudi v Knjigi pohval in pritozb, saj tam belezijo
predvsem pohvale tako v zvezi s svetovanjem glede upravnih storitev kot tudi za
profesionalnost, prijaznost in ravnanje zaposlenih, s katerimi so bili v stiku.

Menimo, da je pomembno, da se v delovnem okolju dobro pocutimo, saj tam
prezivimo veliko ¢asa. Na naSe pocutje vpliva organizacijska kultura, ki je prisotna
tam, kjer smo zaposleni. Po temeljitem razmisleku in preucevanju razlicnih
organizacij lahko za UE Kr8ko zagotovo reCemo, da gre za organizacijo, v kateri bi z
veseljem delali.

Z UE Krs8ko nam je bilo v veselje sodelovati. Pomembno se nam zdi, da se o taksnih
dobrih praksah piSe in govori. V danaSnjem Casu se organizacije, predvsem Vv javni
upravi, premalo trudijo ustvarjati takSno organizacijsko kulturo, kot jo imajo na UE
Krsko. Pa bi se seveda morale! Vprasati se moramo, zakaj je tako. No, mogoce pa
veC o tem v naslednjem prispevku.

Barbara Osredkar je prostovoljka v drustvu Klju¢ in
veliko prostega ¢asa nameni petju v pevskem zboru
Cum anima, kjer se je naucila tudi discipliniranega
dela, kolektivne zavzetosti za dosego dolocCenih
ciliev in nasploh navad, ki v Zivljenju pridejo Se kako
prav.

Klavdija Zupanéi€¢ poleg Studija opravilja tudi
Studentsko delo, ob katerem pridobiva nova znanja
in zivljenjske izkusSnje. V prostem Casu se rada
rekreira. Najraje ima dolge sprehode s svojo psicko
v druzbi prijateljev.
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1. VODENJE KADROVSKE SLUZBE - DOBER VODJA NI LE DOBER
MENEDZER, AMPAK ZNA TUDI RAVNATI Z LJUDMI
Mojca Bratuz in Lara Dojer

Namen intervjuja je bil ugotoviti, kakSne kompetence in sposobnosti mora imeti vodja
velike organizacije, da lahko svoje delo opravija uspesno in ucinkovito.

Za intervju z gospodom Milanom Sajnom sva se odlodili, ker Ze vrsto let dela kot
vodja v razlicnih podjetjih in je skozi vsa leta pridobil veliko izkuSenj, ki jih potrebuje
dober vodja za uspesno poslovanje podjetja.

' ah

Milan Sajn je bil rojen leta 1958 v Postojni. ™.
FPo koncani gimnaziji je Solanje nadaljeval na
Fakulteti za sociologijo, polititne vede in
novinarstvo v Lubljani, kjer je leta 1981 tudi
diplomiral iz  ocbramboslovja.  Mjegova
poklicna pot je bila Ze od zacCetka
zaznamovana. Deloval je v razlicnih velikih
podietjih in sistemih: Slovenske Zeleznice,
Ministrstvo za abrambo, druZbi TIB transport
in TIB terminal ter skupini Viator&\Vektor.
Trenutno pa je zaposlen v druzbi DARS d_ d,
kier Ze tretje leto zaseda mesto direkforja
poslovnega podrogja.

Kaksne karakterne lastnosti mora po vasem mnenju imeti sodoben uspesen
vodja?

V prvi vrsti mora imeti sodoben uspeSen vodja veliko strokovnih znanj, sposobnost
empatije do ljudi, izkusnje s podroc¢ja vodenja in sposobnost sprejemanja odloCitev.
Vodja mora biti dober komunikator, znati mora dobro organizirati in izkoriSCati
delovne skupine. Pomembno vlogo pa ima tudi izoblikovana poslovna kultura in
vrednote, s poudarkom na postenosti, profesionalnosti, delavnosti, lojalnosti,
stabilnosti v delovnem okolju in realizaciji delovnih nalog.

Po ¢em se prepozna uspesnega vodjo, ki dobro vodi organizacijo?

UspeSnega vodjo se prepozna po rezultatih, ki jih dosega organizacija. Uspeh
organizacije ni merljiv le z zunanjimi rezultati v obliki financ, ampak je predvsem
pomemben ugled organizacije in njena poslovna kultura.

Opisite nam tezko, stresno preizkusnjo, ki ste jo doziveli na delovhem mestu.
Ste v njej videli kaj pozitivnhega? Kaj ste se naucili? Se je zaradi tega spremenil
vas nacin vodenja?
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Kot vodja mora$ vedeti, kdaj zaustaviti delovanje podjetja in organizacijske enote ter
odpustiti ljudi. Bil sem v situaciji, ko sem moral odpustiti okoli dvajset ljudi. ZnaSel
sem se v tezki situaciji, a kljub temu sem iz nje Zelel izluSCiti nekaj pozitivhega.
Nauci$ se, da je tudi neuspeh del poslovnega Zivljenja, objektivno moras analizirati
stvari, da v prihodnosti omili§, ali celo prepreciS takSne situacije. Ukrepati moras
pravoCasno, da do tega sploh ne pride. Zaradi tega se je spremenil tudi moj nacin
vodenja, postal sem bolj previden.

Kako na spremembe pripravljate svoje sodelavce? So jih pripravljeni sprejeti
ali jih zavracajo?

Pri nas imamo sistemsko urejeno komuniciranje. Mesec€no izide interni oglasnik, v
katerem so zapisane najpomembnej$e novice, ki se dogajajo v organizaciji. Sestkrat
letno izide tudi interno glasilo. Vsakodnevno komuniciranje poteka preko elektronske
poste ali pa se novice obesijo na oglasno desko. Kolegiji informirajo ozje vodstvo,
vodstvo prenese informacije na svoje podrejene, ti pa nato informacije prenesejo na
preostale zaposlene. Socialni partnerji organizacije sestavljajo svet delavcev in
sindikat, ki pri pretoku informacij sodelujejo z upravo organizacije.

Velike organizacije so toge, procesi sprememb so daljSi kot v manjSih organizacijah.
Ovire predstavljata geografska razprostrtost in to, da je organizacija v drzavni lasti,
saj je zaradi zakonodaje onemogofeno prozno poslovanje. Spremembe se torej
izvajajo, vendar pocasi. Reorganizacija je bila speljana lansko leto, trajala je Sest
mesecev, saj zajema postopke, ki morajo biti konkretno speljani. Za to je potrebno
tudi mnenje socialnih partnerjev. Bila je uspeSna. Prislo je sicer do treh tozb, ki pa so
bile s strani tozZnikov izgubljene.

Ali opravljate letne pogovore s sodelavci? Kako poteka priprava nanje?

Da. V druzbi imamo izdelan sistem, v katerem so predpisani nacini, oblike in vsebine
letnega pogovora s sodelavci. Pred izvedbo tega potekajo izobraZzevanja na to temo
in priprave.

Kako bi ocenili svoje delo? Ste zadovoljni z njim? Bi kaj spremenili? Kaj vas
motivira pri delu?

Svoje delo opravljam dobro, strokovno, svoje sposobnosti sem razvijal skozi
dolgoletne izkusnje. Dober vodja se mora poistovetiti s cilji druzbe. Motivira me
doseganje ciljev, seveda tudi plata. Znajdem se v velikih podjetjih in v njihovem
okolju, saj se Ze celo Zivljenje delujem v takih okoljih.

Kako motivirate svoje zaposlene?

Sodelavci so v prvi vrsti motivirani s placo in delovno stimulacijo. S svojim trdim
delom in izkuSnjami sem zgled zaposlenim. Omogocen jim je potrebni osebni razvoj v
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obliki strokovnih izobrazevanj in drugih usposabljanj, saj so izobrazevanja nalozba v
prihodnost. Zaposlenim je treba predstaviti prednosti, ki jih imajo, saj so zaposleni v
tej druzbi (uspeSno poslovanje, korekten odnos do zaposlenih). Zaposleni so
motivirani z razliCnimi spodbudami, ki se razlikujejo od posameznika do
posameznika. Pohvala ne vpliva na vse enako, nekoga moras pohvaliti, nekoga ne
smes, za enak udinek.

Ali lo€ujete poslovno in zasebno zivljenje?

TezZko, vendar se pa trudim. Zaradi elektronskih pripomocCkov, kot sta telefon in
racunalnik, sem dejansko 24 ur na dan v sluzbi. Ko pridem domov, se trudim ¢im bolj
odklopiti od sluzbenih obveznosti, vendar mi to ne uspeva vedno. Odvisno je od
znadaja posameznika. DruZina je bila za marsikaj prikraj$ana. Ce nima$ podpore
doma, si tezko uspesen v poslovnem svetu.

Mojca Bratuz je zelo zgovorna in nekonfliktna
oseba, ki se zna prilagajati. Ima socialni cut, v
prinodnosti si zeli delati z ljudmi v stiski in jim
pomagati. V prostem Casu se rada ukvarja s Sportom
in preZivlja ¢as s svojo necakinjo, saj ima zelo rada
otroke. Mojca je simpati¢no in dinami¢no dekle, ki ji
nikoli ne zmanjka dobre volje in energije.

Laro Dojer zanima predvsem podroc€je ravnanja z
ljudmi, razvoja zaposlenih ter psihologija dela. Ima
komunikacijske  spretnosti, sposobnost hitrega
dojemanja bistva, posluSanja in ucinkovitega
organiziranja dela. Svoj prosti ¢as najraje prezivlja v
naravi, saj pravi, da se tam najlazje sprosti in napolni
baterije za nadaljnje delo.
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2. ODPUSCANJE ZAPOSLENIH
Samra Musié in Nina Gorsic¢

Namen intervjuja je bil dobiti vpogled v postopek odpuscanja s stalis¢a delodajalca.

Zeleli sva ugotoviti, zakaj pride do

tega in kaksSni so morebitni vzroki. Biti Ravnatelica je postala leta 1998, pred

v viogi tistega, ki odlo¢a o prihodnosti tem pa je delovala kot utiteljica
svojih sodelavcev, vsekakor ni vedno razrednega pouka (od leta 1980 do
prijetno, a ravno zato je Se toliko bolj 1998). Po konZani gimnaziji je Solanje
pomembno, da smo pri tem socutni in nadalievala na Pedagoski akademiji ter
preudarni. nato e na Filozofski fakulteti, kjer je

pridobila naziv univerzitetne diplomirane
pedagoginje. Opravila je strokovni izpit

O tej temi sva spregovorili z el S )
tolii y ) ol za ucitelje, ravnateljski izpit ter strokovni
ravnateljico Siovenske osnovne sole, izpit iz upravnega postopka ter ob tem

ki najuvje z veseliem sprejela v svoj . pridobila strokovne nazive mentorica,
dom. Cas, ki smo ga skupaj preZivele, . svetovalka ter svetnica.

je kar prehitro minil. Gospa ima e
namrec¢ veliko izkusenj, ki jih je z veseljem dellla Z nama, zaradi Cesar sva v
pogovoru z njo zelo uZivali. Zaradi varstva podatkov je Zelela ostati anonimna.

Kaksne so vase izkusnje z odpus¢anjem?

Moje izkuSnje so tako pozitivne kot negativne. Zelo odvisno od tega, koga sem
odpustila in zakaj sem ga odpustila.

Kako ste se pripravili na postopek odpusc¢anja?

Prebrala sem si zakonodajo in pregledala razpoloZljive podatke. Ce je bil zaposleni
odpusCen po svoji lastni krivdi, sem se Se bolj potrudila kot pri odpustitvi iz
poslovnega razloga. Bala sem se namre€, da bi priSlo do tozbe, zato sem pred
postopkom najela tudi pomo¢ odvetnika. Navsezadnje pa se mi zdi bolj kot priprava
dokumentacije pomembna priprava na dejanski razgovor, ko delavcu poves, da je
odpuscen.

Kaj bi vi spremenili pri postopku odpuséanja?

Poenostavila bi ga. Potrebno je namreC veliko birokracije, saj gre za postopek s
pravno podlago. V javnhem sektorju je teZzko odpustiti zaposlenega; ¢e dela majhne
prekrSke in tega ne beleZi§ ves €as, nima$ dokazov, da je bil zaposleni odpus€en
zaradi upravi¢enih razlogov. Tako ga lahko dobi§ nazaj, povrhu vsega pa mora$
placati odSkodnino. Po drugi strani pa postopka ne gre kar tako poenostaviti — tudi
delavec mora biti zas¢iten.
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Kateri del je bil s psiholoskega vidika pri odpuséanju za vas najtezji?

Najtezji del je zagotovo povedati zaposlenemu, da je odpus€en. Kljub temu, da je to
Ze zakljucni del celotnega postopka, pa zahteva veliko priprave. Imela sem primer
odpustitve iz krivdnega razloga, ko je zaposlena na razgovoru zanikala vse napake
pri delu, ki sem jih izpostavila kot razlog za odpustitev. Se teZje pa mi je bilo pri
odpusScanju dobre delavke, ki sem jo morala odpustiti, ker je zaradi prometne
nesreCe postala invalid 3. kategorije in zato neprimerna za delovno mesto. Bilo mi je
hudo, saj je bila zelo pozitivha.

Samo enkrat sem postopek odpusSCanja speljala na nacin, ki ni bil najbolj legitimen.
Imeli smo uciteljico, ki je veliko stvari na Soli delala narobe. Zdelo se mi je, da moram
kot ravnateljica ukrepati in poskrbeti za u€ence. Gospo sem poklicala k sebi in se z
njo pogovorila o njenih prekrskih. Ponudila sem ji moznost, da sama zapusti Solo ter
predlozi predlog za sporazumno prekinitev delovnega razmerja. UCiteljica se je s

swvoa

menili, da sem ravnala pravilno.
Kaj je uciteljica delala narobe?

Dogajalo se je veliko razlicnih stvari — od tega, da je zaklepala u€ence v sanitarije in
ugilnice, do tega, da jim je dajala ocene brez utemeljenega razloga. Slo je celo tako
dalec, da si je izmiSljevala zgodbe o u€encih in klicala starSe. Z u€enci je bila ves Cas
v konfliktu.

So vas kdaj ustrahovali?

Da, ne sicer s smrtjo, bolj v smislu, da bom Ze videla, kaj me bo doletelo v prihodnje.
Da tudi jaz delam napake, da bo priSla inSpekcija in bodo vse ugotovili. Imela sem
zelo neprijeten obcutek, pocutila sem se osamljeno in podvomila sem o pravilnosti
svoje odlocCitve in postopka. Ko zaposlenemu poves, da neCesa ne dela dobro, se
le-ta postavi v obrambni polozaj in pogosto ne prizna svoje napake. Delovati moras
zelo samozavestno in biti prepri¢an vase, da zdrzis$ te pritiske.

Ali ste kdaj podvomili v svojo odloCitev?

Nikoli.

Kaksni so bili vzroki za vasa dosedanja odpus¢anja?
Vzroki so bili naslednji:

¢ delavka je postala invalid;

¢ racunovodkinja je delala doloCene prekrske;

e delavec je bil zaposlen za nedoloen €as in sem po nastopu na delovhem
poloZaju ugotovila, da nima strokovnega izpita. Dogovorila sva se za $tiri leta
izobraZevanja ob delu in podpisala pogodbo. V tem €asu ni naredil ni¢, zato
sem ga morala odpustiti;
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e (istilka ni delala, kot bi morala in sva se dogovorili, da je sama podala predlog
za sporazumno prekinitev.

Ali se vam je kdaj zgodilo, da so vas med postopkom odpus€anja preplavila
custva?

Zagotovo. Custva so ves &as prisotna. Ko ugotovi$, da delavec dela nekaj narobe, si
zagotovo jezen. Znati se moras obvladati, kar pa najlazje storis tako, da razgovora ne
speljes takoj, temvecC se najprej pomiriS. Trenutno se ukvarjam z zaposlenima, ki sta
zaradi svojega obnaSanja dobila opomine. Prvi ga je dobil zato, ker je udaril ucenca,
drugi pa ga je prejel, ker kljub temu, da smo se dogovorili za doloCen nacin dela,
dogovora ni uposteval in Se vedno dela prekrske, kar pa me zelo jezi. V navado mi je
Ze prislo, da v takSnem trenutku zaposlenega ne povabim na razgovor, temvec raje
poCakam, da se zadeva ohladi in razgovor izpeljem umirjeno. Sem pa se v doloCenih
trenutkih Ze tudi zjokala po razgovoru, saj je tezko biti sam v tako stresnem postopku.
Zaposlenega namre¢ s€asoma spoznas in z njim prezivi§ dolo¢eno ¢asovno obdobje,
v katerem dozivita precej stvari in to je teZko kar tako pozabiti. Custva torej so,
vendar jih mora$ nekako postaviti v ozadje, da spelje$S postopek odpuscanja, kar se
da profesionalno.

Ali so vas kdaj odpustili?

Ne, skozi ta postopek nisem $la. Ce bi me nadrejeni poklical k sebi in mi rekel, da
neCesa ne delam dobro, bi me zaskrbelo. Ne bi se opirala na svoje pravice, ampak bi
posku$ala popraviti svoje napake. Ce bi me kdo odpustil, bi to verjetno prenesla zelo
slabo.

Bi bili pripravljeni odpusc¢enega tudi ponovno zaposliti? Ste to kdaj ze storili?

Da, sem razmiSljala o tem, vendar sem se na koncu odloCila, da tega ne storim.
Ravno zaradi tega, ker se mi zdi, da je ob postopku odpus€anja prisotnih precej
negativnih Custev, kot sta jeza in razo€aranje. Vsak, ki je odpus¢en, se slabo pocuti.

Ste kdaj znali ze vnaprej predvideti tezavnejSe zaposlene?

Tezavne zaposlene zelo tezko predvidis. Ko sem zacela delo na tem delovnem
mestu, sem med drugim tudi zaposlovala delavce. Na razgovoru so me nekateri kar
osvojili, saj so znali povedati prave stvari in so se predstavili na tak naCin, da so me
navdusili. Vendar pa se je potem kdaj zgodilo, da se kandidat ni izkazal za takSnega,
kot se je predstavil. V moji odgovornosti je, da izpeljem celoten postopek zaposlitve
od razpisa do izbire kandidata. Ko nekoga sprejmem na delovno mesto, prenesem
nanj odgovornost, da se znajde v kolektivu. Bila sem tudi na usposabljanju, kjer so
nas naucili, kako prepoznati Cloveka po njegovih kretnjah ipd., ker pa sama nisem
psihologinja, to kljub temu zelo teZko precenim. Vsake toliko ¢asa sprejmem v sluzbo
odlicnega Cloveka, v€asih pa mogoCe malo man;.

28



Ali se zaposleni vedejo drugace zdaj, ko je brezposelnost viSja in se zdi
prihodnosti negotova?

Odnos njih do mene ali do dela se ni spremenil, in sicer zato, ker so zaposleni.
Razlika se pozna pri tistih, ki imajo pogodbo za doloCen Cas. Tisti, ki so zaposleni za
nedoloCen Cas, so na sploSno nezadovoljni s sistemom. V javnem sektorju moramo
zmanjSevati zaposlene, vendar to ne vpliva na angaziranje zaposlenih, da se bolj
trudijo. V javnem sektorju je zelo tezko odpustiti zaposlenega, saj mora le-ta narediti
za to velike napake.

Ali Ministrstvo za znanost, izobrazevanje in Sport pritiska na vas — znizevanje
Stevila zaposlenih ipd.?

Ministrstvo daje denar na podlagi tega, katere Sole imajo rezervo in katere ne. Tako
se zgodi, da tisti ravnatelji, ki z denarjem ravnajo preudarno, so pri takem sistemu
oSkodovani, medtem ko tisti, ki zapravijo vse, dobijo Se veC denarja (tako za
ucbeniske sklade kot za razliéne dogodke ipd.). Stevilo zaposlenih Zelijo zmanj3ati.
Ta politika zmanjSevanja zaposlenih in denarnih sredstev posledi¢no vodi tudi do
spremembe javnega sektorja, ker ta ne bo vec, kar je bil.

Samra Musié ob rednem $tudiju dela in se dodatno
izobrazuje. Prosti ¢as pa najraje preZivi z druzino in
prijatelji.

Nina Gorsi€ se poleg Studentskega dela v prostem
Casu najraje druzi s prijatelji, zabava, ali si ogleda
kakSen dober film. Zase pravi, da je trmasta,
prijazna, v€asih preobcutliiva in pripravljena
pomagati so€loveku.
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3. 1IZOBRAZEVANJE ZAPOSLENIH
Adrijana Slapnik in Gasper Gabersek

Mnogokrat se spraSujemo, kako potekajo izobraZevanja, kakSen je njihov namen in
kaksne so omejitve pri pridobivanju novega znanja v javni upravi. Da bi na$la
odgovore na zastaviljena in Se na nekatera druga vpraSanja, sva opravila krajsi
intervju z vodjo kadrovske sluzbe na Agenciji za komunikacijska omreZja in storitve,
Klemnom Kozjekom.

Zastavila sva mu nekaj aktualnih vprasanj, za katere misliva, da so zanimiva ter
pomembna z vidika izobraZevanja.

Klemen Kozjek je po izobrazbi univerzitetni diplomirani
organizator in Ze od junija 2010 opravlja dela in naloge
vodje Oddelka za kadrovske in splosne zadeve v Agenciji
za komunikacijska omreZja in storitve Republike
Slovenije.

Koliko je zaposlenih v vasi organizaciji in kaksna je povpre¢na izobrazba?

V agenciji je v tem trenutku (november 2014) zaposlenih 80 javnih usluZbencev.
Povprec€na izobrazba zaposlenih na agenciji je univerzitetna (VI1/2).

Ali organizacija spodbuja dodatna izobrazevanja in usposabljanja?

Agencija v obdobju zadnjih dveh let veliko sredstev namenja izobraZevanju in
usposabljanju usluzbencev. Dejstvo je, da obstaja velika podpora in interes na strani
vodstva po dodatnem izobrazevanju in usposabljanju lastnega kadra. Ta trend
namerava agencija ohranjati tudi v prihodnje.

Kako je na izobrazevanje v vasi organizaciji vplivala uvedba Zakona o
uravnotezenju javnih financ, ki v 185. €lenu dolo¢a, da uporabniki proracuna ne
smejo sklepati novih pogodb o izobrazevanju ob delu za pridobitev izobrazbe,
razen ¢e obveznost, da delodajalec sklene pogodbo o izobrazevanju, ne izhaja
iz posebnega predpisa ali kolektivhe pogodbe?

Agencija skladno z ZUJF-om pogodb o izobrazevanju ob delu za pridobitev izobrazbe
ne sklepa veC. Pogosteje organizira strokovna izobrazevanja ter izobrazevanja za
pridobitev mehkih znanj in vescin.
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Kako ugotavljate potrebe po izobrazevanju in usposabljanju zaposlenih?

Prepoznavanje izobrazevalnih potreb na agenciji poteka na letnem nivoju, in sicer
med pripravo programa dela in finanénega nacrta za prihodnje leto. Predloge za
organizacijo in izvedbo izobrazevanj za potrebe plana pripravljajo vodje
sektorjev/oddelkov ter kadrovska sluzba, ki predhodno tudi v sodelovanju z
usluzbenci sektorja/oddelka zaznajo potrebe.

Kadrovska sluzba torej pridobi podatke o planiranih izobrazevanjih s strani vodij
sektorjev/sluzb za organizacijo in izvedbo skupinskih strokovnih izobrazevanj (vecje
Stevilo usluzbencev agencije) ter predlog planiranih individualnih izobrazevanj za
zaposlene v sektorjin/oddelkih, kadrovska sluzba pa je zadolZzena za organizacijo
izobrazevanj za pridobitev mehkih znanj in veScin. O predlaganih izobrazevanijih in
njihovi izvedbi se seznani direktorja oziroma se pridobi njegovo soglasje.

Kako je nacdrtovano in organizirano izobrazevanje oziroma, kako oblikujete
programe izobrazevanja?

Kot Ze reCeno, se izobrazevanja nacrtujejo v programu dela in finanénem nacrtu ob
koncu tekoCega leta za prihajajoCe leto. Takrat pride tudi do nacrta organizacije in
izvedbe izobrazevan,.

Agencija skuSa proces izobraZevanja in formalno znanje usluzbencev nadgraditi z
neformalnim oziroma z organizacijo skupinskih strokovnih izobrazevanj, skupinskih
splosnih izobraZevanj ter individualnih izobrazevani.

Za razvoj zaposlenih v organizaciji je potrebno veliko financnih sredstev.
|zobraZzevanje in usposabljanje predstavlja pomemben stroSek agencije, zato je Se
toliko bolj pomembno, da vloZena sredstva prinesejo zadovoljive rezultate, ki so v
skladu s poslovnimi cilji.

Ali pri oblikovanju programov za izobrazevanje in usposabljanje upostevate
interese zaposlenih in, €e jih, na kakSen nac¢in?

Vsebine izobraZevanj se v vecini primerov pripravljajo v sodelovanju med vodiji in
njihovimi usluzbenci.

Ali podpirate, da se zaposleni izobrazujejo na lastno pobudo?

Da, agencija 0z. vodstvo podpira izobraZzevanje svojih usluzbencev in njihov stalni
razvoj.

Na podlagi ¢esa izbirate kandidate za izobrazevanje in usposabljanje?

O udelezencih izobrazevanja se odloCa glede na vsebino predvidenega
izobraZzevanja in glede na to, komu bi tovrstno izobrazevanje predstavljalo
pomemben prispevek 0z. nadgradnjo znanja ter hkrati povecanje same kvalitete dela
v njegovem vsakodnevnem delovnem procesu.
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Kateri profil zaposlenih se najpogosteje udelezuje izobrazevanj?

Agencija skuSa zagotoviti izobrazevanja ¢im SirSemu krogu svojih usluzbenceyv, je pa
dejstvo, da usluzbenci doloCenih strokovnih podrocCij agencije, kot so
telekomunikacije, radiokomunikacije, mediji itd. zaradi same narave dela in hitro
spreminjajoCega se okolja, potrebujejo stalen strokovni razvoj in so zato nekoliko bolj
vklju€eni v strokovna izobrazevanja.

Na katerih podrogéjih se izobrazujejo zaposleni v vasi organizaciji?

Agencija organizira skupinska strokovna izobraZevanja (povabljeni usluzbenci
razli¢nih sektorjev), ki usluzbencem omogocajo kakovostno opravljanje konkretnega
dela na posameznem strokovnem podrocju, skupinska splo$na izobrazevanja za
pridobitev mehkih znanj, kot so sposobnosti, navade in vescine (kompetence), ki so
ravno tako pomembne za vsakodnevno opravljanje delovnih obveznosti in pomenijo
osebni razvoj posameznika ter individualna strokovna izobraZzevanja posameznih
usluzbencev za pridobitev specifiCnih strokovnih znanj posameznega delovnega
mesta.

Kaj zaposlene motivira in kaj predstavlja oviro za izobrazevanje?

Motivacija je zagotovo njihov osebni razvoj ter element za uspesno in ucinkovito
opravljanje delovnih obveznosti. Oviro pa vecCkrat predstavlja velik obseg delovnih
obveznosti in pomanjkanje ¢asa za udelezbo na posameznih izobrazevanijih.

Ali potekajo izobrazevanja pretezno v interni ali eksterni obliki?

Agencija organizira tako interna kot tudi eksterna izobrazevanja. Eksterna
izobraZzevanja so organizirana predvsem za posameznike 0z. manjSe skupine,
medtem ko so interna izobrazevanja namenjena vecjim skupinam, katere izvajamo v
predavalnici agencije.

Katera izobrazevanja so po vasem mnenju bolj kakovostna - interna ali
eksterna in zakaj?

Pri organizaciji izobraZevanj stremimo k temu, da skuSamo vsa izobraZevanja izvesti
v sodelovanju s kompetentnimi in preizkusenimi izvajalci z odliénimi referencami, da
tveganje za nekakovostno izvedbo izobrazevanja znizamo na minimum. Dejansko ni
razlik v pristopu k organizaciji eksternih in internih izobrazevanj.

Ali opravljate analize, ¢e dodatno izobrazevanje in usposabljanje pripelje do
zelenih rezultatov in kateri so?

Analiziranja rezultatov izobrazevanja v preteklosti agencija ni izvajala, preverjanje
ucinkov izobraZzevanja smo priceli letos, ni pa Se izvedenih analiz vprasalnikov.
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Ali menite, da je dovolj organiziranega izobrazevanja za vse zaposlene in na
katerih podroéjih menite, da bi zaposleni v vaSi organizaciji potrebovali
dodatna znanja?

Izobrazevanja, ki se in se bodo predvidoma izvajala v prihodnjem letu, so in bodo
namenjena vsem usluzbencem.

Vsebinsko se bodo izobrazevanja odvijala na vseh treh sklopih, torej skupinska
strokovna izobrazevanja, skupinska sploSna izobraZevanja za pridobitev mehkih
znanj, kot so sposobnosti, navade in vescine (kompetence) in individualna strokovna
izobraZevanja.

Adrijano Slapnik veseli delo z ljudmi, s katerimi ima
Ze nekaj delovnih izkuSen;, ki si jih je nabrala z delom
v prodaji in komerciali, kot prostovoljka na Centru za
socialno delo ter kot tutorka za podrocCje statistike,
kvantitativnih metod ter informacijskih sistemov v
upravi. Ce ji poleg vseh obveznosti ostane $e kaj
prostega Casa, rada prebere kaksno knjigo ali se
odpravi na daljSi sprehod.

Gasperja Gaberska poleg prava in ekonomije
zanimajo tudi ostale druzboslovne vede, predvsem
psihoanaliza, filozofija ter upravljanje s CloveSkimi
viri. Rad ima naravo, glasbo, nogomet in adrenalin,
vselej pa je pripravljen pomagati.
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4. KARIZMATICNO VODENJE
Anita Erjavec in Anita Begovi¢

Prof. dr. Kenda nama je Ze s takojSnim odzivom na intervju potrdil Ze znana dejstva,
da gre za zelo karizmatiéno osebnost z izredno sposobnostjo komunikacije, ki jo
vedno znova dokazuje ob pojavljanju v medijih. Pri svojem delu je aktiven, opozarja
na probleme v zdravstvu in to na glas. Mnenje podaja brez zadrzkov, stoji za
besedami in sprejema odgovornost. Je oseba z integriteto. Vse to pa so lastnosti, ki
Jih mora imeti dober, karizmati¢en vodja.

Prof. dr. Rajko Kenda je dr. med., visji svetnik, rojen v Ljubljani. Ljubezen
do medicine sta mu v zibelko zagotovo poloZila Ze starsa, ki sta bila prav
tako zdravnika MNa poti do poklica in kasnejSega poslanstva je opravljal
razlicna dela, od zlaganja plenic v ofroski bolniSnici v Londonu, kjer je
bila njegova prva delovna izkusnja do razliénih vodstvenih funkcij. Bil je
direktor Mestne otroske bolniSnice pa predstojnik Kliniénega oddelka za
nefrologijo  Pediatricne klinike, predsednik Zdravstvenega sveta in
profesor na Medicinski fakulteti v Ljubljani. Trenutno je strokovni direktor
Pediatricne klinike UKC v Ljubljani, vodenje je prevzel leta 2009. Je tudi
avtor inovacij s svojega podroéja in ofe zdaj Ze odraslega sina.

Srecali smo se na torkovo dopoldne, ko naju je prof. dr. Kenda prijazno povabil v
SVojo pisarno na Pediatri¢ni kliniki. Po prijetni dobrodoslici in stisku rok smo nestrpno
Cakali na zaCetek nasega pogovora. Pogovarjali smo se o njegovih prvih delovnih
izkuSnjah, vodenju Pediatri¢ne klinike in o zdravstveni reformi v Sloveniji.

Zakaj ste se odlo€ili, da kot zdravnik prevzamete funkcijo strokovnega
direktorja Pediatri¢ne klinike UKC Ljubljana?

V vsakem zivljenjskem obdobju so stvari, ki so takrat pomembne. Ne samo, da se ti
zdijo pomembne, ampak so takrat tudi res pomembne. Bilo je obdobje kaksnih
petdeset let nazaj, ko se mi je zdelo klju¢no, da sem dober v »med dvema ognjemac,
da dobro smucam, potem, seveda, da bi bil ¢im boljSi zdravnik. Takrat sem se ¢udil,
kako je lahko nekdo, tako kot moja Sefinja, direktor bolniSnice s tolikSnimi
odgovornostmi, a na stvari, o katerih odlo€a, nima neposrednega vpliva. Takrat mi ni
priSlo na misel, da bi Zelel priti na to funkcijo. Ampak z leti vidi§, da bi tudi sam kaj
spremenil, nenadoma ali zlagoma zacenjas dobivati obCutek, da bi kakSne stvari resil
bolje kot tisti, ki jih reSuje v tistem trenutku in seveda se zdi, da je v tistem trenutku
naravna rast pri nekih ambicioznih ljudeh, da preidejo v vodstvene ali v akademske
funkcije. Jaz sem se odlocil za obe ravni.
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Kaksne lastnosti mora imeti po vasem mnenju dober vodja? Kako bi sebe
opisali kot strokovnega direktorja Pediatricne klinike? Ali menite, da ste pri
vodenju uspesni?

(smeh) Najbolje bi bilo, da to vpraSate druge, je najbolj klasi€en odgovor na tako
vpraSanje. Mora imeti neko vizijo, pomembno pa je, da jo zna uskladiti z realnimi
moznostmi in seveda, da ima veliko empatije, da je pozoren posluSalec in je prijazen
do ljudi. Odvisno je od tega, kaj je za vas uspeh. Ce je uspeh to, da je ta bolnidnica
dobra, da je bistveno boljSa kot pred leti, ko sem jo prevzel in, ¢e bi se strinjali, da je
deloma to tudi moja zasluga, potem bi rekel, da sem uspe$en pri vodenju. Ce pa
pogledamo z ekonomskega staliS¢a, ko vidimo, da ima bolniSnica v tem trenutku
okoli pet milijonov evrov izgube, bo pa nekdo, ki ga »srbi« samo denar rekel, da sem
neuspesen. Sem pa kljub vsemu ponosen, da imamo to izgubo, ker vendarle kaze,
da otroke zdravimo na nacin, za katerega menimo, da je zanje najboljsi.

Strokovni direktor Pediatriche klinike ste ze od leta 2009. Menite, da imate
dober vpliv na zaposlene, vam sledijo, vas podpirajo pri vasih odloc¢itvah?

Upam, da. Ampak bom rekel Se drugacCe, nikjer sploh ni reCeno, da so to moje
odlocitve ali da so to samo moje odlocitve. Pomembno pri dobri vodiji ni toliko to, da
ima vedno najboljSe ideje, marveC sposobnost, da zna takSno idejo kot dobro
prepoznati tudi, Ce pride od sodelavcev. Priznas jim, da je to njihova ideja, potem pa
je tvoja naloga, da jo realizira$. To se mi zdi najpomembnejSe.

Na kaksSen naéin vzdrzujete avtoriteto, ki jo imate kot strokovni direktor
Pediatricne klinike?

Nikakor ne s strahom. Treba je loCiti med dvema Custvoma, eno je strah, eno pa je
spostovanje. Spostovanje si lahko pridobi$ z dobrim delom in s prijaznostjo, strah pa
na popolnoma drugacen nacin. Najverjetneje ni Zenske v tej stavbi, od streZnice do
moje namestnice, ki bi se ji kdaj zgodilo, da ji ne bi odprl ali pridrzal vrat ali pomagal
obleci plas€a, in to ni nekaj, zaradi Cesar bi moja avtoriteta padla in bi se strah do
mene dramati¢no povecal.

Menite, da ste v vsakem primeru pripravljeni na tveganje in zrtvovanje, da
dosezete vizijo, ki ste si jo za¢rtali? Bi lahko izpostavili kakSen tak problem in
kako ste ga resili?

Seveda, vsaka stvar ima svoje meje. Obstajajo tudi meje, pri katerih bi se ustavil s
svojim bojem za kar koli. Ampak zaenkrat do te meje Se nisem priSel. Problem, ki je
trenutno ne samo danasnji problem in se vleCe Ze kar nekaj Casa, je problem
zaposlovanja na Pediatricni kliniki, zlasti zdravniSkega osebja. Tukaj so nekatere
aktivnosti, s katerimi vendarle skuSam, ne bom rekel, da na silo, ampak ¢im bolj
prodorno zagotoviti primerno Stevilo strokovnjakov, ki jih potrebujemo za zdravljenje.

Bi zase lahko rekli, da ste zvesti sami sebi, na€elom in znanju ter stojite za
svojimi odlo¢itvami in izjavami?
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Pravijo, da smo ljudje, da nikogar ni, ki bi o nas vedel toliko slabega kot mi sami o
sebi, pa vendarle nih¢e nima tako dobrega mnenja kot mi sami o sebi, tako da skoraj
ni nikogar, ki bi na to vprasanje odgovoril nikalno.

Kaksen je vas odnos do podrejenih? Zanima nas, kako jih spodbujate,
usmerjate pri njihovem delu?

Osebno mislim, ampak to je subjektivno, da je moj odnos dovolj korekten. V zaslugo
si Stejem, da imam dovolj Zivcev ali pa, da imam dovolj potrpezljivosti, da jih
poslusam, tudi ko vem, da sicer ne bom mogel resiti njihovega problema. Pogosto se
izkaZe, da je Ze dovolj, da jim olajSas duso in da$ priloZnost, da povejo, kaj jih tezi.

Se vasi strokovni sodelavci poistovetijo z vaso vizijo in vrednotami, ki jih imate
kot strokovni direktor Pediatri€ne klinike?

Ni re¢eno, da so to moje vizije in vrednote. Bolj gre za to, da skupaj identificiramo, kaj
je vizija in vrednota. Ce smo soglasni ali enotni, pa se je sodelavcem mnogo laZje
poistovetiti s tem, ker je seveda to tudi del njihovega programa.

Bi zase lahko rekli, da ne podlegate problemom in s svojim samozavestnim
vodenjem usmerjate vase podrejene k cilju, ne glede na vse?

V principu da. Vsako leto jim za novo leto v Cisto kratkem govoru povem, da leto, ki
prihaja ali pa dan, ki prihaja, je edini dan, ki ga imamo letos na razpolago, zato ga ne
uniciti s slabo voljo, prepiri in negodovanjem.

Ali pri svojem vodenju vedno znova iSCete izzive, resSitve, kako izboljsati
uspesnost Pediatriéne klinike na vseh podrog¢jih?

Seveda. Vedno rad reCem, da smo lenuhi izumitelji. To re€em samo zato, ker imam
tudi sam nekaj patentov. Malo v Sali, malo zares, je to kategorija ljudi, ki nikoli ni
zadovoljna z obstojeCim, ampak vedno razmis$lja, ali bi se dalo isto stvar narediti
bolje, hitreje, kvalitetnejSe in, ali bi se dalo, da bi to naredil kdo drug in ne ti. (smeh)

Vam strokovni kader zaupa pri najtezjih odlo€itvah, kot je med drugim tudi
izbira novega tujega zdravnika za otrosko sréno kirurgijo?

Pri strokovnih odloCitvah posameznih oddelkov je obratno. Jaz moram zaupati
strokovnim odloc€itvam predstojnikov posameznih oddelkov. V tej bolniSnici je enajst
oddelkov. Vsak z izjemno poglobljeno patologijo, onkologijo, nevrologijo, pulmologijo
itd. Seveda nisem strokovnjak za ta podrocja in Ce pride do nekega problema, se
moram jaz zanesti na strokovno presojo predstojnikov oddelkov, ne pa oni na mojo.
Potem najdemo, kot re€eno, neko skupno reSitev. Kar se pa tice otroSke kirurgije,
moram ponovno povedati, da to ni moja zgodba. Pediatricna klinika ima oddelek za
kardiologijo, to so zdravniki pediatri, ki posluSajo srcke; medtem ko so kirurgi, ki
operirajo, otrosSka kirurgija. Se pravi, iskanje kardiovaskularnega kirurga ni niti moja
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pravica in tudi naloga ne. Res pa je, da sem zaradi tega dobil s strani medijev veliko
negativnega mnenja na svoj racun.

Dogajanje na strokovni ravni se, tudi v okviru vase klinike, zdi turbulentno, ¢e
pogledamo samo sréno kirurgijo. Menite, da ste v tej zadevi nasli pravo
reSitev?

Da. Ne glede na mnenje, ki se je pletlo po spletnih omrezjih, sem prepriCan in
verjamem, da se bo tudi pokazalo, da sem bil v tej zgodbi del reSitve in ne del
problema. Z velikim pricakovanjem ¢akamo na skorajSnje porocilo mednarodne
komisije, ki bo program ocenila in takrat se bo vse pokazalo — kdo so bili »dobri
decki« in kdo so bili »slabi deCki«. Takrat bo tudi vsak od novinarjev in »spletnezev«
vedel, kaj je govoril, kaj je pisal in koliko je tega, zaradi Cesar bi se moral kdo
opraviciti.

Zanima nas, kako, ¢e vas citiramo, »prazenje na druzbenih omrezjih« vpliva na
vase vodenje, avtoriteto oziroma vase delo?

Pravzaprav ne vpliva, ker se paC s tem ne ukvarjam. Do kaksnih taksSnih vsebin
pridem, e se kaj od tega prenese na moj elektronski naslov in grem potem pogledat.
Vedno me preseneti, ko novinarji vzamejo moje besede iz konteksta. Ravno takSen
je €lanek, ki so ga objavili v Delu, ko ti ljudje, ki te ne poznajo in te nikoli niso videli,
pripisujejo stvari, ki jih v Zivljenju nisi nikdar naredil, niti jih nisi imel priloznosti
narediti. Ce bi takne zadeve vzel zares, bi me morale res prizadeti. Celo Zivljenje se
trudim biti relativno dober in posten. Odkar imam sina, ki je priblizno vasih let, se
trudim, da bi v meni videl nek vzor, pa ni treba drugega, kot da gre na spletne strani
in vidi, da njegov oce ni tak, zato ti takSne objave lahko naredijo veliko Skodo.

Menite, da je reforma zdravstvenega sistema nujna? Kako bi se vi spopadli s
kréenjem sredstev na vasi kliniki? Kako bi kljub pomanjkanju sredstev
vzdrzevali dobre odnose med zaposlenimi?

Reforma zdravstvenega sistema je nujna oziroma pomembna. Problem je v tem, da
si vsak pod tem izrazom predstavlja nekaj drugega. Vsi govorijo 0 njej Ze neka;j let,
zgodi se pa bore malo. Spopadamo se tako, da gremo v minus (smeh), spopadamo
se zelo resno in tega se zavedamo in skuSamo varcevati, kjer se najbolj da, ampak
problem je drugje, varCujemo v tiso€ih, izgubo pa predelujemo v sto tisoCih, kar ze
ves Cas dokazujemo, dokazano in priznano je tudi, da smo podcenjeni. Mi na zaCetku
leta vemo, da bomo recimo sprejeli 12.000 otrok v bolniSnico, placajo nam pa za
10.000 otrok. VarcCujemo, vendar s prihranki, ki jih pridobimo z zategovanjem pasu.
Pomanjkanje sredstev oziroma tako se bom izrazil — neka druzbena empatija — se
pozna tudi pri medsebojnih odnosih, o tem ne more biti dvoma.

Zanima nas, kako je kriza, ki jo dozivljamo v Sloveniji, vplivala na zdravljenje v
vasi kliniki? Kako se spopadate s tem problemom, vam donacije, ki jih
prejemate s strani gospodarstva, olajSajo poslovanje?
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Trudimo se, da bi otrokom omogocali najboljSe primerljivo evropsko zdravljenje. Se
pa kriza seveda pozna, sredstev za vse, kar bi Zeleli imeti, je bistveno premalo, tako
da so donacije izjemno hvalevredna zgodba in dejansko smo hvalezni vsakomur, ki
je pripravljen del »svojega viSka« nakloniti tistim, ki jim je bila sreCa manj naklonjena.

Kako bi po vasem mnenju reformirali zdravstvo, da ne bi bilo nezazelenih
problemov za bolnike same, predvsem najmlajse?

Osebno menim, da bi morali imeti v nasi drzavi javno zdravstvo, dostopno vsem.
Potreben je pa seveda druzbeni dogovor, koliko smo za to pripravljeni placati.
Tistega, kar bodo mogli razumeti ne samo politiki, tudi drzavljani, da za 1800 €,
kolikor v Sloveniji namenimo za zdravstvo na prebivalca, ne moremo dobiti istega,
kakor na primer v zahodni Evropi, ki da v ta namen 4000 €. In seveda ob vseh
govoricah, ki kroZijo o korupciji v zdravstvu — in da ne bo nesporazuma, korupcija v
zdravstvu zagotovo je — je prav, da imamo do nje nikakrSno toleranco, je prav, da se
poskuSa ukiniti oziroma se zmanjSuje, ampak nikakor ne nastopa v obsegu, kot se
zeli prikazati. To vse je seveda politicna zgodba, ko si politiki oddahnejo, ces$
korupcijo bomo ukinili in bomo celo zmanjSali prispevno stopnjo, ljudje pa recCejo, saj
denarja je dovolj, ni nam treba veC placevati, samo barabe v belih haljah morajo
nehati krasti. To je pa tisto, kar te skrbi, kar te boli, te spravlja v slabo voljo, ker te
dimenzije korupcije, ki je ne maramo, so bistveno manjSe, kot se Zeli prikazati v
druzbi. lzkoreninjenje korupcije pa ne bo odpravilo vseh problemov, ki jih imamo v
zdravstvu.

Anita Erjavec ima v Zivljenju ima rada izzive, je
zelo druzabna oseba, rada potuje in spoznava nove
ljudi.

Anita Begovi¢ je osnovno in srednjo $olo
obiskovala v Crnomlju. Po koné&ani splo$ni gimnaziji
je Studij nadaljevala na Fakulteti za upravo v
Ljubljani, septembra 2013 diplomirala in na isti
fakulteti nadaljevala Studij druge stopnje. V
prihodnosti si Zeli ustvariti lastno podjetje.
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5. ETICNO RAVNANJE - ETIKA V TEORWI ... TUDI V PRAKSI?
Tina Miklavé€i€ in Lucija Cerar Godec

V namen raziskovanja eticnega ravnanja javnih usluzbencev sva izvedli intervju z
Danielom Lenartom. Z veseljem je izrazil svoje obcutke in spregovoril o etichem
ravnanju v javni upravi. Po njegovem mnenju vecina Se vedno ravna eticno. Kljub
temu pa vseeno
pravi: »Problem se

. .,
" -

Daniel Lenart je od leta 2008 pogosto pojavi ob
glavni preiskovalec Zeleznizkih bolestnih
nesrec in incidentov na ambicijah
Ministrstvu za infrastrukturo. Je posameznikov, ki
vodja oddelka za infrastrukturo in so pripravljeni za
ima veliko delovnih izku3en). S dosego svojih
svojo druzino  Zivi v okolici ciliev poteptati vsa
Ljubljane. druzbeno priznana

/  eticna nacela.«

Kaj za vas pomeni eticnho ravnanje in kako vpliva neetiéno ravnanje vodij na
zaposlene?

Eticno je vse, kar je dobro. Nenehno se moramo sprasSevati, kaj je treba narediti,
kaksni naj bomo in kakSni ne smemo biti. KakSne vrline moramo imeti, da smo dobri.
Neeti¢no ravnanje vodij na podrejene po mojem mnenju izredno negativno vpliva na
odnose, storilnost in kakovost dela, prav tako tudi v obrathem smislu.

Ste bili vi kdaj predmet neeti€nega ravnanja s strani koga?

Da, se je tudi ze primerilo. V svoji poklicni karieri sem opravljal dela, ki so zahtevala
veliko mero eticnosti, kar pa je pri nekaterih, vsaj tako mislim, povzrocilo Cuden odziv,
saj so poskusali s svojimi neetiCnimi dejanji izniCiti moj trud.

Ste morda kdaj dobili pobudo k neeti€¢nemu ravnanju s strani strank? Kako ste
v takS§nem primeru odreagirali?

Vedno in povsod poskuSam jasno pokazati, kakSna so moja eti€na nacela, zato
neposredne pobude strank k neeticnemu ravnanju e nisem prejel.

Kako se vi soocite z neeti€nim ravhanjem?

Osebno obsojam neeti¢na ravnanja in jih poskuSam Ze v kali zatreti. S svojimi nazori
in osebnostjo poskusam ustvarjati vtis za nedovzetnost do neeti¢nih in koruptivnih
dejan;.

39



Se vam zdi, da napredovanje v JU poteka po eti€nih pravilih? Kaksno je vase
sploSno mnenje upostevanja eti€nega ravnanja javnih usluzbencev v vasi
sluzbi?

Vse je odvisno od posameznikov, ki vodijo delovne enote, podrogja in resorje. Zal je
preveC pogosto, da so ti ljudje izjemno neetiCni. V mojem trenutnem poklicu je treba
upostevati visoka merila eticnega ravnanja.

Ste se na svojih zaposlitvenih mestih sre€evali s podobnimi ali precej
razliénimi primeri neeticnega delovanja zaposlenih?
NeetiCna ravnanja ne zajemajo le kadrovanja in zaposlovanja. Na delovnih mestih je
pogosto prisotno tudi nasilje (mobing).

Menite, da ve€ina javnih usluzbencev ravna eti€no? Imate ob¢utek, da ste kdaj
ravnali neeticho?

Etika je zelo Sirok pojem, ki dopusca veliko interpretacij. Meni osebno pomeni veliko,
zato preziram vse in vsakogar, ki ravna v nasprotju z moralnimi naceli. Po mojem
mnenju Se vedno vecina ravna eti€no. Problem se pogosto pojavi ob bolestnih
ambicijah posameznikov, ki so pripravijeni za dosego svojih ciljev poteptati vsa
druzbeno priznana etiCna nacCela. Javni usluzbenci prepogosto izkoriS€ajo svoj
polozaj in odloCevalski status.

Kaksno je trenutno stanje glede omenjene teme?

Glede na odmevnost nekaterih razkrinkanih primerov, ki pocasi postajajo vzor,
menim, da se stanje pocasi izboljSuje. Potrebno pa se je zavedati, da je to proces, ki
zahteva Cas.

Bi izpostavili kakSen pomemben in javno odmeven primer neetiénega
ravnanja?

Neeti¢nih ravnanj v nasi druzbi je zelo veliko, npr. nekdanji predsednik vlade g. Jansa
je pogosto ravnal v nasprotju z vsemi eti¢nimi naceli. Pod roko je drzavnemu podjetju
preprodal zemljis€e v Trenti za priblizno desetkrat vecjo trzno vrednost. KPK-ju in s
tem SirSi javnosti ni znal pojasniti, od kje mu priblizno 200.000 €. Preko poznanstev je
zaposloval svoje otroke, ki niso izpolnjevali formalnih pogojev itd.

Kako dobro poznate eti¢ni kodeks javnih usluzbencev? Ste se vedno ravnali po
njem?

Etika je odvisna od srca in razuma, ki pa sta med ljudi razporejena po neznanem
kljuCu, neodvisno od izobrazbe, barve oc€i in Stevilke stopala. Eti¢ni kodeks javnih
usluzbencev poznam zelo dobro, poskuSam se ga brezpogojno drzati. Zal mi
posameznih nacel, ki so v odvisnosti z obsegom dela in razpoloZljivimi Cloveskimi viri,
vedno ne uspe v celoti uresniciti. To pa ni odvisno od mene, temvec od nadrejenih,
kar pa me ne pusc€a ravnodusnega.
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Ali je v JU zadostna podpora zaposlenim k etic(nemu delovanju? Se lahko
zaposleni kam obrnejo po pomog¢ v kriti€nih razmerah?

Po mojem mnenju bi bilo v JU potrebno posvetiti Se veC pozornosti zaposlenim s
poudarkom na pobudah in podpori k eticnemu ravnanju. V JU na razli¢nih ravneh
delujejo sluzbe in posamezniki, ki pomagajo in nudijo podporo zaposlenim, ki delujejo
eti¢no.

Menite, da se v skladu z etiko porabljajo javha sredstva — se financira projekte
v skladu z zakoni?

Po mojem mnenju se pogosto dogaja, da se javna sredstva porabljajo
netransparentno, v neskladju z eti¢nimi merili in pogosto v neskladju z zakonskimi
dologili.

Vasi predlogi, napotki za izboljSanje oz. zmanjSanje neeticnega ravnanja v JU.

Moje mnenje je, da bo k temu problemu treba pristopiti zelo resno, na neeti¢na
ravnanja bi bilo potrebno pogosteje opozarjati, potrebno bi bilo zaceti intenzivneje
osvescati ljudi z izobrazevanjem vseh ravni zaposlenih. Treba bi bilo vpeljati sistem,
ki bi nenehno bdel nad etiko zaposlenih.

Tina Miklav€i€ prihaja iz Primorske. V prostem casu
najraje hodi na sprehode, izlete, se druzi s prijatelji,
rada pleSe ter pomaga ljudem.

Lucija Cerar Godec poleg Studija dela preko
Studentskega servisa, preostanek Casa pa rada
izkoristi za kolesarjenje, pohodnistvo in druzenje s
prijatelji.
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6. BORZA DELA — NEFORMALNO IZOBRAZEVANJE
Anita Gobec

Kot mlada diplomantka sem potrebovala pomo¢ za vkljucitev na trg dela. Najprej me
je pot peljala na Zavod za zaposlovanje, nato so me tam zaposlene osebe usmerile
na informacijski servis Borza dela, ki deluje v sklopu Knjiznice Otona Zupanéi&a.
Tako sem priSla do Lilijane Pahor, ki je topla in sréna oseba. Omenjena oseba me je
pripravila na razgovor pri delodajalcu in naucila, kako se napise Zivljenjepis. Naj
omenim, da je leta 2012 prejela priznanje promocije ucenja in znanja.

Lilijani Pahor pravijo tudi »mama borza«. NajbrZ zato, ker razume stiske
brezposelnih, ker postane njihova zaupnica, ker tako prizadevno
spremlja njihov napredek. Bila je pobudnica za ustanovitev Borze dela v
Mestni knjiZnici Ljubljana, v sklopu katere ponuja razliéne oblike
neformalnega uéenja. Tako sebi kot drugim brezposelnim je ustvarila
delovno mesto, da bo lahko séasoma tudi drugim z nasveti pomagala
zaposliti se oziroma poiskati delo.

Zakaj je neformalno izobrazevanje pomembno za mlade?

Pomembno je z veC vidikov: prvi osnovni vidik je, da mladi z neformalnim
izobraZevanjem pridobivajo dodatna znanja, sposobnosti in veS¢ine ter nadgradijo Ze
predhodno formalno izobraZevanje. Drugi vidik, da z neformalnim izobrazevanjem
mladi pridobivajo doloCene izkusnje, kar delodajalcem govori o njihovem interesu,
angaziranju in vkljuCevanju. Tretji vidik pa, ker s tem pridobivajo tudi delovne izkuSnje
in znanje, kar delodajalci tudi iS¢ejo.

Trenutno je tesno povezovanje izobrazevalnih sistemov s trga dela, tako lahko
v zadnjem obdobju opazimo moc¢no tendenco po priznavanju neformalnega
izobrazevanja kot pomembnega dejavnika pri izboljSanju pogojev za zaposlitev.
Kako ocenjujete navezo formalno-neformalno izobrazevanje in trg dela v
Sloveniji?

Naveza med formalnim in neformalnim izobrazevanjem na trgu dela v Sloveniji ni
najboljSa. PocCasi se sicer izboljSuje, vendar ni najboljSa. Posebej na srednjeSolski
ravni se formalno izobrazevanje premalo povezuje s trgom dela. Neformalno
izobraZevanje je tisto izobrazevanje, ki je izkustveno in tako dodaja formalnemu
izobraZevanju Se izkustveno znanje. Bolj se oblikuje znanje, ki ga ima$ predhodno in
dodaja$ nova znanja, kar pomeni, da se vsezivljenjsko izobrazuje$ in za trg dela je
danes klju€nega pomena, da to ima$. V primeru, da tega nima$ in e si tega nisi
sposoben pridobiti, si enostavno nekonkurencen na trgu dela.
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Neformalno izobraZzevanje je zato tako pomembno, ker pridobi$ prakti€¢no znanje in ti
da dodatna teoreticna znanja. Kar te prisiljuje k drugaénemu nacinu delovanja, kot je
formalni nacin. Formalni nacin je, da pridem ob to¢no doloceni uri. Neformalno
izobraZevanje pa je tisto izobrazevanje, v katerega se samostojno vkljuc€is zaradi
radovednosti, interesa, potrebe. Za mlade je prisilno in osnovno na srednjesolski
ravni, kjer pa€ moras nekaj narediti, izpolniti in to je to.

Omenili ste, da je za delodajalca neformalno izobrazevanje zelo pomembno.
Zakaj je tako?

Delodajalec bo prej zaposlil nekoga, ki je v €asu Studija ali v srednji Soli Ze delal v
projektih, predvsem, Ce so to bili mednarodni projekti ali je Sel na mednarodno
izmenjavo. Vsekakor bo delodajalec prej vzel takSno osebo v delovno razmerje kot
osebo, ki je samo Studirala in tudi, Ce je imela Zoisovo Stipendijo. TakSna oseba je
znanstvenica po Zoisovi Stipendiji. Druga oseba je prakti¢na, saj je Sla na izmenjavo
v tujino, kar je neformalno izobrazevanje. Torej se je vklju€ila v projekt. S to izkusnjo
je pridobila dolo€ena znanja, kot so vodenje, administracija projekta, financni vidik.
TakSen primer je primer praktiChega znanja in to se Steje med delovne izkusnje.

Ali ocenjujete, da v Sloveniji delodajalci pri izboru kadrov dovolj upostevajo
neformalne izkusnje kandidatov?

Definitivno zelo upostevajo neformalne izkusnje kandidatov. Oseba, ki je delala v
kaksnem projektu ali je delala preko Studentskega servisa, Sla Studirat v tujino ali na
mednarodno izmenjavo, bo prej imela moznost zaposlitve pri delodajalcu kot oseba,
ki tega nima. Ker to govori o tem, da je ta oseba aktivna in da ima delovne izkusnje
neformalnega znacaja. Ima prednostno tocko pred drugimi.

Kaj bi svetovali mladim, ki bodo v bliznji prihodnosti vstopili na trg delovne
sile?

Mladim, ki bodo v bliznji prihodnosti vstopili na trg delovne sile svetujem, da imajo
jasno sliko, kaj hoCejo. Drugo, da imajo poleg svojega formalnega znanja tudi dosti
neformalnega znanja, saj je super imeti ¢im vec delovnih izkuSenj. Delovne izkuSnje,
ki jih lahko pridobijo z delom preko Studentskega servisa, preko prostovoljstva, preko
dela na projektih v okvirih lastnega izobraZevanja. Tistega dela neformalnega
izobrazevanja, ki jim da doloCene sposobnosti in vesCine. Te osebe so bolj
konkurencne na trgu dela.

Se strinjate z analizo, ki pravi, da danes delodajalci bolj kot izobrazbo cenijo
predvsem izkusSnje?

Ja. Zaradi tega, ker so izkudnje za delodajalca pomembne. Delavec ali bodo€i mladi,
ki ga bodo zaposlili, je tako Zze sposoben takoj priCeti z delom, ne pa, da ga Sele
usposabljas, da bo morda v prihodnjih petih mesecih iz njega nekaj narediti.
Delodajalec ceni izkuSnje zaradi tega, ker vidi vsakega zaposlenega kot stroSek. Na
letni ravni je to 20.000 €, kar pomeni, da Ce ima delavec izkusnje, ne bo porabil dva
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meseca za uvajanje, temvec€ bo porabil le en mesec. Tako bo delavec takoj aktiven in
bo od njega takoj profit.

Zaznavate pri svojem delu gospodarsko krizo in porast brezposelnost med
mladimi? Ali se je Stevilo uporabnikov povecalo kot v letih pred gospodarsko
krizo?

Povecalo se je Stevilo uporabnikov v teh letih. Govorila bi 0 zadevi, da so mladi na
Zalost, ko pridejo iz formalnega izobraZevanja premalo »oboroZeni« z znanjem,
sposobnostmi in vesS€inami, s tem mislim, kako sebe promovirati in predstaviti
delodajalcu ter kako predstaviti pridobljeno znanje delodajalcu seveda na nacin, da bi
lahko ta videl, da oseba nima le naucenega znanja, temve€ uporabno znanje, ki ga
bo ta znala uporabiti na delovhem mestu.

Kaj je po vaSem mnenju najveéji uspeh informacijskega storitvenega servisa
Borza dela?

Uspehov je ve€. Uspeh je, da smo Se vedno v knijiZnici. To je ena dejavnost in v teh
letih, ko delujemo, nas niso ukinili. Najvecji uspeh je druga faza, da je knjiznica
najprej kulturna ustanova, nato je izobraZevalna ustanova in preko Borze dela je
postala tudi socialna ustanova, ki se dotika tudi socialne populacije ljudi. Tako je
postala bistveno bolj odprta in bolj sodobna. Zaradi tega, ker je socialni del, je
pomemben del v delovanju skupnosti. Drugi najvecji uspeh je, da se je izravnalo
Stevilo uporabnikov, s tem mislim, da nas je v preteklosti obiskalo veC Zensk kot pa
moskih, lahko reCem, da je bilo 85 % Zensk, ostalih 15 % je bilo moskih. Sedaj je Ze
50 % zensk in 50 % moskih, kar pomeni, da enostavho dosegamo vse veclje
populacije, tudi Stevilo mladih se je povecalo. Med najvecje uspehe Stejem tudi, da
smo delali na razli¢nih projektih, in sicer smo delali na mednarodnem projektu Lady
Cafe, ki zajema osem populacij in projektu Pulman. Sodelovali smo tudi pri veliko
projektih in drugih izobrazevanjih. Dober uspeh je, da smo Se ostali tukaj. Ljudje nas
reklamirajo od ust do ust in ta reklama je bistveno bolj zahtevha od Casopisne
reklame, ki ima trenuten ucinek. Ljudje pridejo k nam na Borzo dela, ker jim to nekdo
priporoci.

Leta 2012 ste prijeli priznanje promocije uéenja in znanja. Kako vam je to
uspelo?

Veste, kaj mi je najveCja pohvala, da me je Zavod za zaposlovanje predlagal za to
priznanje. Vedeti pa morate, da nasi zaCetki z Zavodom za zaposlovanje niso bili
roznati. Ker nas je zavod gledal kot konkurenco njihovemu delu in »nebodisigatreba«
— kaj mi po¢nemo, kaj se mi gremo, kaj se dogaja in na zacetni fazi nam niso bili
dovolj naklonjeni. Cutili so se kontrolirane, predvsem pa ogroZene. Zadetek nasega
leta sega v leto 1997, ko smo zaceli projektno delo. V danasdnjem Casu smo stalna
storitvena dejavnost v okviru knjiznice. To je Ze 18 let Zivljenja v tem okolju, kar
pomeni, da smo razvili odlicne medsebojne odnose tako z Zavodom za zaposlovanje
kot tudi z vsemi ostalimi ustanovami, kot je Center za socialno delo in tudi z
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izobrazevalci, ki delajo izobrazevanje z Zavodom za zaposlovanje. Ti so zunaniji
sodelavci in tudi z njimi se tesno povezujemo. To priznanje je tudi priznanje
povezovanju razli¢nih institucij med sebo;j.

Ob zakljucka intervjuja, morda Se kakSna misel.

Rada bi poudarila nekaj, kar je rekel Roy Gorey: »Tam, kjer je volja, tam je pot.« Jaz
bi dodala, da je vse mogoce.

Dodajam e zelo pomembno zadevo, zakaj je Borza dela uspela. Zaradi tega, ker je
bil konstanten cilj in moto: »Za vas si vzamemo toliko €asa, kot ga vi potrebujete!«

Anita Gobec je pred tremi leti dozivela klini¢no
smrt in od tiste dobe naprej se uci Ziveti. V€asih ni
vedela, kako pomembno je, da je zZiva. Sedaj se je
tega naucila in mora priznati, da na zivljenje gleda
popolnoma drugace kot pred tremi leti. Pravi, da je
vesela, da je del dudeza, ki se mu rede Zivljenje®.
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1. VLOGA JAVNE UPRAVE
Anja Ursi¢ in Petra Avsec

Javna uprava se v vsakdanjem Zivljenju dotika vseh nas, skorajda ni ¢lovekovega
delovanja, v katerega ne bi bila vklju¢ena. Z njo se srecujemo na vsakem koraku, Se
posebej pa ob pomembnih Zivijenjskih dogodkih. Ob danasnjem hitrem tempu
Zivljenja nam je v interesu, da bi vse stvari uredili v ¢im krajsem moznem ¢asu in kar
se da enostavno. Javna uprava se nam, uporabnikom, pri tem zelo prilagaja, saj
vecino stvari lahko uredimo kar na spletu.

Z javno upravo se sreCujemo vsakodnevno, zato je zelo pomembno, da vemo, kaj
obsega in kako pomembna je njena vlioga. Kot Studentki Fakultete za upravo sva
skozi Studij to dodobra spoznali. Javna uprava ima vpliv na gospodarski, socialni in
kulturni ravni ter na razvoj in bivanje vsakega posameznika. Predstavlja izvrSilni
mehanizem drzave, ker drzavi daje mo€ in osnovo ucinkovitosti. Sodi med
pomembne usmerjevalce druzbenega razvoja, je zelo razgibana po dejavnosti,
zaposluje veliko ljudi (30.758 oseb na dan 1. 10. 2014, portal E-uprava) in za svoje
delovanje potrosi velik del proraCuna. Uprava je pomozna, vendar nujno potrebna
dejavnost, ki omogoca opravljanje temeljne dejavnosti.

Splosno mnenije ljudi o javni upravi je, da je le-ta nujno zlo, da vecina zaposlenih ni¢
ne dela in za to prejema placo. Uporabniki vidijo le dolgotrajno reSevanje zadev,
Cakanje v dolgih vrstah in nejevoljo javnih usluzbencev. Veliko ljudi je tudi mnenja, da
je v slovenski javni upravi preve¢ zaposlenih. Temu mnenju se ne moreva pridruZziti,
saj je glede na zaposlovanje v javni upravi Slovenija primerljiva z drugimi drzavami.
Obstajajo namreC raziskave, ki kaZejo, da ima glede na Stevilo prebivalcev Slovenija
podoben delez zaposlenih v javni upravi kot druge drzave.

Zaradi slabih finan€nih razmer in krize obstaja prepoved nadaljnjega zaposlovanja v
javni upravi, ki je izredno neproduktivna, saj prepreCuje prihod mladega, sveZega
kadra v javno upravo. Prav primanjkljaj mladih javnih usluzbencev bo pokazal svoje
zobe v prihodnosti, ko se bodo starejsi javni usluzbenci upokojevali, mladih pa ne bo,
ker se ne zaposlujejo. Seveda bodo potem lahko zaposlili nove javne usluzbence,
vendar pa ti ne bodo imeli praktiCnega znanja in izkuSenj, kar bo predstavljalo velik
problem za nemoteno delovanje javne uprave v prihodnosti.

Velik problem slovenske javne uprave je politicno kadrovanje, ki je pod vplivom
prejSnjega sistema in po katerem se kadruje glede na pripadnost (glede na delitev
nas/njihov) in ne glede na ustrezno znanje. In Ceprav se naj v Sloveniji v javni upravi
ne bi zaposlovalo na novo, to za politicno kadrovanje oc€itno ne velja, saj do tega
kadrovanja prihaja tudi v ¢asu te obstojeCe prepovedi. Za slovensko javno upravo je
Ze na splosno znadcilna velika vpetost politike. Seveda je to do neke mere normaino,
saj je javna uprava nekaksSen instrument za izvajanje navodil politike, vendar pa se
zastavlja vprasanje, ali je tolikSna vpetost politike, kot je znaCilna za Slovenijo, Se
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dopustna. Pri javni upravi namrecC velja naCelo samostojnosti javnih usluzbencev, kar
med drugim pomeni, da so le-ti neodvisni od menjave politike. Na Zalost pa se v
Sloveniji z menjavo politicnega vrha v vecini primerov zamenjajo tudi zaposleni v
javni upravi. Tudi kadrovanje se potem izvaja glede na politicno pripadnost javnih
usluzbencev, sorodstvenih vezi — nepotizma in pogosto usposobljenost usluzbenca
za delovno mesto sploh ni upostevana kot merilo.

Problematika javne uprave se kaze tudi v nemotiviranosti in melanholi¢nosti javnih
usluzbencev za dosego boljSih rezultatov. Zakaj? V veliki meri je to posledica ukinitve
dodatkov za uspeSnost kot posledico krize in potrebnega varCevanja. |z tega sledi,
da bo Clovek v javni upravi delal le toliko, kot se od njega zahteva.

Nih¢e ne ve, kako se bo javna uprava razvijala in spreminjala. Dejstvo pa je, da bo
vse vedji in hitrejSi napredek tehnologije precej vplival na javno upravo. Meniva, da v
prihodnosti ne bo ve€ potrebe po taksni koli€ini zaposlenih, sploh na okencih, saj bo
vecCino zadev mozno opraviti kar iz domacega naslanjaca.

Ce zelite izvedeti ved:

e Kak$na je vloga javne uprave? (video, v anglescini),
e Vloga javne uprave skozi €as (strokovni ¢lanek, v anglescini).

Anja Ursi¢ (desno) je zaposlena v Abanki Vipa
d. d. Prosti Cas rada prezivla v naravi, na
sprehodih s svojim psom, rada pa se tudi ukvarja
s svojimi necaki in ne€akinjami.

Petra Avsec (levo) poleg Studija dela preko
Studentskega servisa in i8Ce redno zaposlitev, ki
bi jo izpopolnjevala in nadgradila njeno znanje. V
prostem Casu se druzi s prijatelji na kavicah,
gleda filme ter hodi na sprehode in izlete.
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https://www.youtube.com/watch?v=J9q7bfA5qn4
http://ppa.sagepub.com/content/10/2/3.short

2. PRIHODNOST DELA V SLOVENSKI JAVNI UPRAVI
Teja Gorse in Jerneja Bosli¢

Za spremembe dela in odnosov zaposlenih v javni upravi bo treba poskrbeti za dobro
lastno psihofizicno pocutje, kar se bo bogato obrestovalo tako pri posamezniku kot
skupnosti. V' prihodnosti bodo mobilnost, psihologija dela, krajsi delavniki,
fleksibilnost, vseZivijenjsko izobraZevanje in razvoj tehnologije le Se pridobivali na
pomembnosti.

Delo v javni upravi se je pred dobrimi dvajsetimi leti, ko se je vzpostavila moznost
elektronskega poslovanja, drastiCno spremenilo. Nastopilo je obdobje opuscanja
papirnega poslovanja in vzpostavitve interneta, ki je omogocal elektronsko
poslovanje na daljavo, brez osebnega stika med sodelavci. Racunalnik je tako postal
splosno uporabljana naprava. Danes je veliko storitev mogoc€e opraviti preko spleta in
v prihodnosti se bo to podro€je zagotovo Se Sirilo. Razvoj tehnologije je pripeljal do
velikin sprememb na vseh podrocjih dela. Teh sprememb bo v prihodnosti zaradi
hitrega razvoja informacijsko-komunikacijske tehnologije in globalizacije delezno tudi
delo v javni uprauvi.

Zaradi tehnoloSkega razvoja pa se bo prilagodila tudi psihologija dela, od podrocja
ergonomije do psihologije odnosov med sodelavci. Pri tem pa bodo potrebna velika
prilagajanja vseh nas, vztrajnost in sprememba prepricanj. Nova znanja, ideje in
sposobnosti zaposlenih v javni upravi bodo seveda nujen pogoj za spremembo dela
v javni upravi, prav tako pomemben dejavnik pa bo dobro psihofizicno pocutje
usluzbencev. Zaradi vse vecjega prehoda na elektronsko poslovanje, ki bo privedlo
do krajSih delavnikov, pa se bodo lahko zaposleni bolj posvetili izpopolnjevaniju
samega sebe, Sportnim dejavnostim, druZenju in ve¢ €asa bodo lahko preZiveli z
druzinami. S krajSim delavnikom se bo povecala tudi produktivhost dela. Postopki v
javni upravi bodo tako postali bolj racionalni, hitri in u€inkoviti.

V javni upravi enega izmed problemov predstavlja tudi nefleksibilnost dela, ki lahko
privede do otezZitve postopka odpusSc€anja, stagniranja zaposlenih in jemanja
priloznosti sposobnejSim. Problem v slovenski javni upravi predstavljajo predvsem
normativne omejitve. Po eni strani javnost Zeli fleksibilnost, po drugi strani pa je ena
temeljnih nalog javne uprave zagotavljati enakost pred zakonom. Spoznanje o
proznosti odziva na spremembe bi moralo biti v vsakem javnem usluzbencu.
Proznost naj bi bila model sodobne drZzave. V posamezni organizaciji so
najpomembnejsi prav ljudje, zato bo seveda v prvi vrsti treba poskrbeti za dobro
razpolozenje, za ohranjanje pozitivnih odnosov s sodelavci in predvsem dobrih
odnosov med vodjo in zaposlenimi. V prihodnosti bodo zaposleni imeli na voljo tudi
razlicne strokovnjake — psihologe, ki bodo imeli individualne ali skupinske pogovore,
s pomocjo katerih se bo izvajalo vedenjske tehnike za spremembo posameznikovega
vedenja in odnosa do drugih. S kognitivno metodo pa se bodo lahko naucili drugacne
reakcije na razlicne Zivljenjske in delovne situacije.
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V prihodnosti se bodo odprle razliche moznosti izobrazevanja in usposabljanja za
zaposlene. Nenehno Sirjenje znanja je Ze v danasnjem €asu nuja, v prihodnosti pa bo
postalo samoumevno. Znanje se bo nenehno nadgrajevalo in osvezevalo, kajti le z
vsezivljenjskim ucenjem bodo zaposleni ohranjali konkuren€nost na trgu delovne sile.
To pa bo privedlo do zadovoljstva zaposlenih in organizacije. V prihodnosti bo tudi
osebna rast vrednota vseh zaposlenih. Javna uprava bo postala boljSa in
ucinkovitejSa, organizacije v javni upravi pa bodo nenehno dvigovale raven svoje
kulture, da se bodo lazje prilagajale spremembam in napredku moderne druzbe.

Pri samem izboru kandidatov se bo javna uprava v prihodnosti bolj posvecala
specificnim kompetencam glede na konkretno delovno mesto. Na podlagi
zaposlovanja kandidatov s primernimi kompetencami se bo pocasi preoblikovala tudi
organizacijska klima. Kandidati, ki se bodo prijavili na doloCeno delovno mesto, se
bodo Ze pred razgovorom podrobneje seznanili z opisom delovnih nalog. Pri izboru
kadrov pa bodo sodelovali neodvisni strokovnjaki, izbira kandidatov pa ne bo
potekala s pomocjo poznanstev, kot se to pogosto dogaja danes. Razmisljalo se bo
tudi v smeri merjenja ucinkovitosti zaposlenih na posameznem delovhem mestu in
nagrajevanja najboljSih zaposlenih. Nagrajevanje bo potekalo glede na znacaj in
Zelje posameznika. Kadrovske sluzbe bodo s pomocjo psihologov pomagale blaZziti
stres zaposlenih, kar bo privedlo do manjSega absentizma in pove€anja zadovoljstva
zaposlenih. Kadrovske sluzbe bodo v prihodnosti izvajale tudi teste osebnostnih
lastnosti in kompetenc, ki so bistvenega pomena za delovno mesto.

Do sprememb dela in odnosov zaposlenih v javni upravi pa ne bo priSlo ¢ez noC. Za
dosego le-tega bo namre¢ moral vsak izmed nas za zacCetek poskrbeti za dobro
lastno psihofizicno pocutje, kar se bo bogato obrestovalo tako posamezniku kot
skupnosti.

Ce zelite izvedeti ved:

Prihodnost dela v javni upravi v UK (video, v anglescini),

Prihodnost dela v slovenski elektronski javni upravi (diplomsko delo),
Odgovori za prihodnost javne uprave (Clanek),

Razvoj in stalno izboljSevanje v javni upravi (znanstvena monografija).
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https://www.youtube.com/watch?v=AQib0q9Ksg0
https://dk.um.si/Dokument.php?id=2840
http://nsi.si/odgovori-za-prihodnost-javne-uprave-javni-sektor-je-nevzdrzno-prevelik/
http://knjigarna.fdv.si/s/u/pdf/114.pdf

Tejo Gorse najbolj zanima podrocje financ, s
katerimi je povezana tudi trenutna zaposlitev v
ban¢nem sektorju. Rada potuje, Se posebno pa jo
priviaCijo mesta in drzave z bogato starovesko
zgodovino. Z veseljem prebere dobro knjigo, najbolj
jo zanima podrocje psihologije, ker jo vedno znova
preseneti.

Jerneja Bosli€¢ se je po konCanem Studiju na
ljubljanski Fakulteti za wupravo in opravljenem
pripravnistvu v Sluzbi Vlade RS za evropske zadeve
tam tudi redno zaposlila. Leta 2004 je pricela z
delom v sektorju za EU portal, ki sodi pod okrilje
Ministrstva za zunanje zadeve. V prostem casu
kolesari, igra badminton, bere, se druzi s prijatelji in
skrbi za macjo ljubljenko Brino.
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3. KAKO MOTIVIRATI ZAPOSLENE - JE DENAR RES SVETA VLADAR?
Suzana Deji¢ in Katarina Ponjavié

»Najvecja nevarnost za vecino od nas ni to, da ne bi dosegli previsoko
zastavljenega cilja, temve¢ to, da cilj zastavimo prenizko in ga doseZzemo.«
(Michelangelo)

Preden sva se lotili pisanja mnenja, sva iz radovednosti izvedli kratko anketo.
Postavili sva preprosto vprasanje »Kaj vas najbolj motivira pri delu?« Najve¢ glasov
je dobil odgovor »Placilo za opravljeno delo«. PriCakovano? Absolutno. Vsi delamo
zato, da zasluzimo denar, s katerim si lahko privoS€imo nujno potrebne dobrine.
Toda kaj, ko denar preneha biti motivator za delo? Kje je tista meja, do katere nas
denar Se lahko zadovol;i?

Drugi najpogostejsi odgovor na vprasanje o motivaciji je bil »Moznost osebnostne
rasti in delovne kariere«. So na to odgovaorili tisti, ki so Ze dosegli tisto zgornjo mejo in
sedaj potrebujejo nek drug motivator? Mogoce. Takoj za tem odgovorom pa sta
sledila 8e odgovora: »MozZnost za razvoj in uporabo svojih kompetenc« in
»Zagotavljanje nenehnih izzivov pri delu«. Upali bi si trditi, da so te odgovore res
podali tisti zaposleni, ki imajo svoj druzbeni status urejen, so visoko na druzbeni
lestvici in od svoje zaposlitve dejansko priCakujejo nekaj veC kot le materialne
dobrine.

Kljub vsemu pa je Clovek le Zivo bitje s Custvi, ki mu dejstvo, da je zaZelen in
pohvaljen, zelo veliko pomeni. Dober vodja bo svojemu zaposlenemu vedno dal
vedeti, da je nekaj naredil dobro, morda celo nadpovpre¢no, zaradi Cesar bo
zaposleni raje prihajal v sluzbo in tako posledi¢no dosegal boljSe rezultate, ki bodo
na poslovanje podjetja vplivali pozitivno. Ljudje radi delamo v Zivahnem okolju. Kot
primer lahko navedeva enega najvecjih podjetij na svetu — Google, ki svojim
zaposlenim nudi raznoliko okolje z npr. tobogani, stoli za spanje in podobno. Nihce
izmed nas ne Zeli delati v zamorjenem vzdusSju, kjer zaposleni med seboj ne
komunicirajo oziroma komunicirajo le o najnujnejSem.

Pogovarjali sva se tudi z zaposlenimi kolegi, ki so nama povedali, da je za njihovo
organizacijo znacilno, da vsako leto organizirajo piknike, kjer se druZijo med seboj na
bolj osebni ravni. Prav tako imajo organizirana sre€anja, eno od njih je tudi bliZzajoCa
se novoletna zabava, praznujejo pa tudi veCje dosezke podjetja. Ker je danes
podjetiem teZje denarno nagrajevati svoje zaposlene, se zatekajo k placanim
seminarjem, bozi¢nim paketom za zaposlene, nekateri svoje zaposlene celo posljejo
v gledalis€a, kina. Eden klju¢nih dejavnikov za podjetje je lojalnost zaposlenega,
zaradi tega mora podjetje poskrbeti, da se bo oseba tam pocutila, kar se da dobro.

Raziskave kazZejo, da so nemotivirani zaposleni ve€ odsotni z dela (bolniske), pri delu
kaZejo slabSe rezultate, so pod vecjim stresom pri delu in posledi¢no tudi manj
zadovoljni s svojim osebnim Zivljenjem. Rezultat tega je, da taki ljudje lahko
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organizacijo drago stanejo. In zopet pridemo do teme, ki smo jo poudarile v naslovu —
denar JE sveta vladar. Vse se vrti okoli denarja. Posteno placilo je temelj dobrega
medsebojnega sodelovanja med organizacijo in zaposlenimi. Motivirati zaposlene je
tezko, Se teZje pa je to motivacijo konstantno vzdrzevati. VeCina nas je na zacetku
svoje delovne poti zelo visoko motivirana, toda s ¢asom ta raven motivacije pada.
Naloga nadrejenih je, da znajo svoje podrejene vsak dan znova motivirati. Nacinov je
veC. Eden izmed nijih je, da v primeru, ko delo njegovih zaposlenih postane rutinsko,
vnese Vv to rutino nekaj zabave, drugacnosti.

Da podijetje posluje uspesSno pa je, Se posebej danes, ko veliko podjetij propada,
kljuno. Vodilni v podjetju se morajo zavedati, da brez dobro motiviranega delavca
tudi podjetje ne bo uspesno, zato je naloga vsakega vodije, da svojemu zaposlenemu
nudi prijetno organizacijsko vzdu$je, ki spodbuja timski duh, kulturo in moznost
posameznikove osebnostne rasti. Seveda pa se nihCe od nas ne bi branil tudi
dodatnega bonusa na koncu meseca. Formula uspeSnega podjetja je torej
zadovoljen in ustrezno nagrajen zaposleni.

Ce Zelite izvedeti veé:

Moc¢ timskega dela (animacija, v anglescini),

Motivacija zaposlenih v javhem in zasebnem sektorju (diplomsko delo),
Motivacija zaposlenih za kakovostnejSe delo v drzavni upravi (Elanek),
Motiviranje javnih usluzbencev v ¢asu svetovne gospodarske krize (diplomsko
delo),

e Sodobni pristopi motiviranja zaposlenih (diplomsko delo).

Suzana Deji¢ je zelo komunikativna, rada spoznava nove
ljudi in kraje. Prav tako se rada druzi s prijatelji, bere,
gleda filme, poslusa glasbo in hodi na dolge sprehode v
naravo. Verjame, da lahko v zZivljenju dosezes vse, Ce si
nekaj resni¢no zelis in se za dosezek dovolj potrudis!

Katarina Ponjavi¢ rada potuje, spoznava nove ljudi in
kulture. Obozuje Sport in zelo rada gleda razne tekme,
Se posebej nogometne. Verjame, da se v Zivljenju vse
zgodi z razlogom, zato skuSa iz vsake (neprijetne)
izkusnje potegniti nekaj pozitivhega.
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https://www.youtube.com/watch?v=w9j3-ghRjBs
https://dk.um.si/IzpisGradiva.php?id=16787
http://www.upravneenote.gov.si/fileadmin/pageuploads/ue-ljutomer/jpg/Kakovost/Prispevki/Motivacija_zaposlenih.pdf
http://dk.fdv.uni-lj.si/diplomska/pdfs/frece-ines.pdf
http://www.cek.ef.uni-lj.si/UPES/pavlica159.pdf

4. VLOGA VODJE V JAVNI UPRAVI
Mihael Stojkovié in Elvir Cerman

V sodobnem &asu postaja vodenje vse zahtevnejse, funkcija v organizaciji pa vse bolj
pomembna. Znotraj javne uprave si vodje ne morejo biti enake med seboj. Kot nam
Jje znano, se ljudje med seboj razlikujejo, zato ni univerzalne oznacbe za nacin
vodenja javnih usluzbencev znotraj javne uprave. Pojavil se je nov koncept vodenja,
in sicer avtenticno vodenje, za katerega velja pravilo, da posameznik deluje v skladu
Z resni¢nim jazom, torej izraZa lastno identiteto. Avtenticno vodenje se vse pogosteje
uveljavlja tako v zasebnem kot tudi javnem sektorju, zato sta avtorja v nadaljevanju
pripravila lasten pogled na ta tip vodenja.

Vodenje v javni upravi se razlikuje od vodenja v zasebnem sektorju, saj je zaradi
zakonskih omejitev delovanje manj prozno. Delovne naloge so vnaprej opredeljene
na osnovi predpisov in drugih dolog€il, vendar omenjeni predpisi ne omejujejo vpeljave
avtentiCnosti med vodji, saj je pogojena z razvojem osebnostnih lastnosti in
sposobnosti vodje, da prepozna samega sebe in ohranja sebe takSnega, kot je.
Avtenti¢nost vodij je po naSem mnenju redkeje prisotna v javhem sektorju kot
zasebnem, saj so javni usluzbenci delezni bolj varne in stabilne zaposlitve ter so
manj izpostavljeni nenehnim spremembam. Po drugi strani pa zasebni sektor bolj
stremi k inovacijam in boljSim rezultatom poslovanja, ki zahtevajo nenehno
nadgradnjo vodij. Vodje v javni upravi po naSem mnenju stagnirajo oz. niso delezne
spodbujanja s strani nadrejenih, saj na njih neposredno ne vpliva stanje na trgu in
imajo zagotovljena finan¢na sredstva s strani drzavnega proracuna. Vecina vodij v
javni upravi zeli prepoznati idealen model uspesnega vodenja, ga nato prevzeti ter
izvajati, kar je po naSem mnenju napacen pristop. Enostavno se ne da dolociti
nekega sploSnega modela vodenja, ki bi ga vsak vodja lahko prevzel za svojega.
Lahko najdeS vzor v drugih dobrih vodijih, prepozna$ karakteristike drugih oseb, ki so
ti vSec, se ucis na izkusnjah drugih, vendar se moras vedno truditi, postati ¢im boljSa
verzija sebe, ne pa nekdo drug. Avtenti¢ni vodja mora biti sposoben navdihovati
zaposlene, da dosezejo zastavljene cilje. V vsaki organizaciji se najde nekaj tezko
obvladljivin ljudi in avtenticni vodja je tisti, ki zna preoblikovati najbolj uporne
sodelavce v sposobne zaposlene. Avtenti¢ni vodja si gradi samozavest na podlagi
zaupanja, optimizma in miselne proznosti. Vodja sam po sebi ne more biti vseved,
zato je pomembno, da ustvari okolje, v katerem se bodo sodelavci €utili enakovredne
in pomembne pri opravljanju raznolikih nalog. AvtentiCni vodja stalno preverja
samega sebe, svoje vedenje in obCutenje glede vodenja. AvtentiCno vodenje se ne
podeli ali dodeli z delovnim mestom. Moramo si ga prisluziti z integriteto, kar zna
predstavljati omejitev v razmerju do zasebnega sektorja, kjer napredovanje ni
pogojeno s Stevilnimi uredbami in zakoni kot v javni upravi. Pri vodenju v javni upravi
je opaziti veliko diktiranja, formalnosti in operativnih nalog, kar po naSem mnenju ne
pripelje do avtentiCnega vodenja, saj avtentiCni vodja ne sme biti diktator, temvec
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dober komunikator, ki sproS€eno komunicira, govori in poslusa. S tem si vodja pridobi
zaupanje zaposlenih.

Eden izmed pomembnih segmentov avtentiCnosti je Custvena stabilnost oz.
obvladovanje samega sebe. Skozi Zivljenje smo izpostavljeni Stevilnim tezavam
domacega okolja, ki ga ne smemo prenesti v delovno okolje. Dober vodja obvladuje
svoja Custva in se zaveda pomembnosti svojega vedenja med zaposlenimi. V
zadnjem Casu je veliko govora o raznih podkupovanijih, ki jim pogosto podlezejo tudi
javni usluzbenci in posledi¢no ustvarijo veliko Skode drzavi in drzavljanom. A ravno
vodje so tisti, ki morajo od samega zacetka stremeti k vrednotam in ravnati moralno,
saj so le tako lahko zgled svojim podrejenim.

V javni upravi je mogocCe opaziti razmeroma skromno sodelovanje vodij in podrejenih,
saj so delovne naloge Ze vnaprej doloCene in vodje zato manj sodelujejo pri
opravljanju drugih nalog. Prisotna je manjSa kontrola v razmerju do zasebnega
sektorja, kar pa predstavlja oviro za pravoCasno odkrivanje tezav, problemov in
nezadovoljstva javnih usluzbencev, kar pa naj bi bile bistvene naloge avtentiCne
vodje. 1z omenjenih razlogov bi morala avtenticnost med vodji postati standard vseh
vodilnih zaposlenih v javni upravi, saj le takSen pristop omogoc€a ve€ zaupanja med
zaposlenimi, podpiranja sodelavcev, boljSo motiviranost, pozitiven odnos nadrejeni—
podrejeni in temelji na iskrenih ter odkritih odnosih.

Po najinem mnenju je bistvo avtenti¢nosti to, da vodja ne pomeni kopirati druge
vodje. Vsak vodja se mora predstaviti v svoji lu€i, kar pomeni, da mora sam priti do te
svoje avtenti¢nosti oziroma verodostojnosti, da kopiranje za drugo vodjo ni vedno
prava reSitev. Prav tako je potrebno te lastnosti razviti sam pri sebi, saj le sami
poznamo svoje meje in sposobnosti. Skozi prebiranje literature se nama je zdel
zanimiv stavek: »lzziv je razumeti samega sebe dovolj dobro, da odkrijete, kje lahko
uporabite svoje vodstvene sposobnosti, da bi sluzili drugim.«

Ce zelite izvedeti ved:

e AvtentiCno vodenje v javni upravi (seminarska naloga),
¢ Vloga in pomen srednjega management v javni upravi (¢lanek),
e Vodenje v javni upravi in gospodarska kriza (¢lanek).

Mihael Stankovi¢ je diplomiral z odliko. V preteklosti je
bil &lan Studentskega sveta in Komisije za podiplomski
Studij. V prostem Casu se ukvarja s Sportom.
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http://psihologijadela.com/2014/04/12/avtenticno-vodenje-v-javni-upravi/
http://www.hrm-revija.si/index.php?page=magazine&s=1&iid=70&a_id=1338
http://www.dlib.si/details/URN:NBN:SI:DOC-8TEG34EV

Elvir Ceman je v preteklosti opravljal funkcijo poslanca
Fakultete za upravo, bil je tudi &lan Studentskega sveta
in ¢lan Disciplinske komisije Fakultete za upravo.
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5. NAGRAJEVANJE V JAVNI UPRAVI
Aleksandar Stanojevi¢ in Dean Stepanci¢

Brez ustreznega nagrajevanja javnih usluzbencev ne priCakujmo dodane vrednosti
javnih storitev. Trenutne razmere v drZavi predstavijajo za¢aran krog, ki namesto
stimulacije povzroCa apaticnost javnih usluZbencev. Razumevanje javnih
usluzbencev zgolj skozi prizmo stroskov se bo kmalu odrazilo na padcu standardov
storitev na nekaterih temeljnih podrodjih, kot sta zdravje in varnost ljudi. Ne
verjamete? Se malo zniZajte plade policistom, potem pa poklicite $tevilko 113 in
Stopajte, kako hitro bodo prisli.

Nagrajevanje v javni upravi ima precej SirSe posledice, kot se sprva zdi. Ne vkljuCuje
zgolj formalnih oblik, kot to izhaja iz veljavne zakonodaje, temvec tudi neformalne
oblike, s katerimi se lahko delavca nagradi posredno. Nagrada je lahko v obliki
finan¢nih sredstev ali v obliki materialnih in nematerialnih ugodnosti. Ob tem obstaja
v zasebnem sektorju oziroma gospodarstvu precej SirSi spekter nagrad kot pa v javni
upravi, saj je ureditev dolo€b, ki veljajo za javni sektor, precej bolj toga.

Po veljavni zakonodaji mora biti vsak delavec za svoje delo tudi placan, ¢eprav bi
mnogi radi videli, da bi se ta del zakonodaje spremenil — v imenu konkurenénosti,
seveda. Zagotovo najpomembnejSa nagrada za delavca je stimulativna placa, ki se
kaZze v razliénih dodatkih, poviSicah itd. Za vsako dobro opravljeno delo bi bilo
delavca treba tudi nagraditi, saj ga lahko tako neposredno motiviramo za Se bolj
zavzeto delo. Samo zadovoljen delavec je tudi dober delavec. Vendar pa trenuten
polozaj v drzavi finan¢nih stimulacij ne podpira. Vodstvo nima pravih moznosti, da bi
nagradilo delavce, ki so samoiniciativni, ucinkoviti, zanesljivi, marljivi, odgovorni,
inovativni, natan¢ni in dosegajo dobre rezultate. Nima moznosti niti obratnega
ravnanja, torej da bi z negativno stimulacijo disciplinirali tiste, ki svojih nalog ne
opravijo zadovoljivo. Na Zalost se v javhem sektorju v lu€i enakopravnosti vse
delavce obravnava enako, pri Cemer se ne razlikujejo po njihovi produktivnosti. To pri
ucinkovitih zaposlenih zniZzuje motivacijo, pri neucinkovitih pa tudi ne deluje prav ni¢
spodbudno, kar vodi v apati¢nost obojih.

Tesno s plaCo so povezana tudi napredovanja v javni upravi. Ta so — razen rednih
napredovanj, ki se vezejo na Stevilo let — povezana z vsakokratnim letnim
ocenjevanjem delavcev na podlagi toCkovnikov. Sestevki teh ocen omogocajo
napredovanja, kar zaposlene stimulira. Ta oblika nagrajevanja je neko¢ dosegala
Svoj namen, a je bila zaradi varCevalnih ukrepov pred leti zamrznjena, z njo pa tudi
osnovna stimulacija za dobro delo.

V javnem sektorju obstajajo tudi druge oblike finanénih nagrad. Sem Stejemo dodatek
za povecCan obseg dela, dodatek za delovno uspesnost, dodatek za magisterij in
doktorat ter druge dodatke. Vsi ti dodatki so bili zaradi varCevalnih ukrepov ukinjeni
oziroma okrnjeni, kar je zaposlene dodatno demotiviralo. Spremenila se je tudi
politika dodeljevanja jubilejnih nagrad. Te so se dodeljevale delavcem, ki so dopolnili
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okrogel jubilej delovne dobe. Z uveljavitvijo Zakona za uravnotezZenje javnih financ se
jubilejne nagrade izplaCujejo zgolj Se delavcem, ki dosezZejo okrogli jubilej dela v
javnem sektorju.

V trenutnem polozaju zato nadrejeni uporabljajo predvsem druge oblike nagrajevanj,
s katerimi lahko svojim podrejenim vsaj za trenutek vlijejo kancek veselja in obcutek,
da delajo dobro in prav. Ob tem mislimo predvsem na materialna sredstva organov
ter nematerialne moznosti nagrajevanja. Prva so delovna oprema in sredstva za delo,
npr. bolj$i radunalnik, hitrejsi tiskalnik ipd. Zal je tudi ta moznost &edalje bolj okrnjena,
saj nekateri organi v svojem proracunu nimajo veC dovolj sredstev niti za redno
vzdrzevanje opreme, kaj Sele za nakup nove. Ob vsesploSnem nazadovanju javnih
sluzb so mnogi veseli Ze nematerialne nagrade, ki je lahko pohvala, ustreznejsi
razpored dela, moznost dela od doma ipd. Na sreCo Se vedno velja univerzalno
pravilo, da ljudje v krizah postanemo mocnejsi, iznajdljivejSi in bolj pripravljeni na
kompromise. Javni usluzbenci Se vedno premorejo nekaj ostankov solidarnosti,
pripadnosti in ob&utka, da je njihovo delo poslanstvo. Zgolj temu se lahko zahvalimo,
da sistem Se vedno deluje.

Trenutne razmere v drzavi predstavljajo zaCaran krog, ki namesto stimulacije
povzro€a apati¢nost javnih usluzbencev. TakSen odnos do servisov, ki so vitalni za
Zivljenje prav vsakega posameznika (Solstvo, zdravstvo, policija, vojska itd.), je
zaskrbljujo€. Razumevanje javnih usluzbencev zgolj skozi prizmo stroSkov se bo
kmalu odrazilo na padcu standardov storitev na nekaterih temeljnih podrodjih, kot so
izobraZzevanje, zdravje in varnost ljudi. To lahko vodi ne le v slabSanje kakovosti
Zivljenja, temve& v neposredno ogrozanje Zivljenja ljudi. Ne verjamete? Se malo
znizajte place policistom, potem pa pokli€ite Stevilko 113 in Stopajte, kako hitro bodo
prisli.

Ce zelite izvedeti veé:
e Sistem nagrajevanja v javni upravi (diplomsko delo),
e Ucinkovit sistem nagrajevanja v _javni_upravi s poudarkom na nedenarnih
nagradah (seminarska naloga),
e Vpliv nagrajevanja na kakovostno delo v javni upravi (predstavitev).
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http://www.cek.ef.uni-lj.si/u_diplome/decman3183.pdf
http://psihologijadela.com/2014/04/12/ucinkovit-sistem-nagrajevanja-v-javni-upravi-s-poudarkom-na-nedenarnih-nagradah/
http://psihologijadela.com/2014/04/12/ucinkovit-sistem-nagrajevanja-v-javni-upravi-s-poudarkom-na-nedenarnih-nagradah/
http://psihologijadela.com/2014/04/15/vpliv-nagrajevanja-na-kakovostno-delo-v-javni-upravi/

Aleksandar Stanojevi¢ je diplomiral z odliko in tudi
prejel nagrado za najboljSega Studenta na fakulteti v
smeri Uprava (UN). Leta 2014 je prejel PreSernovo
nagrado za svoje diplomsko delo z naslovom
Statisticna analiza problematike neprofitnih najemnih
stanovanj v slovenskih obcinah. Na fakulteti se je
ukvarjal tudi s predmetnim tutorstvom. Leta 2014 je
prejel nagrado Referenca s strani Life Learning
Academice, ki jo je podelila ambasadorka znanja in
varuhinja Clovekovih pravic Vlasta Nussdorfer.
IzkuSnje na svoji karierni poti je nabiral v institucijah, kot sta Ministrstvo za promet
Republike Slovenije in Varuh &lovekovih pravic Republike Slovenije. Svoj prosti ¢as
namenja Sportu, ljubiteljsko pa se posveca tudi podrocju informatike.

Dean Stepanci¢ je bil od leta 1988 zaposlen v Milici, kasneje na Ministrstvu za
notranje zadeve, Policija. Aktivno je sodeloval v osamosvojitveni vojni za Republiko
Slovenijo ter pridobil status vojnega veterana. Delo je opravljal na obmocju policijske
uprave Nova Gorica, kasneje v Generalni policijski
upravi, Centru za tujce. Od leta 2008 pa je zaposlen v
Skupni upravi Medobcinski inSpektorat in redarstvo
obéin Vrhnika, Brezovica, Dobrova - Polhov Gradec,
Borovnica, Log - Dragomer in Horjul, na delovnem
mestu vodja MedobcCinskega redarstva — inSpektor.
Kot vodja ga problematika nagrajevanja Se posebej
zanima, saj se vsakodnevno sreCuje s problemom,
kako nagraditi dobre sodelavce in zato iSCe
najucCinkovitejSe metode nefinantnega nagrajevanja
sodelavcev.
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6. VLOGA STANDARDOV KAKOVOSTI

Darja Suselj in Jasna Mihelci¢

Zagotovo ni vsak standard kakovosti tudi ucinkovit. Ucinkovit standard kakovosti
namre¢ dosega Zeljen in priCakovan ucinek in cilje. Sama ucinkovitost je v veliki meri
odvisna od poznavanja postopkov in kompetentnosti za vodenje teh postopkov,
metod in tehnik. Vec kot imamo znanja, izkusenj za delo in bolj, ko smo usposobljeni,
laZje bomo ucinkovito uporabljali standard. Standard kakovosti predstavija skupek
postopkov, metod in tehnik, ki se uporabljajo na nacin, da se s ¢cim manj resursi
doseze tista kakovost, ki jo zahteva uporabnik.

Standardi kakovosti so se zaceli v slovensko javno upravo uvajati Zze v letu 2000.
Najbolj prepoznavni so ISO 9001:2000, ISO 9001:2008, ISO 9004:2009, CAF
(Common Assessment Framework), ki spada med sisteme samoocenjevanija,
PRSPO (Priznanje RS za poslovno odli¢nost), EFQM (European Fundation for
Quality Management) in Se nekateri drugi. Standard nas vodi k novemu nacinu
poslovnega razmis$ljanja, ki temelji na vodljivosti sistema in uporabi nacela »planiraj-
stori-preveri-ukrepaj« ter procesnega pristopa.

Vloga standardov kakovosti se je izkazala kot pomembna za doseganje izboljSav in
preskok k odli¢nosti uprave. Standardi so doprinesli k razvoju kakovosti in poslovne
odlicnosti ter dvigu zavedanja pomena kakovosti v poslovnih in druzbenih procesih.
So eden temeljnih dejavnikov dviga ravni kulture kakovosti Sirom sveta. Sistemi
vodenja kakovosti so ob sistemu upravljanja za trajno uspesnost (ISO 9004:2009) v
uporabi na domala vseh podrocjih delovanja tako v javhem kot zasebnem sektorju
(zdravstvo, Solstvo, drzavna in lokalna uprava, obramba, letalska, avtomobilska in
vesoljska industrija idr.).

Kljuéno vpraSanje je, kaj je tisto, kar pridobimo s standardi kakovosti in ali bomo z
njihovo uvedbo dosegli pricakovani rezultat. Pojavlja se tudi vprasanje o smotrnosti
njihove uvedbe in vprasanje o razmerju med finanénim vlozkom v samo uvedbo
dologenega standarda kakovosti ter u&inkom, ki ga le-ta doprinese. Ce to npr.
pomeni pospeSitev izvajanja poslovnih procesov, zmanjSanje koliCine papirja in
stroSkov poslovanja ali pove€anja odzivnosti do strank, potem je vloga le-teh zelo
pomembna. Vendar je treba upoStevati, da vsak sistem kakovosti za svoje delovanje
zahteva dodatne =zadolZitve, kot so npr. sestanki, nadzorovanje, testiranja,
preraCune, kontrole, analize, zapise itd. Treba je razmisliti, ali standardi kakovosti
dejansko pripomorejo h kakovostnejSemu poslovanju ali se zaradi uvedbe standarda
obremenitve zaposlenih le Se povecajo, tako s Casovnega kot s stroSkovnega vidika
(stroSek izratunamo tako, da Stevilo ur za porabljene sestanke, seje, porocila in
seminarje pomnozimo z vrednostjo ure zaposlenega).

Za namen nazornega prikaza ucinkovitosti uvedbe standardov kakovosti se je na
nekaterin upravnih enotah, katerih poglavitna naloga je med drugim tudi izdajanje
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zakonitih in pravilnih odlo¢b oziroma sklepov, izvedla analiza doseZenih rezultatov po
uvedenih standardih. Uvedeni standardi kakovosti doloCajo uporabo zakonov,
predpisov, ravnanj za izdajo zakonite in pravilne odlocCbe, ki je lahko za stranko tudi
negativna (npr. gradbeno dovoljenje). V takih primerih noben standard kakovosti
strank ne bo prepri€al, da je ravnanje javnega usluzbenca v skladu z vsemi
standardi, ki naj sluzijo predvsem uporabniku. V nekem drugem primeru pa je npr. pri
izdaji odloCbe priSlo do napake oz. nespostovanja vseh standardov, ampak ker je bil
javni usluzbenec prijazen, pripravljen sodelovati, spostljiv do stranke, bo le-ta dobila
vtis, da takSen javni usluzbenec pooseblja standard kakovosti v javni upravi (za kar
so zasluzne izkljuéno osebnostne lastnosti usluzbenca). Neuspe$ni primeri
»standardov kakovosti« so tudi neko€ ugledna podjetja, npr. SCT d. d., Prevent d. d.,
Iskra d. d., ki so za svoje delovanje prejela vrsto priznanj, saj so morala delovati v
skladu s standardi, danes pa se nekoC tam zaposleni ljudje borijo za preZivetje, saj jih
noben standard ni zascitil pred propadom.

Evropa standarde kakovosti Steje kot klju¢ za izboljSanje poslovanja, zato deluje v
smeri njihovega izboljSanja. Zahteve po kakovosti namre€ niso bile Se nikoli tako
velike kot danes. Dejstvo je, da se javna uprava soo€a s pomanjkanjem sredstev in je
usmerjena predvsem k varCevalnim ukrepom in osredotoCenost na kakovost
zagotovo pripomore k varcnejSi in proznejSi organizaciji. Menimo, da so v sedanjih
razmerah za boljSe doseganje rezultatov zasluzni predvsem strokovni, vestni,
odgovorni in posteni usluzbenci. Zato tudi menimo, da bi v prihodnosti morali
nameniti vecji poudarek obvladovanju znanj, upravljanju odnosov, razumevanju
potreb in priCakovanj zainteresiranih strani, doloCenega segmenta javne uprave, npr.
lokalne skupnosti, upravne enote, pa tudi ministrstva oz. organe, ki niso v posrednem
stiku s stranko, ter obravnavi tveganj in priloznosti, ki se izkazujejo v doloCenem
delovnem procesu.

Upostevanje standardov kakovosti je pomembno pri vsakem delu, saj predstavljajo
pot k izboljSanju kakovosti. Kazejo na napredek in prikazujejo, v kolikSni meri je bil
zastavljeni cilj dosezen. Lahko reCemo, da s standardi kakovosti v javni upravi
izboljSamo kakovost procesov, postopkov in storitev, dosegamo boljSe rezultate v
okviru same uprave in celotne druzbe, hkrati pa dobimo pregled nad postopkom
doseganja ciljev.

v

Ce zelite izvedeti vec:

Primer uvajanja sistema kakovosti v javni upravi (¢lanek),

Primerjava modelov kakovosti v drzavni upravi (diplomsko delo),

Sistem kakovosti v drzavni upravi (magistrsko delo),

20. letna konferenca Slovenskega zdruZenja za kakovost in odli€nost (zbornik
referatov).
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http://www.upravneenote.gov.si/fileadmin/pageuploads/ue-ljutomer/jpg/Kakovost/Prispevki/Potreba_po_uvajanju_sistemov_kakovosti_v_DU.pdf
http://www.cek.ef.uni-lj.si/u_diplome/ciuha1499.pdf
http://www.cek.ef.uni-lj.si/magister/potokar2717.pdf
http://www.szko.si/uploads/external/SZKO-Zbornik-20.pdf

Darja Suselj je zaposlena v javni upravi, kar je bil tudi
razlog za nadaljevanje Solanja. V prostem Casu rada
kolesari, plava ter uziva \Y; naravi.

Jasna Mihel¢i¢ je zaposlena v javni upravi. Ob sluzbi in
Studiju se ukvarja z vsem, kar je povezano z
izobraZzevanjem in ustvarjalnostjo.
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7. MOZNOSTI NAPREDOVANJA V JAVNI UPRAVI
Sabina Jerman in Tina Wahl

»Kako napredovati?« je vprasanje in Zelja vsakega zaposlenega. Odgovori so
seveda razlicni, a bolj ali manj apaticni. VecCina mladih je nezadovoljna, na kar jim
delodajalci odgovarjajo: »Se bodo moznosti, veseli bodite, da sploh imate sluzbo!«

Vprasanje o napredovanju je aktualno za vse zaposlene, zlasti za tiste bolj
sposobne, izkusene, strokovne in predane svojemu delovnemu mestu.

Zaradi umetno ustvarjene in na videz neskoncne krize, financnih lobijev in pohlepa
lastnikov kapitala, ki svoje velikanske dobicke prelivajo v davéne oaze, smo prispeli
do toCke, v kateri je skoraj nemogocCe dobiti zaposlitev. Nekateri posamezniki imajo
tezavo Ze s tem, da obdrzijo svojo sluzbo. Degradacija na delovhem mestu je postala
nekaj samoumevnega, sanje o napredovanju pa so postale mora slehernega
zaposlenega posameznika. Ze sama misel o napredovanju je postala bogokletna.

V danasnjem Casu so ljudje zadovoljni ze samo s tem, da so v druzbi privilegirancev,
ki imajo moznost z delom preziveti sebe in svojo druzino. Opazava, da najviSje
polozZaje v podjetjih zasedajo lastniki kapitala ter njihovi svojci in prijatelji. MoZnosti za
napredovanje imajo samo Se vrhunski strokovnjaki na svojem podrocju, ki so
pripravljeni za delodajalca delati tudi po dvanajst in ve¢ ur dnevno. Drugi imajo ravno
tako kot v javnem sektorju omejene moznosti in lahko samo sanjajo o delovni karieri.
Dobro in posteno bi bilo, da bi lahko napredovali vsi tisti zaposleni, ki si to res
zasluzijo.

V drzavni upravi so trenutno vsa napredovanja zamrznjena. Opaziti je tudi, da je javni
sektor pri nas zacCel najemati ljudi preko agencij in samostojnih podjetnikov.
Delodajalec tako nima skoraj nobene obveznosti do delavca. Zelo Zalosten scenarij
je tudi ta, da veCina delavcev Caka na izplacCilo place tudi po ve€¢ mesecev ali pa je
sploh ne doCaka. S tem se umetno ustvarja strah med zaposlenimi, vzbuja se
nezdrava tekmovalnost ter nelojalna konkurenca na delovnhem mestu. Izobrazeni
mladi kadri pa potrpeZljivo ¢akajo na svojo priloznost in so pripravljeni delati tudi za
bistveno manj denarja, kot si ga v resnici zasluzijo. Posledice pa se kazejo v tako
imenovanem »begu mozganov«; odhajanju visoko izobrazenih ljudi v tujino, saj pri
nas ne dobijo moznosti za zaposlitev in razvoj. Tako Zal izgubljamo kakovosten
kader.

Kljub danasnji napredni druzbi se Se vedno obcutijo tudi razlike v napredovanju
moskega ali Zenske na vodilna mesta. Pri Zenskah se pogosto poudarjajo predvsem
napake in lastnosti, kot so Sibkost, neodloCenost, neizkusenost, velikokrat je slisati,
da so brez vodstvenih lastnosti. Niso delezne toliko dosezkov in priznanj kot moski,
Ce pa ze so, se le-ti jemljejo kot bolj samoumevni. Zato se morajo v primerjavi z
moskimi $e bolj potruditi, da so obravnavane enakopravno.
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Na tem mestu se nama postavlja vprasanje, kako bo z motivacijo in zadovoljstvom
zaposlenih na delovnem mestu, brez upanja na razvoj svoje kariere. KolikSne so
sploh Se moznosti zaposlovanja in napredovanja v prihodnosti za mlade ter
izobraZzene kadre? Za druzbo bi veliko naredili Ze, €e bi vsak izmed nas zacel kriticno
razmiSljati ter javno govoriti o anomalijah, ki smo jih pomagali soustvarjati v zadnjih
petnajstih letih. Prvi korak bi bil sprememba same druzbe k bolj pravicni in socialno
varni skupnosti, ki bi temeljila na vzajemnosti, enakosti in moznosti napredovanja.
Edini zarek upanja smo ljudje napolnjeni z optimizmom.

Ce zelite izvedeti ved:
e Ministrstvo za javno upravo: napredovanje, ocenjevanje in premestitve

(pojasnila),
e Napredovanije javnih usluzbencev v plaéne razrede (uredba).

Sabina Jerman je zaposlena na Centru za socialno
delo in je mama dveh otrok. Njeno delo je odgovorno,
zahteva znanje, predvsem pa lastnost pogovarjati se s
¢lovekom in mu znati pomagati v danem polozaju. Svoj
prosti €as nameni teku v naravi. Ker pa je tudi mama, ji
ni nikoli dolg€as, ampak se vedno znova in znova udi in
izpopolnjuje. Zelo rada ima druzenje s prijateljicami.

Tina Wahl je zaposlena mati dveh majhnih otrok.
Energijo si najraje polni v naravi, kjer uziva v teku,
poleti pa z druzino vsak prosti trenutek prezivi ob
morju. Rada dela z ljudmi, zato si je letos z veseljem
kot izbirni predmet izbrala Psihologijo dela.
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8. IZMENJAVA ZAPOSLENIH MED JAVNO UPRAVO IN GOSPODARSTVOM
Arbnore Gjaka in Tjasa Vozel

Kako bi bilo, ¢e bi imeli izmenjavo zaposlenih, ki delujejo in soustvarjajo v sferi javne
uprave z zaposlenimi v Zivahnem zasebnem sektorju? Bi bila izmenjava dobrih praks
priloZnost in mozZnost za premik poslovanja in delovanja javne uprave na neko novo
raven?

Dejstvo je, da sta si javna uprava in gospodarstvo med seboj razlicna v mnogih
pogledih. V oCeh marsikaterega zaposlenega pa tudi Cisto nasprotje s Cisto
drugacnimi delovnimi zakonitostmi. Javna uprava namre€ Se danes velja za varno
obliko zaposlitve, kjer so obremenitve sivih celic pri iskanju inovativnosti in novih oblik
dela minimalne, ravno tako pa naj bi bilo Casa za »kofetkanje« in klepet veC kot
dovolj. Na drugi strani pa so zaposleni v zasebnem sektorju upodobljeni kot ljudje
dejanj in ciljev, ki so vedno v koraku s ¢asom. Poleg tega pa naj bi jih odlikovale Se
nekatere druge lastnosti, kot so inovativnost, tekmovalnost in trdo delo.

Pregovor pravi, da kjer je dim, je tudi ogenj. Seveda. Ce na spletu prebiramo forume,
vidimo, da nekateri javni usluzbenci menijo, da delajo premalo, medtem ko drugi
delajo preve¢ — vsi pa se strinjajo, da zasluzijo premalo. Potemtakem lahko
sklepamo, da je v zasebnem sektorju bolje? Mogoce. PlaCe so seveda nekoliko visje,
vendar po podrobnejSem pregledu ugotovimo, da ni vse zlato, kar se sveti.
Delodajalci radi prikazujejo manj nadur, kot jih zaposleni dejansko naredijo in jim jih
seveda tudi ne placajo. V primeru, ko Zelijo zaposleni platane nadure ali celo
povisico pri placi, vodilni v vecini primerov odgovorijo, da naj bodo srecni, da sploh Se
imajo sluzbo. Ce pogledamo realno, imajo morda celo prav, ker je ljudi, ki stojijo v
vrsti za njihovo sluzbo, veliko.

V javni upravi smo sicer Sli Cez nekaj konkretnih sprememb, usmerjenih v izboljSanje
poslovanja javne uprave. Dober primer teh sprememb je bila vpeljava t. i. novega
javnega menedzmenta (angl. new public management). Vendar pa se kljub temu
pogledi na trenutno javno upravo Se vedno niso spremenili, nasprotno, vedno vecja
koli¢ina novo sprejetih zakonov ter vedno SirSe podrocCje delovanja javne uprave sta
razloga, zaradi katerih se jo Se vedno drzi stereotip birokratiCnosti in togosti.

Pojem »izmenjava zaposlenih« pomeni mobilnost kadra z namenom usposabljanja
le-tega. lzmenjave zaposlenim omogocajo, da pridobijo nove izkuSnje in nova znanja,
ki so pomembna za njihovo delo ter njihov strokovni razvoj v prihodnosti. Bi torej
izmenjava dobrih praks, v smislu izmenjave zaposlenih javnhe uprave z zasebnim
sektorjem, lahko bila priloZnost za razbitje stereotipa, ki se drzi javne uprave in
moznost za premik poslovanja ter delovanja javne uprave na neko novo raven?

»Za izgubiti nimamo ni¢,« je bila najina prva misel, ki se nama je utrnila ob tem
vprasanju. Zakaj ne bi dopustili, da se razvije tudi takSna moznost povezave?
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Izmenjava znanja z dobrimi praksami je ze sama po sebi edinstvena izkusnja,
povezana s pozitivno naravnanostjo ter s pridobitvijo neke dodane vrednosti. Dejstvo
je, da je globalizacija naredila svoje in da €as, v katerem Zzivimo in soustvarjamo,
zahteva nenehne spremembe, poleg tega pa so preference posameznikov iz leta v
leto drugacne. Te spremembe pa so prisotne tudi v javni upravi. Torej kje drugje
nabirati nove ideje in izkuSnje za delovanje v tem hitrem ter spreminjajoCem se
tempu Zivljenja, polnem inovativnosti in ustvarjalnosti kot pa v zasebnem sektorju.

Mnogo stvari je na dosegu roke, treba je samo upogniti hrbtenico. Kljub temu je Se
vedno veliko stigmatiziranosti glede sprememb delovnega okolja, ki bi jo bilo treba
prebroditi. Nekateri se vidijo samo v javni upravi, drugi samo v zasebnem sektorju.
Oba sta sinergi¢na, eno brez drugega ne gre, zato je za dosego najboljSih rezultatov
potrebno obojestransko sodelovanje, pa naj si bo to v obliki javno-zasebnega
partnerstva ali pa v obliki izmenjave zaposlenih. Pomembno je, da se osebam, ki se v
izmenjavi zaposlenih ne vidijo, da sta spodbudo in motivacijo za razSiritev njihovega
obzorja. Tistim, ki si to zZelijo, pa je treba omogociti moznost.

Spoznali smo, da bi bila izmenjava zaposlenih odli¢na ideja, vprasanje pa ostaja,
koliko bi to sploh pomagalo pri poslovanju nase javne uprave. Res je tudi, da
izkusnja ni nekaj, kar se nam zgodi, ampak je to, kar naredimo s tistim, kar se nam
zgodi.

Arbnore Gjaka se je skozi ¢as zanimala predvsem za
umetnost in glasbo, danes pa daje prednost
izpopolnjevanju na podro¢jih novega znanja in
kompetenc za vstop na trg dela. V prostem ¢asu rada
preizkuSsa nove kuharske recepte, ki temeljijo na
zdravi vsebnosti sestavin in pogleda kaksno
misteriozno filmsko dramo. Moto, ki se je Ze nekaj
Casa drzi, je »carpe diem«, zaradi katerega je odkrila
veliko lepot v vsakodnevnih malih stvareh.

Tjasa Vozel trenutno dela v javni upravi, kjer je s
svojim delom zelo zadovoljna, saj jo izpopolnjuje in ji
daje veliko novega znanja. Vedno je v pogonu, zeljna
novih izkusenj, dobrih in slabih ter novih spoznanj. V
Zivljenju jo vodi optimizem v vsem kar dela, saj ve, da
je biti sre€na njena odlocitev, ki jo lahko izbere vsak
dan znova.
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9. DODANA VREDNOST STUDIJA NA FAKULTETI ZA UPRAVO
Alma Gani¢ in Manca Avgustin

Spomnim se svoje profesorice na gimnaziji, ki je komentirala moj vpis na Fakulteto za
upravo, (ho)ces, da je mojih ocen in potenciala resni¢no Skoda, da bi se vpisala zgol|
na to fakulteto. To niso bile besede, ki sem si jih Zelela sliSati na tako pomembni
prelomnici v Zivijenju.

Dneva, ko sem kot brucka prvi¢ prestopila prag Fakultete za upravo, se dobro
spominjam. NavduSena nad novim obdobjem v svojem Zzivljenju, sem se podala v
veliko predavalnico. Bila je nabito polna Studentov, ki so bolj ali manj navduSeni
pricakovali uvodni nagovor profesorja. Raznolikost med Studenti je bila ogromna.
Prisli smo z razli€nih koncev Slovenije in z razli¢nim Solskim uspehom. Tudi cilji ter
razlogi za vpis si niso bili enotni. Nekateri so bili tam zato, ker jih ta Studij veseli in
zanima, drugi zato, ker so potrebovali zgolj status Studenta, nasli so se pa tudi taki, ki
pravzaprav niso vedeli, kaj bi radi Studirali.

Ravno zaradi drugih in tretjih je Studij na Fakulteti za upravo v druzbi pogosto
podcenjen. Velja nekakSen stereotip, da se na Fakulteto za upravo vpisejo tisti dijaki,
ki ne dosezejo dovolj toCk za vpis na druge fakultete, in sicer zato, ker ne velja za
zahteven Studij. Spomnim se svoje nekdanje profesorice iz gimnazije, ki je menila, da
je bil moj dotedaniji uspeh predober za Fakulteto za upravo. Kljub temu je na Fakulteti
za upravo veliko Studentov z gimnazij, ki so imeli precej dober kon¢ni maturitetni
rezultat in imajo resen Studijski namen, saj prepoznajo kakovost, ki jo ta fakulteta
ponuja.

Fakulteta za upravo obiajno res nima omejitve ali vsaj ne visoke, toda po prvem
letniku je selekcija Zze opazna. Stereotip, ki govori o tem, da upravno fakulteto lahko
konCa vsak, zagotovo ne drzi. Za uspeSen zakljuCek Studija je treba vloziti veliko
truda, ki zajema ucCenje, aktivnho sodelovanje na predavanjih in seminarjih, predvsem
pa veliko samostojnega dela ter raziskovanja.

Moram priznati, da me uvodni nagovori profesorjev na zaCetku niso prepri€ali, niti
niso zanimali. Govorili so o kompetencah in Sirokem podrocju znanj, ki jih bomo
pridobili, ko bomo zaklju€ili Studij. Poudarjeno je bilo tudi, da nas bo od priblizno 300
Studentov, kolikor nas je bilo prvi dan v predavalnici, zgolj tretjina Studij dejansko
izpeljala do konca.

Na zacCetku sem bila zelo presene€ena predvsem nad dobro klimo na fakulteti, saj so
bili vsi zelo prijazni. Ze takoj ob vstopu v avlo nas je z nasmeskom ogovoril vratar in s
tem ustvaril prijetnejSe okolje. Znanci so me svarili o slabih izkuSnjah z referati na
drugih fakultetah ¢eS, da so tam zelo neprijazni in neorganizirani. Na Fakulteti za
upravo pa je drugaCe. Usluzbenke so zelo strokovne, vedno nasmejane in
pripravljene pomagati.
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Profesorji so v veliki meri prijazni in dostopni tudi za individualno pomo¢, spodbujajo
debate in dajejo moznost za izrazanje lastnega mnenja. Res se trudijo, da nam
prenesejo vsa svoja znanja in izkuSnje z namenom, da iz nas naredijo bodocCe
strokovnjake. Interdisciplinarnost Studija, ki zajema podroCja ekonomije, prava,
organizacije, informatike in uprave je resni¢no dobitna kombinacija za nekoga, Ki si
Zeli pustiti odprte moznosti za zaposlitev. Kakovost samih Studijskih programov
gotovo ni sporna. Ne samo, da nam dajo teoreticne podlage na omenjenih podrodjih,
dobimo tudi veliko znanja o delu z ljudmi in o vodenju. Tega v javni upravi
primanjkuje, saj se v druzbi odraza veliko nezadovoljstva pri delu. Tu imamo
diplomanti Fakultete za upravo precejSnjo prednost pred drugimi diplomanti. Z
gotovostjo lahko reCemo, da ta fakulteta skrbi za izobrazbo in urjenje bodocCih
strokovnjakov ter vodilnih ljudi v nasi drzavi. Da je program resni¢no kakovosten in
primerljiv s 16 drugimi evropskimi fakultetami dokazuje tudi akreditiranost Studija
(dodiplomskega in podiplomskega), EAPAA (European Association for Public
Administration Accreditation).

»Fakulteta ti da toliko znanja, kot si ga pripravljen vzeti,« je neko¢ dejala moja dobra
prijateljica, ko je debata nanesla na Studij na Fakulteti za upravo. Od posameznikov
je namre¢ odvisno, koliko se pravzaprav zelijo nauciti. Od Studentov se namrec€
priCakuje veC samostojnosti, odgovornosti in ambicioznosti. Lahko izkoristis
priloznosti, ki se ti ponujajo, sodeluje$ v debatah, se udelezuje$ raznih seminarjeyv,
ter prebiras dodatno literaturo ali pa zgolj s pasivnim pristopom z minimalnimi napori
kon€a$ Studij in se potem sprasujes, kaj ti je fakulteta sploh dala. Predvsem sta
problem neambicioznost in pasivnost Studentov, Se posebej na dodiplomskih
programih. Kasneje na podiplomskem $tudiju tega ni vec toliko zaznati.

Po mojem mnenju je dodanih vrednosti Studija na Fakulteti za upravo ve¢. Zagotovo
je ena vedjih Ze vecCkrat omenjena Siroka paleta znanj, poudarila pa bi Se zaupanje,
odgovornost, spostovanje, poznanstva in sposobnost kriticnega misljenja. Vse to so
vrline, ki mi jih je fakulteta pomagala izoblikovati in mi bodo tako pri poklicnem kot
tudi zasebnem Zivljenju pomagale, da bom polozaje lazje premagovala.

Ce danes pobrskam po spominu nazaj in si ustvarim celotno sliko, hitro ugotovim, da
besede profesorja na uvodnem predavanju niso bile zgolj prazno govori¢enje. Vse
napovedi, ki so jih izrekli profesorji pred leti na uvodnem predavanju, so se tudi
uresnicile. Od ogromnega Stevila Studentov je ostala le pescica, ki je v roku zakljucila
Studij. Imeli smo privilegij pridobiti vsa znanja, ki so jih profesorji bili pripravljeni
posredovati in upam, da se bomo imeli tudi na trgu dela priloznost izkazati kot veliki
strokovnjaki.
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Alma Gani¢ je mamica 22-mesecne puncke, ki ji poleg
Studija popestri ves prosti ¢as. Njen dodiplomski Studij
zaznamuje mednarodna Studentska izmenjava v Sarajevo.

Manca Avgustin v prostem Casu oboZuje »kofetkanje« s
prijatelji, sprehode v naravi, spros€a pa jo tudi ogled
dobrega filma. Rada potuje, njena sanjska destinacija je
Kuba. Na zivljenje gleda optimisticno. Verjame, da lahko s
trudom in voljo v Zivljenju dosezes vse.
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10.USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN ZASEBNEGA ZIVLJENJA
Katja Stradovnik in Sinita Suligoj

V danasnjih ¢asih ima vsak od nas Stevilne pomembne opravke, Ki jih mora postoriti:
govorilne ure, sestanek s Sefom, rok za oddajo porocila, ure violine, popravilo avta
itd. Kako vsa ta dela narediti v enem dnevu? Kako uskladiti vse sluZbene in
druZinske obveznosti?

Tempo zivljenja je postal vse hujSi, nenehno hitenje, roki in ¢asovna stiska nas
priganjajo na vsakem koraku. Poleg natrpanega delovnika ima vsak Se kup
obveznosti, ki jih je treba opraviti izven delovnega €asa. Oblikovanje ravnotezja med
Stevilnimi podrodji Zivljenja zahteva razlicne ukrepe ter dobro sodelovanje zaposlenih,
Sol, vrtcev, organizacij, drzave, lokalne skupnosti in tudi sindikatov. Vsi se morajo
zavedati obstoja problema usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja ter
odgovornosti za njegovo reSitev. Lahko bi rekli, da usklajenost zasebnega in
poklicnega Zivljenja pomeni iskanje najbolj ucinkovite kombinacije sluzbenega
Zivljenja z zasebnimi obveznostmi.

Ze sami kot $tudentki veva, da usklajevanje $tudija in $tudentskih obveznosti ter
Studentskega dela lahko predstavija velik stres. Stres, ki se pojavi zaradi
neusklajenosti pa lahko negativno vpliva na kakovost dela zaposlenega, kar je
negativno tudi za organizacijo. Pogosto so delavci, Se zlasti delavci samohranilci, v
kocCljivih polozajih, ko jim ne uspe uskladiti sluzbe z druzino in morajo zato za nekaj
let zapustiti trg dela, kar pa se potem pozna pri druzinskem proracunu, lahko pa vodi
celo v revscino.

V podporo lazji usklajenosti poklicnega in druzinskega zivljenja imajo drzave razli¢ne
reSitve. Ena boljSih reSitev je zagotovo poudarjanje enakosti spolov, angaZiranosti
tako moskih kot tudi Zensk. Ugodnosti, ki izhajajo iz tega pa so: porazdeljen
starSevski dopust in porodnidki dopust, ofetom pripada oCetovski dopust ob rojstvu
otroka, dopust za nego otroka, dodatni placani dnevi dopusta za starSe (predvsem v
gasu $Solskih pocitnic). Stevilne drzave imajo dostopne in kakovostne sisteme
otroSkega varstva ter fleksibilne javne storitve, kot so vrtci z daljSim delovnim ¢asom,
dopoldansko in popoldansko varstvo v Solah, javni prevozi, domovi za starejSe,
dopoldanski in popoldanski delovni €asi zdravstvenih storitev in drugo.

Seveda pa ni vse v rokah drzave, saj morajo tudi delodajalci sprejeti doloCene
ukrepe, s katerimi uspesno resujejo problematiko usklajevanja. Eden taksSnih ukrepov
je inovativno planiranje delovnega Casa, ko si zaposleni sami kreirajo delovni Cas,
prihodi in odhodi na delo pa so fleksibilni. Za zaposlene z druzinami lahko delodajalci
poskrbijo tako, da jim dajo prednost pri planiranju letnih dopustov, moZzZnost
koriS€enja izrednih plaCanih dopustov (na primer dopust za 1. Solski dan), placajo
odsotnost z dela v primeru bolezni otrok, omogocijo druzenje in obdarovanje
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druzinskih ¢lanov (Miklavz, BoZi€ek), zagotovijo vrnitev na delovno mesto po koncu
porodniSkega dopusta.

K uravnoteZenju svojega Zivlenja z delom pa lahko pripomoremo tudi sami,
predvsem tako, da poskrbimo za svoje dobro pocutje, se veliko gibliemo, zdravo
jemo in dosti spimo. Priporocljivo pa je tudi, da delodajalca seznanimo s svojimi
potrebami in nacrti.

Kljub vsem zgoraj nastetim ukrepom pa vsi zaposleni nimajo enakih moznosti. Delo v
javnem sektorju je bolj prilagodljivo pri usklajevanju poklicnega in druzinskega
Zivljenja kot delo v zasebnem. V javnhem sektorju se delovnik po navadi ne zacne
pred 8. uro zjutraj, vikendi in prazniki pa so prosti. Prav tako je lazje dobiti dopust ali
prost dan v primerjavi z zasebnim sektorjem. V proizvodnjah morajo biti delavci ne
glede na opravke v sluzbi ob 6. uri zjutraj. V marsikateri proizvodniji delo poteka tudi
med vikendi in v izmenah. Delo v izmenah je obvezno tudi za Zenske ne glede na to,
ali imajo doma dva Soloobvezna otroka ali ne. V proizvodnih obratih ni letnih
dopustov, temvec obstaja kolektivni dopust, ki traja 14 dni v mesecu juliju ali avgustu.

Za konec Zeliva poudariti, da varCevalni ukrepi, Ki jih uvajajo drzava in delodajalci v
danasnjih kriznih €asih, ne smejo biti usmerjeni v odvzem Ze pridobljenih pravic in
zanemarjanje koristi ukrepov, ki pripomorejo k ucinkovitemu usklajevanju poklicnega
in zasebnega Zivljenja. Usklajenost poklicnega in zasebnega Zivljenja zaposlenega je
namrec€ klju¢ do uspeha organizacije.

Ce zelite izvedeti ved:

e Predstavitev pojma usklajevanije poklicnega in druzinskega zivljenja (video),

e Udinkovito usklajevanje poklicnega in zasebnega Zzivlienja v javni upravi
(seminarska naloga),

e Usklajevanje poklicnega in druzinskega zivljenja.
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Katja Stradovnik je predsednica Kluba
zgornjesavinjskin  Studentov  ter aktivha Clanica
Studentske organizacije.
Rada dela z ljudmi in za ljudi. Najlepsi ob&utek se ji zdi,
ko po kon¢anem projektu pridejo ljudje do nje, ji stisnejo
roko in re€ejo, da je stvar dobro izpeljala.

Sinita Suligoj svoj prosti éas izkoristi v naravi, rada
potuje, bere in pogleda dober film. Med Studijem preko
Studentskega dela pridobiva delovne izkusnje in razvija
svoje kompetence, med poletnimi pocitnicami pa rada
sodeluje kot prostovoljka na pocitniskih taborih.




11.UPRAVLJANJE Z RAZNOLIKOSTJO
Teja Litrop in Erik Mateli€

»Ko sprejmemo razlicnost, ne izgubimo sebe, temvec dobimo drugega v dar. «
(Neznani avtor)

Strah, da bomo s sprejetjem druge osebe v svojo sredino sebe postavili v ozadje, je
popolnoma odve€. Z raznolikostjo pridobimo ogromno: inovativnost, ustvarjalnost,
produktivnost, napredek in Se bi lahko nastevali. Le kdo bi se upal ubraniti vseh teh
pozitivnih in za organizacijo uspesnih pojmov?

Kaj sploh je raznolikost? Ali je dobrodosla? Kaj z njo pridobimo ali izgubimo? Vsa ta
vpraSanja so se pojavljala v najinih mislih, ko sva raziskovala pojem raznolikost.

V Sloveniji je upravljanje z raznolikostjo na dokaj visoki ravni. Imamo celo vrsto
predpisov za to podrocCje, zaCenSi z Ustavo Republike Slovenije, ki v 14. Clenu
doloCa, da so vsakomur zagotovljene enake Clovekove pravice in temeljne
svobosCine ne glede na narodnost, raso, spol, jezik, vero, politicno ali drugo
prepriCanje, gmotno stanje, rojstvo, izobrazbo, druzbeni polozaj, invalidnost ali
katerokoli drugo osebno okolis€ino. Nadaljnje podrocCje urejajo Zakon o delovnih
razmerjih, Kazenski zakonik in mnogi ostali zakonski in podzakonski akti. Vsa ta
zakonodaja je skladna z evropskimi smernicami o rasni in eticni enakosti obravnave
in z Evropsko smernico o enakosti v zaposlovanju. Ker smo hkrati tudi pravna
drzava, imamo tudi na tem podrocju nemalo predpisov. Meniva, da je to podrocje pri
nas sistemsko zgledno urejeno, kar pa Zal ne moreva potrditi za vecino storjenih
dejanj v praksi.

Meniva, da se na omenjenem podroCju ne uposSteva vsi zgoraj omenjeni predpisi.
Hkrati meniva, da je raznolikost v javni upravi dobrodoS$la, predvsem zaradi
medgeneracijske izmenjave izkuSenj. StarejSi so zagotovo pomemben del
organizacije, saj lahko mlajse generacije s svojimi izkusnjami marsikaj naucijo. Mladi
prinaSamo nova znanja, nove pristope ter hkrati prinaSamo tudi svezo energijo za
nove podvige in uspehe. Vse to ob predpostavki, da s(m)o oboji prozni in pripravljeni
na ucenje.

Naj povzameva, da je raznolikost pozitivha, saj predstavlja vir ustvarjalnosti in
inovativnosti ter je gonilo napredka in razvoja pravicnejSe druzbe. Z aktivnim
upravljanjem raznolikosti lahko prepreCujemo diskriminacijo pri zaposlovanju in na
delovnem mestu, pri kadrovanju, napredovanju, izobraZevanju, delovnih pogojih in
delovnem okolju. Vendar pa je praksa mnogokrat drugaCna, celo diskriminatorna.
Namre€ v uvodu zajeta pravila se pogosto prilagajajo glede na okolis€ine.

Kot slab primer upravljanja z raznolikostjo v javni upravi izpostavljava kadrovanje.
Razpisi za nova delovha mesta so v vecini primerov le farsa, saj so kandidati Ze
vnaprej izbrani. Zal je narava ¢loveka tak$na, da vsak poskrbi za svoje bliznje in s
tem diskriminira druge, strokovno primerne kandidate. Te Cloveske nagnjenosti ni
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mogocCe spremeniti, ker bi vsak raje izbral sebi poznanega kandidata kot pa
popolnega tujca, tudi Ce ima ta vsa potrebna strokovna znanja. Pojavilo se je celo
vpraSanje, Ce sploh lahko govorimo o upravljanju raznolikosti v javni upravi v
povezavi s kadrovanjem. Glede na zgoraj naveden primer in Se mnoge druge
meniva, da se z raznolikostjo upravlja v zelo majhni meri, saj pravzaprav ni te
potrebe, ker vsak pripelje sebi podobne. S tem izgubimo priloznost, da bi v javni
upravi imeli strokovno podprte in hkrati raznolike zaposlene ter le-to uporabili v svojo
korist. V povezavi s politicnim kadrovanjem se na tem mestu pojavljajo $e mnoga
odprta in dvomljiva vprasanja. O tem morda naslednji€¢. Za zakljuCek pa navajava
misel, ki dobro povzema problematiko upravljanja z raznolikostjo v javni upravi:
»Papir prenese vse, praksa pa je zal drugacna.«

Ce zelite izvedeti ved:

e Raznolikost v zaposlovanju (video),
e Upravljanje raznolikosti v podjetjih in javni upravi — se res splac¢a? (video).

Teja Litrop si delovne izkuSnje pridobiva ze od 16. leta
starosti, trenutno preko Studentskega dela v javnem
zavodu. Je prostovoljna gasilka in aktivha tekacica na
dolge polmaratonske teke. Prosti ¢as rada prezivlja v
naravi in v druzbi druzine in prijateljev.

Erik Mateli¢ je v prostem €asu rad v naravi, se druzi s
prijatelji, rekreativho te€e. Rad hodi v hribe in ima zelo
rad Sport — ukvarja se z nogometom in ostalimi igrami z
Zogo. Delo je ena njegovih najpomembnejSih vrednot v
Zivljenju.

64


https://www.youtube.com/watch?v=1C35jurP3-0
http://www.tv1.si/ViewNews.aspx?newsid=10531&katid=4

12.ZAKLJUCEVANJE KARIERE
Mateja Semec in Daniela Bro¢ilo

Danes je treba zakljuCevanje kariere opisati SirSe kot pred desetimi leti, saj se
njegova ¢asovna opredelitev vedno bolj spreminja. Delovna doba se iz leta v leto
podaljSuje, ponudba delovnih mest in narava dela se spreminjata, Zivijenjski tempo
se stopnjuje, odgovornost za primerno finanéno nadomestilo ob zaklju¢ku kariere pa
se vedno bolj prenasa na posameznika.

V obdobju zakljuCevanja kariere se lahko pojavi marsikatero vprasanje, na primer:
»Ali me vodja sploh Se Zeli v svojem timu? Kaj me €aka ob zakljuCku kariere? Kdo
me bo nasledil? Kaj, e se delovna doba zopet podaljSa?«

V Sloveniji smo trenutno Se korak za razvitejSim delom Evrope, kjer strokovne
svetovalne sluzbe pripravljajo sistematicne nacrte in programe izobrazevanja za delo
s starejSimi zaposlenimi. Zavedamo pa se, da Cas teCe in e bo Slo tako naprej, bo
povpreCna starost delovne sile z leti Se naras¢ala.

ZakljuCevanje kariere v javni upravi razumemo kot upokojitev delavca ali pa kot
odhod na drugo delovno mesto znotraj zasebnega sektorja. Slednje se nama zdi v
Casu ekonomske krize nekoliko nespametno, saj meniva, da boljSe in bolj varne
sluzbe, kot je sluzba v javni upravi, skorajda ni. Redko namre¢ sliSimo, da bi koga v
javni upravi odpustili, kar pa se redno dogaja v zasebnem sektorju. Slaba stran tega
pa je, da zaposleni v javni upravi nimajo nobenega strahu pred izgubo zaposlitve, kar
lahko negativno vpliva na njihovo delovno ucinkovitost. Zaposlene glede na to delimo
na presezne delavce in na delavce, ki pridno delajo. Razlika med obema skupinama
zaposlenih je jasno razvidna.

Zaradi zgoraj omenjene problematike je nujno spremljati kazalnike uspesnosti, Se
posebej pri preseznih delavcih. V primeru, da le-ti ne dosegajo zastavljenih ciljev,
namreé sledi opozoritev. Ce opozoritev ni dovolj, pa je naslednja stopnja odpoved
delovnega razmerja v katerikoli obliki. Nekateri zaposleni so Ze predolgo na istem
delovnem mestu in Se vedno ne vedo vseh novosti, ki se tiejo njihovega podrodja.
TakSne zaposlene bi bilo treba sankcionirati oz. jih premestiti na drugo delovno
mesto, ki bi ustrezalo njihovemu znanju.

TeZava nastane, ko starejSi zaposleni nocejo zapustiti delovnega razmerja zaradi
nizkih pokojnin. Tisti, ki ga zapustijo, pa noCejo podati znanja naprej. Prepri¢ani so
namrec, da jih nih¢e ne more nadomestiti. To pomeni, da dobri in sposobni zaposleni
odidejo, prav tako pa odide z njimi njihovo znanje. Kljub temu pa se najdejo tudi
zaposleni, ki znanje rade volje prenasajo dalje, da bi bilo njihovim naslednikom lazje.
Meniva, da bi moralo biti ¢im ve€ taksnih. PrepriCani sva namrec, da je vsak zaposlen
zamenljiv ne glede na to, kakSno funkcijo opravlja v sluzbi.
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Tudi sami imava izkusnjo z delom v javni upravi, ko sva eno leto delali z zaposleno,
ki je bila tik pred pokojem. Lahko poveva, da sva bili pozitivno preseneCeni nad njo.
RazlozZila nama je vse delovne zadolzZitve, ki jih je imela in nama do podrobnosti
razkrila svoje delo. Kadar je ni bilo, sva lahko samostojno opravljali njeno delo.
Povedala nama je toliko, da sva se popolnoma zna$li tudi sami. Zaupala nama je
tudi, da dela ze vrsto let in kljub temu Se vedno ne ve vseh stvari in da tudi midve ne
bova takoj vsega vedeli. Zaupala nama je tudi, da jo skrbi, kaj bo delala v prostem
Casu, ko ne bo vec€ delala in ali bo imela kaj ve¢ Casa za svoje stvari. Takrat sva imeli
obcutek, da se ji bo ritem zivljenja popolnoma spremenil, saj ne bo vec delala 8 ur na
dan. Ostalo ji bo ve€ Casa za vsakodnevna opravila. Ko sva jo kasneje vprasali,
kak3no je njeno Zivljenje, nama je odgovorila: »Casa imam e manj kot prej. Kljub
temu, da imam vec€ Casa zase, pa vse stvari pocnem pocasneje.«

Meniva, da se Zivljenje Cisto spremeni po zakljuéenem delovnem razmerju, dnevna
rutina postane samo Se preteklost. NaSa generacija bo imela velik problem pri
zakljuCevanju kariere, saj se delovna doba neprestano podaljSuje in samo vprasanje
Casa je, ali bomo sploh dobili zasluZzeno pokojnino. Ampak zakaj bi si delali skrbi za
toliko Casa vnaprej, uzivajmo v svojem delu in mislimo pozitivno.

Ce Zelite izvedeti veé:

e Zaklju€evanje kariere — od teorije k praksi (znanstvena monografija).

Mateja Sernec je stara 26 let. Studirat je $la zaradi
boljSega izhodis€a za sluzbeno kariero. V prostem Casu
rada hodi na sprehode, saj v naravi zelo uziva. V
prihodnosti bi si rada poiskala sluzbo, ki jo veseli in
dokoncala zacCrtani Studij.

Daniela Bro¢€ilo je zaposlena v podijetju Petrol d. d.
Stara je 30 let. V prostem Casu se rada ukvarja s
Sportom in prebere kakSno zanimivo knjigo ali pa
pogleda kaksen film. Njen trenutni cilj je dokoncati Studij
in v prihodnosti napredovati v karieri.
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http://issuu.com/znanstvenazalozbaff/docs/zakljucevanje_kariere

