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POVZETEK

V javnih zavodih se velikokrat sreujejo s pomanjkanjem ustreznega kadra. Tudi v javnem
zavodu VDC Polz se sreCujemo s tem problemom.

Javni zavodi na domacem in tujem trgu tekmujejo, kateri bo privabil v svoj krog zaposlenih
svez in mlad kader. Pri zaposlovanju novega kadra je javni sektor zelo omejen, saj je osnovna
placa javnega usluzbenca dolocena s pla¢nim razredom, v katerega je uvrs¢eno delovno mesto
oziroma naziv, na katerega je javni usluZbenec razporejen oziroma ga je pridobil z
napredovanjem (Zakona o sistemu pla¢ v javnem sektorju, 9.¢len, 2009). Osnovna placa se
doloca na podlagi uvrstitve naziva in delovnega mesta v tarifni razred.

Vsekakor imajo tukaj prednost razne podobne organizacije in zavodi iz tujine (Avstrija) in
podjetja iz gospodarstva. Mladi danes gledajo predvsem na zasluzek, manj so jim pomembne
vrednote, kot so vzajemnost, kolegialnost, prijateljstvo, dobri odnosi med zaposlenimi.
Trzenje blagovne znamke zavoda je lahko velika prednost pri pridobivanju potencialnega
kadra. Dobra blagovna znamka naredi zavod privla¢ne;jsi in zanimivejsi. V ljudeh ustvarja Zeljo
in potrebo po tem, da bi bili del kolektiva v tem zavodu. Pri trzenju blagovne znamke pa ne gre
vedno le za to, da pridobivajo najboljse talente, ampak se vse zacne pri ohranjanju dobrih in
kakovostnih odnosov med organizacijo in zaposlenimi. Sre¢ni in zadovoljni zaposleni
prispevajo k ugledu in pozitivni zaznavi delodajalca.

V diplomski nalogi sem skusala ugotoviti, katero je tisto naju¢inkovitejSe in najuspesnejse
trZzenje zavoda XY za pridobivanje potencialnega kadra.

Zanimalo me je, kaksne metode uporablja pri pridobivanju in ohranjanju zaposlenih. Pri svojem
delu sem izvedla anketo (anketni vpraSalnik) med bodo¢imi zaposlenimi ter naredila analizo

anketnega vpraSalnika med trenutno zaposlenimi v Varstveno delovnem centru Polz.

Klju¢ne besede: pomanjkanje, kader, problem, zavod, trzenje zavoda, blagovna znamka,

ohranjanje zaposlenih.



ABSTRACT

Effective marketing of the public institution XY for acquiring potential staff and

maintaining existing staff

Public institutions are often faced with a lack of adequate personnel. The same problem applies

to the public institution VDC Polz (Occupational activity centre Polz).

Domestic and foreign public institutions are competing in the labour markets, which will
manage to attract fresh and young personnel to their circle of employees. When employing new
personnel, the public sector is quite limited, as the basic salary of a public employee is
determined by the salary grade of the post or the title of the post. Promotion of public employees
through salary grades is enabled by further titles acquired by a public employee and his or her
annual performance appraisals (article 9, Public Sector Salary System Act, Official Gazette of
the Republic of Slovenia, No. 108/09). Basic salaries are determined according to the
classification of posts and titles into salary grades. In any event, various similar organisations
and institutions from abroad (Austria) and companies from the enterprise sector have priority
here. Young people today place their priorities on earnings; values such as reciprocity,
collegiality, friendship and good relations between employees are less important to them.The
marketing of the institution's brand can be a great advantage in acquiring potential personnel.
A good brand makes an institution more attractive and interesting. It creates a desire and the
need in people to be part of the work force in this institution. The marketing of a brand is not
always about gaining the best talents, but it all starts with maintaining good and quality
relationships between the organization and its employees. Happy and satisfied employees
contribute to the reputation and positive perception of the employer.

Specifically, in my diploma thesis, | will try to establish the most effective and successful

marketing of an XY institution, in order to attain potential personnel.

| wish to ascertain what methods the institution uses to acquire and retain future employees. As
part of my research, I will carry out a survey (by use of a survey questionnaire) among future

employees and among the current employees of the Occupational activity centre Polz.

Key words: lack of potential personnel, problem in public institutions, marketing of the

institution, brand of the institution, maintenance of employees.
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1 UVvOD

Zaposleni so prvi ambasadorji delodajalca.

Javni zavodi se morajo najprej pogledati v ogledalo, se soociti s trenutnim stanjem in storiti

korak k spremembam.

Najprej si morajo zgraditi ugled, da bi bili privla¢ni za potencialni in kakovostni kader. Dober

kader si zeli ustrezno zaposlitveno priloznost in ne katere koli sluzbe oziroma dela.
V danasnjem ¢asu so dejavniki, kot so:

» vec€ja zaposlenost,
» vecja gospodarska rast,

» staranje prebivalstva
in drugi, vplivali na to, da lahko kader izbira zaposlovalca in ne obratno.

Da bi bilo neko podjetje oziroma javni zavod prva izbira dobrega kadra, si najbolj Zelijo
direktorji oziroma menedzerji. A pot do tega ni vedno preprosta. Da si podjetje ali zavod ustvari
na trgu neki dolocen ugled oziroma renome, je zelo dolgotrajen postopek, ki zahteva
angaziranost celotne notranje ekipe ter znanje strokovnjakov s podro¢ja kadrovanja,

komuniciranja ...

Ko na tem podroc¢ju uredimo vse potrebno in ko postane to del poslovanja, se je treba obrniti
na zaposlene, saj so ti tisti, ki zivijo realnost podjetja ali zavoda, najbolje poznajo razmere v
njem in seveda komunicirajo navzven. Gradnja dobrega ugleda zavoda in znamke zaposlovalca
se zacne pri zaposlenih. Ti so prvi glasniki (ambasadorji) podjetij oziroma zavodov. Dobro
vodenje je klju¢ do dobrega ugleda podjetja ali zavoda. VVsak dobri vodja bi moral vedeti, katere
so tiste lastnosti pri njegovih odnosih z zaposlenimi, ki povecujejo privlacnost podjetja za
potencialne zaposlene. Taksne odnose je treba negovati in jih obdrzati, nadgraditi. Prav tako se
mora dober vodja zavedati tudi, katere so tiste negativne lastnosti, ki jih je treba v podjetju,
zavodu spremeniti. Velikokrat se zgodi, da so zaposleni nezadovoljni v sluzbi, ¢eprav delajo v
dobrem zavodu ali podjetju, zgodi pa se tudi, da so zaposleni zadovoljni v svojih sluzbah,
Ceprav ne delajo v uglednih zavodih ali podjetjih. Vosnjak trdi, da je ugled oziroma privlac¢na
znamka delodajalca poleg odnosov med zaposlenimi povezana z zadovoljstvom, s pripadnostjo,
z zavzetostjo pri delu, s fluktuacijo, poistovetenjem z organizacijskimi vrednotami in s kulturo.

Vse nasteto vpliva na poslovne rezultate podjetja.



»Najprej se je treba pogledati v ogledalo, se soociti s trenutnim stanjem in storiti korak k

spremembam, « je opozoril. Ta se mora zgoditi v vodstvu podjetja (Vosnjak, 2017).

1.1 Opis podrocja in opredelitev problema

Pomanjkanje dolocenega profila kadra je stanje na trgu dela, ki se pojavi v razcvetu

gospodarstva. Odpirajo se nova delovna mesta in stopnja brezposelnosti ljudi se niza.

Nekoc¢ je bilo dovolj, da si objavil oglas za delovno mesto in si dobil potencialnega kandidata.
Danes ni tako. Organizacije se morajo ukvarjati s privabljanjem potencialnih kandidatov (Trost,
2012).

In kako definirati pomanjkanje kadra? Pomanjkanje kadra oziroma tako imenovani delavski
primanjkljaj nekateri definirajo kot neujemanje med povprasevanjem in ponudbo, pri katerem
je povprasevanje po delavcih veéje, kot je ponudba delavcev, ki so na voljo (Veneri, 1999),
(Paladin, 2019), (Barnow, Trutko, & Piatak, 2013).

Ekonomisti so si enotni, da gre res za dejansko pomanjkanje delavcev. Kadar povprasevanje
preseze ponudbo delovnih mest, takrat naraste pritisk na place, saj imajo potencialni kadri
oziroma delavci ve¢jo pogajalsko moc¢. Veéja je verjetnost, da si bodo potencialni zaposleni
izborili boljse delovne pogoje in visjo placo. Delodajalci pa se morajo ukvarjati s

pomanjkanjem delovne sile.

Leta 2000 sta pisala o delavskih primanjkljajih Griffin in Fox. Glavna razloga, da se kr¢i bazen
delavcev, sta pripisala hitro rasto¢emu gospodarstvu in vedno starejsi populaciji. To pomeni,
da ni problem le v tem, da primanjkuje kandidatov za zaposlitev, ampak tudi v tem, kako
ohraniti Ze zaposlene delavce (Griffin & Fox, 2000).

Zadnje Case je aktualna tema pomanjkanje delavcev — predvsem kadra na podroc¢ju zdravstva —
in s tem problemom se soocajo organizacije v Sloveniji in po vsem svetu. Vedno vec je podjetij,
bolni$nic, socialnih zavodov, zdravstvenih domov, Ki za zaposlitev ne morejo dobiti ustreznega

kadra, zato je treba najti na¢in in pristop, kako pritegniti potencialne kandidate.

Tezava za organizacijo pri pridobivanju novih sodelavcev je tudi v tem, da imajo kandidati
vedno vecjo pogajalsko mo¢. Za organizacijo to pomeni, da mora v postopek iskanja novih
zaposlenih in ohranjanju trenutnih sodelavcev vloziti veliko ve¢ truda. Pozornost mora nameniti

predvsem dobri znamki delodajalca (Sullivan, 2014).
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1.2 Namen, cilji in osnovne trditve

Cilj moje diplomske naloge je ugotoviti, kateri so pravi nacin, pristop ter predstavitev javnega

zavoda, da privabi kandidate in ohrani svoje zaposlene.

Problem pa ni le privabljanje potencialnih kandidatov, temve¢ tudi ohranjanje trenutnih
zaposlenih, saj zaposleni zaradi pestrega trga dela in pomanjkanja lojalnosti nenehno odhajajo
iz organizacij. Prav zadrZevanje trenutnih zaposlenih je ena izmed glavnih prednosti dobre
znamke delodajalca, uporaba menedzmenta talentov pa trend, ki lahko pri tem pomaga. Za
dobro znamko delodajalca je kljuc¢en dober odnos med organizacijo in njenimi zaposlenimi, kar

vpliva na zadrzanje zaposlenih v organizaciji (Urbancova & Hudakova, 2017).

Raziskati in dokazati zelim, da zavod upravlja z internim marketingom, da obstojeci kader

obdrzi in ga motivira ter poveéuje njegovo zadovoljstvo.

Sprasujem se tudi, ali ima javni zavod XY dobre marketinSke aktivnosti, da je zanimiv na trgu

za iskalce zaposlitve.
Ali javni zavod XY uporablja interni marketing, da obdrzi kader, ki ga ima?

Trzenje javnega zavoda in privabljanje potencialnih kandidatov ter ohranjanje obstojecega

kadra je aktualna tema, s katero se ubada vedno ve¢ organizacij.
Odlocila sem se, da raziS¢em, potrdim ali ovrzem naslednje hipoteze /trditve diplomskega dela:

H1: Vec kot polovica potencialnih kadrov ocenjuje predstavitev javnega zavoda XY na

spletni strani kot zanimivo za zaposlitev.
Dobra predstavitev javnega zavoda in organizacij nasploh je izrednega pomena.
Kandidati imajo vedno vecje pogajalske moci, izbirajo lahko med veliko delodajalci.
Zato morajo biti:

» predstavitev organizacije na trgu,
» spletna stran organizacije,
» zaposlitveni oglasi

atraktivni, zanimivi in morajo pritegniti potencialnega kandidata.
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H2: Na osnovi predstavitve javnega zavoda XY se potencialni kadri v manj kot 50 % odlocijo

za zaposlitev (pri podanih enakih pogojih — placi).

Velikokrat se zgodi, da se kljub izredno dobri predstavitvi organizacije, ponudbi dobrih
delovnih pogojev, dodatnih izobraZzevanj in izpopolnjevanj pri svojem delu potencialni
kandidati ne odlocijo za zaposlitev organizacijo. Pogosto se zgodi, da se kandidati ne odlo¢ijo

za zaposlitev zaradi nizje place (kot npr. v tujini).

H3: Javni zavod XY uporablja interni marketing, da obdrZi obstojedi kader in poveca

lojalnost zaposlenih v zavodu.
Interni marketing je prisoten in nujen v podjetjih, vse bolj ga uporabljajo tudi javni zavodi.

Vsi se zavedamo, da se lojalnost zaposlenih poveca, ¢e jim podjetje nudi ugodnosti, kot so
fleksibilen delovni ¢as, razni bonusi, moznost dodatnega izobrazevanja, individualna in

skupinska svetovanja.

Organizacije in podjetja se zavedajo, da je treba najprej urediti odnose znotraj kolektiva, treba

je spoznati svoj kolektiv, Sele nato se lahko organizacija dobro predstavi na trgu.

Vsak zaposleni v organizaciji je ambasador podjetja in tega bi se moralo vodstvo zavedati.

1.3 Predpostavke in omejitve

V zadnjem casu se veliko delodajalcev ubada s problemom, da na trgu primanjkuje dolo¢en
profil zaposlenih. Pojavi se strukturni problem — na eni strani neskladja med potrebami
organizacije po nekem profilu delavca in na drugi strani problem glede izobrazbe in izkusenj
kandidatov. In prav tak$no neskladje povzroCa obilico tezav organizaciji pri iskanju
kandidatov. Pojavlja se tudi problem, da so zaposleni premalo lojalni in predani do trenutnega

zaposlovalca in odhajajo v druga podjetja oziroma organizacije.

Najvecje omejitve vidim pri izbiranju kandidatov za reSevanje anketnega vpraSalnika.

Predpostavljam, da so anketirani seznanjeni s spletno stranjo zavoda XY.

Omejila sem se na populacijo, ki uporablja druzabna omrezja, namesto da bi zavzela stalisce,
da je osebni stik Se vedno tisti, ki je najbolj pristen. Anketni vprasalnik sem objavila na spletnem
portalu www.1ka.si., ki je dostopen vecjemu delu populacije. Izvzeti so seveda tisti, ki interneta

ne uporabljajo.

Anketni vprasalnik za zaposlene opravimo vsako leto v organizaciji, zato bom uporabila

rezultate iz ankete o zadovoljstvu zaposlenih iz leta 2019. Rezultate bom analizirala in razlozila.
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Pri pisanju diplomske naloge zelim ugotoviti, ali se javni zavod XY dovolj kakovostno trzi na
trgu delovne sile. Raziskati zelim, v kaks$ni meri ljudje in iskalci zaposlitve poznajo zavod, ali
vedo, kaks$na storitev se izvaja v zavodu. Moj namen je ugotoviti, ali je javni zavod kot

zaposlovalec na trgu delovne sile zares zanimiv za iskalce zaposlitve.

1.4 Uporabljene raziskovalne metode

Izvedla sem primarno in sekundarno raziskavo.

Sestavila sem anketni vpraSalnik z 8 vprasanji za nenaklju¢no izbrane kandidate oziroma
bodoce iskalce zaposlitve (objava anketnega vprasalnika na spletni strani www.1ka.si), drugi
se je nanasal na Ze zaposlene v organizaciji — uporabila sem rezultate iz ankete o zadovoljstvu
zaposlenih 2019 (Polz, 2019).

Z anketnim vprasalnikom sem od prihodnjih iskalcev zaposlitve izvedela, kako dobro poznajo

organizacijo in s katero sem preverila:

» kaksna so stali§¢a potencialnih kadrov do zaposlitve v zavodu;
» njihov odziv na razli¢ne oblike in sporocila objav;

» Zzaznavanje potencialnih talentov do dela v nasem zavodu.
Raziskovalna tematika naloge:

V prvem delu diplomske naloge sem prestavila teoreticne pojme, ki so pomembni za mojo

raziskovalno temo: pomanjkanje ustreznega kadra — delovne sile, znamko delodajalca ...

Drugi del sem namenila analizi podatkov, ki sem jih pridobila iz poslane ankete iskalcem

zaposlitve in trenutno zaposlenim v zavodu.

Diplomsko nalogo zakljuc¢ujem s sklepom in odgovarjam na raziskovalna vprasanja oziroma

hipoteze.
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2 VARSTVENO DELOVNI CENTRI IN DEJAVNOST

Veliko mladih in bodoc¢ih iskalcev zaposlitve ne pozna varstveno delovnih centrov v Sloveniji,
zato predstavljam delo in pomen centrov za vse ljudi z motnjami v telesnem in duSevnem
razvoju. Varstveno delovni centri (v nadaljevanju VDC) izvajajo na podro¢ju socialnega
varstva pomembne naloge organizirane druzbene skrbi za odrasle osebe z lazjo, zmerno in tezjo
obliko motnje v telesnem in dusevnem razvoju (motnje vida, sluha, gibalne motnje ...) (Cesen,
2020). Socialnovarstveno storitev vodenja, varstva in zaposlitve pod posebnimi pogoji izvajajo
VDC. Vlada RS in Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti sta
ustanovitelja teh centrov, prav tako sta financerja dejavnosti. Glavna naloga VDC je, da
zagotavlja obliko varstva, ki uporabnikom ustvarja pogoje in moznost aktivne vkljucitve v
delovno in druzbeno okolje in zivljenje. V storitev varstva, vodenja in zaposlitev pod posebnimi
pogoji je vkljucen tisti uporabnik, za katerega obstaja razlog za vkljucitev, in sicer tako dolgo,
dokler je pripravljen sprejemati storitev. Uporabnik se vkljuéuje v tak$no obliko storitve, Ki
najbolj ustreza njegovim telesnim, zdravstvenim, socialnim potrebam. Osnovno vodilo VDC-
jev je spostovanje ¢loveskega dostojanstva, dobro pocutje uporabnika in njegovo zadovoljstvo.
Uporabniki storitev VDC so ranljiva in obc¢utljiva populacija, zaposleni pa njena opora. Treba
je upostevati uporabnikove sposobnosti in njegove zmoznosti. Pri u¢enju osebe z motnjami v
telesnem in duSevnem razvoju je potreben velik napor, da osvoji vescine, dolo¢ena znanja in
spretnosti. Izrednega pomena za uporabnika imata potrebi po druZzbeni potrditvi in socialni
vkljucenosti. Nasa naravnanost je, da uporabniku ponujamo mozZnosti in priloZnosti, da ob
podpori zaposlenih te priloznosti s svojo soudelezbo aktivno uresnicuje, dozivlja zadovoljstvo,
pridobiva obcutek lastne vrednosti, krepi ob&utek, da zna in zmore sam (Cesen, 2020). Naloga
zaposlenih v VDC je, da z uporabnikom iscejo taksno obliko dela, vsebin in motivacije, Ki
najbolj ustreza uporabnikovim sposobnostim. Zato mora VDC poskrbeti za prilagojeno okolje,
prilagojene pristope in usposobljen kader. Ta mora znati prepoznati uporabnikove sposobnosti,
zaposleni mora vedeti, kako uporabnika motivirati za vkljucevanje in sodelovanje v storitev.
Skozi razlicne vsebine skuSa VDC ustvariti takSne pogoje, da uporabniku omogoci
zadovoljevanje potreb, kot so na primer skrbeti zase, za zdravje, za okolje, skrb za drugega,
telesno aktivnost, spremljanje aktualnih dogodkov (kulturnih, druzbenih, socialnih,
ekonomskih), skrb za gospodinjstvo, ohranjanje mentalnih in gibalnih funkcij ... Samozavest
in dobro pocutje sta klju¢na dejavnika pri vseh teh aktivnostih. Glavno vodilo VDC-jev je, da
uporabniki skusajo zaZiveti Zivljenje &im bolj normalno, vsi zaposleni pa so jim v oporo (Cesen,
2020).
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2.1 Predstavitev javnega zavoda
52. ¢len Zakona o socialnem varstvu tako opredeljuje naloge VDC:

Varstveni delovni center opravlja naloge vodenja in varstva ter organizira zaposlitev pod
posebnimi pogoji za dusevno in telesno prizadete odrasle osebe. Poleg storitev iz prejSnjega
odstavka lahko varstveno delovni center opravlja tudi institucionalno varstvo odraslih dusevno
in telesno prizadetih oseb po prvem odstavku 16. ¢lena tega zakona ter pomo¢ na domu
druzinam dusevno in telesno prizadetih oseb. Varstveno delovni center lahko opravlja tudi

posebne oblike priprav na zaposlitev (Zakon o socialnem varstvu, 2020).

Varstveno delovni center Polz Maribor (VDC POLZ) je javni socialnovarstveni zavod s
sedezem v Mariboru. Poslovne enote ima v Lenartu, Rugah, Slovenski Bistrici in Sentilju (VDC
Polz, 2020).

VDC POLZ Maribor izvaja storitve varstva, vodenja in zaposlitve pod posebnimi pogoji ter

institucionalnega varstva (VDC Polz, 2020).

Vodilo organizacije in uporabnikov je »vodi me, da uspem sam«.

Slika 1: Zgradba VDC Polz Maribor

Vir: (http://www.vdcpolz.si)
Kaj je institucionalno varstvo?

Je organizirana oblika obravnave v zavodu, ki uporabnikom dopolnjuje in nadomesca ter
zagotavlja funkcijo lastne druZine ali doma. Obsega socialno in zdravstveno oskrbo v skladu s

predpisi in pravilniki s podro¢ja zdravstvenega varstva.
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S pomocjo znanja in kakovostnega dela se u¢inkovito spoprijemamo z izzivi sodobnega ¢asa in
uporabnikom z motnjami v dusevnem razvoju omogoc¢amo delovno aktivno Zzivljenje,
razvijanje samostojnosti, odlo¢anje in osebne odgovornosti, vklju¢evanje v druzbo, sodelovanje

s svojci in razvijanje njihove socialne mreze (Dom Taber, 2020).

V VDC Polz vsakodnevno zaposleni strokovno in predano skrbijo za uporabnike. Vsi skupaj
se trudimo in utrjujemo kot socialnovarstveni zavod, ki stremi k $irjenju svoje dejavnosti. V
Varstveno delovni center PolZ je vklju¢enih 265 uporabnikov — dusevno in telesno prizadetih
odraslih oseb (Dom Taber, 2020).

Varstveno delovni center PolZz izvaja vodenje, varstvo in zaposlitev pod posebnimi pogoji

(Institut RS za socialno varstvo, 2020).

Vodenje in varstvo — Temelj vodenja je individualni partnerski odnos med uporabnikom in
strokovnjakom, ki enakopravno sodelujeta pri uresni¢evanju uporabnikovih potreb in Zelja ter
pri reSevanju osebnih tezav in stisk. Uporabnikom se pomaga, da ohranjajo pridobljena znanja

in se ucijo novih, za vsakdanje zivljenje pomembnih vescin.

Zaposlitev pod posebnimi pogoji — S posamezniku prilagojenim vklju¢evanjem v delovni
proces uporabnikom omogocamo, da odkrijejo in razvijajo svoje sposobnosti ter s pomocjo

delovnih obveznosti prispevajo k svojemu napredku in razvoju.

Uporabniki izdelujejo izdelke iz naravnih in okolju prijaznih materialov, kot so les, glina,
tekstil, slama, svila, steklo, papir in li¢je. V ustvarjalnem vzdusju nastajajo torbice, nakit,
svecniki, vos¢ilnice, blazine in Stevilni drugi izdelki (VDC Polz, 2020). V danasnjem c¢asu (¢as
virusa Covid 19) so uporabniki skupaj z zaposlenimi zaceli Sivati obrazne maske. Pri tem delu
so zelo uspesni, za$¢itne maske pa se zelo dobro trzijo. Veliko teh mask kupijo zaposleni, nekaj

prodaje gre preko spletne trgovine (VDC Polz, 2020).

Slika 2: Izdelki VDC Polz

Vir: (VDC Polz — interni vir)
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2.2 Zaposleni v javnem zavodu

V javnem zavodu VDC Polz so zaposleni 104 delavci. Vegji del zaposlenega kadra predstavlja
starej$a populacija ljudi, to so zaposleni, stari nad 45 let. V zavodu je potrebno razmisljanje v
smeri zaposlovanja mlajSega kadra. Kader se v organizaciji mora osveziti, treba je razmisliti,

kako in na kak$en nacin pritegniti mlad, zagnan, deloven in uce¢ kader.

Povprecna starost zaposlenih na dan 31. 8. 2020 v javnem zavodu je bila 45 let.

Tabela 1: Starostna struktura v javnem zavodu xy na dan 31. 8. 2020

Vir: VDC Polz — interni vir.

Glede na spol je v zavodu zaposlenih 81 zensk in 23 moskih, kar predstavlja procentualno 78 %

zensk in 22 % moskih.

Veliko $tevilo Zensk, zaposlenih v zavodu, predstavlja tudi vecji izpad pri delu oziroma prihaja
do Se vecjega pomanjkanja kadra. Izpadi pri delu se kazejo v porodniskih odsotnostih in seveda

tudi bolniskih odsotnostih (boleznine, nega otroka, razna spremstva ...).

= Zenske = Mogki

Graf 1: Struktura zaposlenih v javnem zavodu xy po spolu na dan 31. 8. 2020

Vir: (VDC Polz — interni vir)
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Kot vidimo iz grafa 2, je najvecji delez zaposlenih s V. stopnjo izobrazbe. Za strokovno podporo

uporabnikov so usposobljeni zaposleni z zaklju¢eno VII. stopnjo izobrazbe.

Najvecji delez zaposlenih predstavljajo varuhi in delovni inStruktorji, za katere je zahtevana V.

stopnja izobrazbe.

Izobrazbena struktura v javnem zavodu xy

1o
14 5 = STOPNJA IZOBRAZBE
= VII/2
VI.

= VII/1

V.
VI.

= VIII.

Graf 2: Izobrazbena struktura v javnem zavodu xy

Vir: (VDC Polz — interni vir)

2.3 Uporabniki v javnem zavodu

Varstveno delovni centri so kot zavodi namenjeni ljudem z motnjami v duSevnem in telesnem
razvoju. V nasem zavodu jih imenujejo uporabniki, saj so neposredni uporabniki storitev

zavoda.

Napak je, ¢e mislimo, da so ljudje z motnjami v telesnem in dusevnem razvoju bolni. Bolni so,

kadar zbolijo za drugimi boleznimi.

Ti uporabniki potrebujejo razumljive informacije, usposabljanje, vodenje in izobrazevanje, da

lahko in so zmozni Ziveti v druzbi, v kateri zivimo.

Zaradi pomanjkljivo razvitega uma imajo takSne osebe tezave pri razumevanju in ucenju.
Njihove sposobnosti so lahko trajno poskodovane predvsem na podro¢jih motoriénih spretnosti,

obvladovanju jezika, sposobnosti u¢enja in socialnih zmoznostih.

Priblizno eden do trije odstotki celotne populacije dozivljajo motnje v telesnem in dusevnem
razvoju. Vzroki za motnje so najveckrat genetski. Velikokrat pa so v ¢asu nose¢nost lahko

prisotni tudi zunanji dejavniki.
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Kot vsi ostali ljudje imajo tudi osebe z motnjami v telesnem in dusevnem razvoju vecino

normalnih ¢loveskih potreb. Te so potrebe po:

» socialnih stikih,

» varnosti,

» primerni nastanitvi,
» izobrazevanju,

» zaposlitvi ipd.

Osebe z lazjimi motnjami v telesnem in duSevnem razvoju morda potrebujejo nekaj dodatnega

usposabljanja, vendar so z manjso pomo¢jo Sposobni Ziveti samostojno.

Osebe s tezjo ali tezko motnjo v telesnem in duSevnem razvoju pogosto potrebujejo
usposabljanja in socialno pomoc¢ vse zivljenje. Kakrsna koli oblika pomo¢i, namenjena osebam
z motnjami v duSevnem razvoju, mora biti usmerjena k povecevanju njihovih zmoznosti in

njihovega vkljucevanja v normalno zivljenje v druzbi.

Z izobrazevanjem In usposabljanjem podpiramo razvoj oseb z motnjami v dusevnem razvoju
ter lahko v veliki meri izboljsamo njihove zmoznosti in sposobnosti za samostojno zivljenje
(Sozitje, 2020).
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3 TRZENJE JAVNEGA ZAVODA DO ZAPOSLENIH

Trzenje je veda, ki raziskuje ciljne trge in uporabnike ter skuSa z njimi vzpostavljati

dobic¢konosne odnose. Trzenje je povezovanje:
» proizvajalca storitev z uporabnikom ali odjemalcem (Poto¢nik, 2020).
Kako lahko trzenje ali marketing pripomore k uspesni predstavitvi javnega zavoda?

Osnovni namen trzenja javnega zavoda je povecati povprasevanje in zanimanje potencialnih
zaposlovalcev po moznostih zaposlitve v javnem zavodu ter pri tem ustvariti vecje zadovoljstvo

uporabnikov in zaposlenih.

Trzenje lahko javnemu zavodu ali podjetju pomaga pri uspeSnem poslovanju in zaposlovanju
ustreznega kadra z dobrim nacrtom. Tega pa ne moremo narediti, ¢¢ ne poznamo lastnega
podjetja, trga, konkurentov, prihodnjih zaposlovalcev. Torej mora javni zavod ali podjetje pri
trzenjskih aktivnostih analizirati svoj trenutni poloZaj, ki ga ima na trgu, preveriti mora svoje
bodoce kandidate ter na osnovi analize dolociti, kakSen kader bo ustrezen in kakSen profil
zaposlenih primanjkuje. Organizirati mora prodajne poti in ustvariti strategijo, kako bo
nastopilo na trgu.

Za odli¢no pripravo strategije podjetja in nacrta trZzenja Se je pa seveda treba zavedati tudi
prednosti in slabosti, ki jih ima javni zavod. Zato je treba zajeti ves trzenjski splet (lasten vir).
Zavedamo se, da so organizacije javnega sektorja zelo omejena s sredstvi. Velika ve€ina si zato,
ne more privosciti strokovnjaka iz podrocja trzenja. Te naloge, ki so povezane s trzenjem, Se
razporedijo med zaposlene, Tako se odgovornost za zunanjo podobo zavoda razporedi med vse

zaposlene. To za zaposlene pomeni seveda dodatno delovno obremenitev.

3.1 Sestavine trZenjskega spleta (4P)

» Produkt, izdelek, storitev — izdelek ali storitev, ki ga ponujamo na trgu, moramo dobro
poznati. Vedeti moramo, kaks$ne so njegove lastnosti (fizi¢ne), prav tako moramo
vedeti, kakSne so funkcijske lastnosti, kako sta izdelek ali storitev za potro$nika
uporabna in nazadnje je dobro vedeti, komu je storitev ali izdelek namenjen (kdo so
kon¢ni uporabniki).

» Prodajna cena — cena je pomembna tako za prodajalca oziroma ponudnika storitev kot

za potroSnika oziroma uporabnika.
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» Trzne poti, distribucija — pomembno je, kako bomo implementirali storitev ali kagna bo
prodajna pot izdelka.

» Reklama, distribucija izdelkov ali storitev — pomembno je, kaksSen nacin trzenja bo
izbralo podjetje, da bo predstavilo sebe, svoje izdelke ali storitve. V velikih podjetjih
sta za taksna dela oziroma reklamo najveckrat zadolzena marketing in prodaja. Manjse
organizacija za promocijo velikokrat izbirajo zunanje izvajalce — razne oglasevalske

agencije.

3.1.1 TrZenjski splet za storitve (7P)
H klasi¢nim 4P-jem dodamo Se tri sestavine:

» ljudje: ker je v nestabilnih trznih razmerah v presezku ponudbe nad povprasevanjem
zaradi vedno krajSega zivljenjskega cikla izdelka motiviranost ter pripadnost ljudi ne le
trznikov, Se kako pomembna,;

» postopki: gre za metode trZenja, ki so v podporo odlo¢anju in so nepogresljiva orodja
sodobnih trznikov (SWOT-analize, ugotavljanje zadovoljstva kupcev ...);

» fizi¢ni dokazi: predstavljajo vse tisto, kar kupec vidi, slisi in tudi obcuti. Pri storitvah je

malce teze, ampak kot fizi¢ni dokaz se lahko racuni za opravljeno storitev (lastni vir).

3.1.2 TrZenjski splet 4P v javnem zavodu XY

Zavedamo se, da je nacrtovanje in organiziranje zaposlovanja klju¢ni element v poslovanju
podjetja ali organizacije. Kako in na kakSen nacin ga bomo izvedli, pa je stvar vodstva,

kadrovskega oddelka in oddelka marketing.

Organizacije, ki imajo humano in predvsem prijazno politiko do svojih zaposlenih, is¢ejo in si
zelijo tudi takSne iskalce zaposlitve in zaposlene. Ambiciozni kandidati so tisti, ki jih
organizacije oziroma isc¢ejo in so nad njimi navduseni. Delodajalci Zelijo kandidate, ki zelijo v
podjetju rasti, pridobivati nova znanja in karierno napredovati. Zavedati se je treba, da taksni
zaposleni in potencialni kandidati predstavljajo podjetju ali organizaciji dodano vrednost.
Vodstvo bo tak$ne kandidate zelelo v podjetju obdrzati tako, da bo vlagalo vanje ter z njimi

dolgoro¢no dosegalo konkuren¢no prednost na trgu.

Trzenjski splet 4P v javnem zavodu VDC Polz predstavlja pomembne sestavine, ki jih moramo

Uporabiti pri nacrtovanju zaposlenih.
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1. Product (storitev)

V javnem zavodu VDC Polz je storitev za bodoce iskalce zaposlitve vse to, kar jim lahko

organizacija ponudi in predstavi. In kaj jim lahko ponudimo?

Organizacija kot javni zavod lahko ponudi izredno lepo in urejeno delovno okolje na vseh
lokacijah, kar je zelo pomembno. Kaj pomeni urejeno delovno okolje? Veliko organizacij in
podjetij se vedno bolj zaveda pomena delovnega okolja. Urejeno delovno okolje lahko
psiholosko vpliva na ljudi. To pomeni, da se ljudje v takSnem okolju dobro pocutijo, zato bolje
in bolj produktivno delajo. Odnosi med sodelavci, vodstvom, uporabniki in njihovimi star$i se
izboljsajo. Velikokrat je izredno pomemben ugoden delovni ¢as, morda ne toliko mlaj$im
zaposlovalcem kot na primer mamici z majhnimi otroki. Moznosti v javnem zavodu za dodatno
izobraZzevanje in izpopolnjevanje je zelo veliko. Zaposleni lahko rastejo tako na osebnostni kot
na delovni ravni. Veliko izobrazevanj, ki se nanasajo na te teme, je zavod Ze izvedel, nudi jih

tudi vsem novo zaposlenim, ¢e le izrazijo zeljo po tem.

Torej lahko glede vsega nastetega reCemo, da smo kot javni zavod v tej smeri zanimivi za

iskalce zaposlitve.
2. Price (cena)
Cena je v naSem primeru placa javnega usluzbenca oziroma zaposlenega v javnem zavodu.

Pla¢ni sistem javnega sektorja zajema skoraj 3000 proracunskih uporabnikov in je urejen z
Zakonom o sistemu pla¢ v javnem sektorju (ZSPJS). Zakon doloca temeljna in enotna pravila
delovanja placnega sistema ter enotno metodologijo obracunavanja in izpla¢evanja plac za vse
dejavnosti javnega sektorja (Republika Slovenija GOV.SI, 2020). Zal na tem podro&ju javni
zavod nima na voljo dodatnega denarja za nagrajevanje zaposlenih. V javnem sektorju lahko
vsak zaposleni napreduje vsaka tri leta za en placni razred ali dva. Placa v velikih primerih ni
tista, ki pritegne in je odlo¢ilna. Nekaterim je izrednega pomena, da jih nekdo pohvali. S
pohvalo zaposlenemu izrazimo zaupanje in mo¢no vVplivamo na njegovo samozavest. Izrednega
pomena je, da ljudje vedo, zakaj so pohvaljeni, pomembno je tudi, da znamo pohvalo povedati

na ustrezen nacin.
3. Place (lokacija)

Javni zavod VDC Polz ima sedez v Mariboru. Lociranih ima tudi pet enot, in sicer v Lenartu,

Slovenski Bistrici, Sentilju, Rusah in Rapo¢evi.
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Naso prednost pri izbiri dobrega in kakovostnega kadra vidim v tem, da lahko prihodnjim
zaposlovalcem ponudimo moznost izbire enote, kje bi delal. Verjetno bi vsak izbral tisto enoto,
ki je najblize njegovemu domu. Tako bi kandidat prihranil pri prihodu na delo in odhodu z dela,

zavod pa pri povraéilu stroSkov za prevoz na delo (VDC Polz, 2020).

Nekaterim kandidatom, verjetno tistim, ki imajo Ze druzino, je zelo pomembno, da opravljajo
delo v blizini svojega doma, spet drugim oddaljenost od delovnega mesta nima posebnega

pomena. V mislih imam predvsem mlad zaposlitveni kader.
4. Promotion (reklama, promocija)

Pri zadnjem in zelo pomembnem P-ju ugotavljam, na kakSen nacin javni zavod VDC Polz
privablja zaposlitveni kader. Tukaj se sprasujem, kako se zavod trzi, kak$na je njegova
strategija za pridobivanje kadra, na kakSen naéin nagovarja in privablja potencialni kader,

kaksno reklamo ima, kje vse objavlja razpisana delovna mesta ...

Najveckrat se razpis za prosto delovno mesto objavi na zavodu za zaposlovanje. Vsi vemo, da
je ta metoda ze zastarela, in ¢e bomo zeleli, da dobimo mlad, kakovosten, inovativen,
ambiciozen kader, bo javni zavod moral svoje metode posodobiti. Predvidevam, da mladi
iskalci zaposlitve najveckrat uporabijo socialna omrezja (Instagram, Facebook). Zato bi bilo

treba razmisliti, da zatnemo oglasSevati tudi na teh kanalih.

Morda bi se moral javni zavod predstavljati na raznih kariernih sejmih, se povezati z raznimi
oglasevalskimi agencijami, se dogovoriti za predstavitve na srednjih Solah in fakultetah in
raznih prireditvah. Javni zavod bi moral uporabiti bolj udarno trzno strategijo, s katero bi

privabljal iskalce zaposlitve in jih spodbudil, da se zaposlijo v tak$ni organizaciji.

3.1.3 TrZenjski splet 7P v javnem zavodu xy

Kot je bilo Ze omenjeno, tudi javne organizacije uporabljajo trzenjski splet, in to ne samo 4P,
ampak tudi 7P. To pomeni, da h klasi¢nim 4P (izdelek, cena, lokacija, promocija) dodamo Se

procese, fizi¢ne dokaze in ljudi.
1. Process (procesi pri kadrih)

Procesi pri kadrih pomenijo, da se vprasamo, kaksna je pot do zaposlitve v nasi organizaciji. Je
ustrezna, je morda predolga, zapletena, smo podali vse potrebne informacije, smo dostopni za

dodatne informacije in ali bi lahko kaj spremenili pri vsem tem procesu?
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V¢asih se zgodi, da je pot od prijave na prosto delovno mesto do zaposlitve predolga in
zapletena. To lahko marsikaterega kandidata odvrne od tega, da bi se zaposlil v organizaciji.

2. Physical evidence (fizi¢ni dokazi)

Fizi¢ni dokazi so vse tisto, kar kupec vidi, sli§i in obéuti (Stor, 2016). Pri storitvah za

pridobivanje kadrov bi lahko eden izmed fizi¢nih dokazov bila pogodba o zaposlitvi.

Kot fizicne dokaze lahko pojmujemo tudi odnos Ze zaposlenih v javnem zavodu do mladih,
novih zaposlenih kadrov. Nekateri zaposleni laze, drugi teze sprejmejo spremembe. In nov
zaposlitveni kader je vsekakor velika sprememba v organizaciji. Mogoce starejsi delavci teze
prenasajo spremembe predvsem z vidika ogrozenosti pred mladimi, zaradi ustaljenih navad,

strahu pred neznanim...
3. People (ljudje)

Zaposleni, ki so organizaciji lojalni, jo bodo predstavljali na trgu popolnoma drugace kot nekdo,
ki ni. Tega se mora vodstvo zavedati. Vsak zaposleni je tisti, ki lahko organizaciji naredi vec¢
reklame kot kaksna oglaSevalska agencija. Zato je najboljsi na¢in, s katerimi lahko organizacija
poveca svoje zanimanje za prihodnje iskalce zaposlitve ta, da poveca zadovoljstvo trenutno
zaposlenih delavcev. Povecanje zadovoljstva in lojalnost trenutno zaposlenih je nujno potrebna.
Tako lahko organizacija obdrzi talentirane zaposlene. Tisti delavec, ki je zadovoljen, je
zadovoljen s svojim delovnim ¢asom, svojim nadrejenim, placo, klimo v organizaciji, z
vzdu§jem, medsebojnimi odnosi. Ob vsem nastetem je treba upostevati potrebe delavcev. Treba
je vedeti, da imajo razli¢ne generacije ljudi razli¢ne potrebe. Starej$im delavcem so verjetno

v ospredju €isto drugacne stvari kot mlajsi generaciji.

Mamici, ki ima manjse otroke, je verjetno izrednega pomena fleksibilen delovni ¢as, medtem
ko starejSemu delavcu to ni prioriteta. StarejSim delavcem je verjetno v ospredju varnost na

delovnem mestu.

Organizacije ob pomanjkanju kadra zaposlujejo tudi upokojene delavce, velikokrat se
dogovorijo za prakso dijakov in studentov, privabljajo pa tudi prostovoljce. Moznost je tudi, da
organizacija prekvalificira svoj obstoje¢i kader za tiste profile, kjer kadra primanjkuje. To
pomeni, da ima delavec moZnost, da poleg svoje izobrazbe pridobi dodatna znanja in ve$¢ine.

Organizacija mu taksno izobrazevanje ponudi, omogoca in placa.

Na takSen nacin pridobi organizacija profil delavcev, ki jih primanjkuje, hkrati pa povecuje

lojalnost zaposlenih. Velik pomen za ohranjanje delavcev v organizaciji, zraven moznosti
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izobrazevanja, dobrih delovnih pogojev, moZznostih usklajevanja delovnega in osebnega

zivljenja, imajo placa in nagrajevanje ter moznost napredovanja.

V zasebnih podjetjih je ta moznost veliko bolj fleksibilna kot v javnih zavodih, kjer so sredstva
omejena. Visanje pla¢ zaposlenim je tako le eden izmed nacinov, kako pridobiti v organizacijo
novi kader. Kadar se v zasebnih podjetjih poveca dobicek, se navadno povecajo place
zaposlenim. V javnih organizacijah ni tako. Delodajalci se morajo zavedati, da ¢e ne morejo
povisati pla¢, tudi izbora in nabora kandidatov ne morejo pri¢akovati v tak$ni meri, kot bi si
zelel. Vendar veliki vecini ljudi, ki imajo dobre odnose v sluzbi, fleksibilen delovni ¢as, dodatna
izobrazevanja in dobre delovne pogoje $e vedno izredno veliko pomeni dodana vrednost.
Vseeno pa se je treba zavedati, da imajo tisti delodajalci, ki lahko izplacujejo visje place, Se

vedno manj tezav pri zaposlovanju kot ostali.

3.1.4 Oblike trZenja v javnem zavodu

Velik izziv podjetij je, kako in na kakSen nac¢in uporabiti trzenjski pristop, ki bo primeren za
javni zavod. Storitve za javne zavode se med seboj razlikujejo, zato prav vsak zavod potrebuje
celovit in dobro pripravljen trzenjski pristop. Kot ze receno, zaposleni nimajo dovolj znanja S

podrocja trZzenja, zato predstavlja trzenje v javnem zavodu velik problem.
Storitve v javnih zavodih se med seboj razlikujejo. Lahko so usmerjenje v:

» zadovoljevanje interesov posameznika;
» zadovoljevanje interesov druzbe;

» zadovoljevanje interesov ciljne skupine.
Vse to je privedlo do tega, da so se v javnih zavodih razvile razli¢ne oblike trZzenja (Trost, 2012).
TroSt za ponazoritev poimenovanje oziroma klasifikacijo razli¢nih oblik trzenja uporablja:

» trzenje storitev in izdelkov v javnem sektorju — podobno kot trzenje v zasebnem
sektorju, vendar moramo vedeti, da ne obstaja pravna ureditev, ki je enotna za vse vrste
storitev, zato je potrebno, da zaposleni, ki so zadolZeni za trZenje, to upostevajo. Vedeti
morajo, kako organizacija deluje in kaksne storitve ponuja;

» druzbeno trzenje v javnem sektorju — lahko ga opredelimo tako, da zelimo spremeniti
vedenje ciljnih skupin in njihovo obnaSanje. Lahko mu reCemo tudi nacrt, ki je
oblikovan tako, da spremeni mnenje in sprejemanje druzbenih idej;

» trZenje javnih politik v javnem sektorju — vlada Zeli prepric¢ati druzbo in njihove

uporabnike, da sprejmejo njihove politike.
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Proctor navaja, da gre pri trzenju javnih politik za trzenjsko komuniciranje politi¢nih ciljev z

namenom realizirati druzbene u¢inke (Proctor, 2007).
» Netrzenje.

Privabljanje in ohranjanje trenutno zaposlenega kadra je najvecji izziv, s katerimi se v
danaSnjem ¢asu ukvarja vedno ve¢ organizacij. Primanjkljaj na trgu delovne sile se kaze, kadar

je ve€ povpraSevanja po delavcih, kot pa je ponudba potencialnih kandidatov.

Kadar organizacija zaposluje dodatne delavce, se lahko odlo¢i, ali bo zaposlovala iz nabora Ze
obstojecih delavcev ali bo privabila ¢isto nov kader. Organizacija se odloCi za zaposlovanje
med obstojecimi delavci takrat, ko delavec izrazi Zeljo po spremembi delovnega mesta,
velikokrat se zaposlovanje znotraj organizacije zgodi, kadar gre za napredovanje. Potrebo po
takSnem prostem delovnem mestu je treba objaviti znotraj organizacije, na vsem dostopnem

mestu — npr. na intranetu, na elektronskih naslovih vseh delavcem, oglasni deski, itd.

Ce se odlo¢imo za zaposlovanje Gisto novega kadra, ima organizacija na razpolago veé
moznosti. Lahko se odloc¢i, da oglas objavi na zavodu za zaposlovanje, v Casopisu, radiu ...
Vendar so te metode Ze nekoliko zastarele. Treba je oglasevanje posodobiti in uporabiti socialne
kanale, kot so Facebook, Twiter, Instagram, objaviti oglas na spletni strani organizacije, itd. Ta
nacin oglasevanje je mladim mnogo bolj znan in blizu. Organizacije posodobijo in prenovijo

spletno stran, prenavljajo zaposlitvene oglase, dodajo slike in podobno.

Potencialne kandidate lahko is¢emo tudi preko zaposlitvenih agencij, lahko se udelezimo

kariernega sejma, obis¢emo poslovne dogodke, se povezemo s fakultetami in srednjimi Solami.

Kadrovski oddelek v organizaciji mora vloziti ve¢ napora v zaposlovanje in pridobivanje
novega kadra. Najveckrat se pokaze v tem, da zaposlovalec povefa oglaSevanje v svojih
obi¢ajnih kanalih, oglasuje v drugih medijih, socialnih omrezjih, nekatere organizacije se
odlo¢ajo za izplacilo bonusa tistim zaposlenim, ki pripeljejo novega delavca, uporabljajo
inovativne nacine zaposlovanja, ponujajo razne ugodnosti za novo zaposlene, kot so

prilagodljiv delovni ¢as, varstvo otrok, spros¢eno delovno okolje, zdravo delovno okolje ...

Pridobivanje novih kandidatov v organizacijo prispeva nova znanja, ideje in inovativnost.
Povecanje napora v iskanju novih delavcev je prvi in pravi kazalnik, da kadra primanjkuje.
Kako zapolniti premostitveni ¢as in kako razreSiti problem pomanjkanja delavcev, se

organizacija lahko odlo¢i na nacin, da:

» poveca nadurno delo;

26



» izboljsa delovne pogoje;
» ponudi bonus novim zaposlenim;

» pogodbeno delo.
Vendar ob vsem naStetem ni pri¢akovati, da bo delodajalec vse uporabil.

Pri vsem tem pa je treba upostevati tudi ¢as, kako se organizacija odzove. Ce je organizacija
pocasna in se na primanjkljaj delavcev ne odzove dovolj hitro, potem tudi ni pri¢akovati, da bo

izbor in nabor delavcev na trgu dovolj velik.

Najboljse delavce in kandidate izberejo tista podjetja in organizacije, ki lahko potencialnim
kandidatom ponudijo najve¢. Nekaterim veliko pomeni, da je velika placa, spet drugim je

pomembno, kaks$ni so odnosi med zaposlenimi, kak$na je klima v podjetju, delovni ¢as ...

Na trgu dela predstavljata izziv kadrovskim oddelkom tudi veéji odhod delovne sile v tujino in
vse vecji pritisk na zaposlovanje od zunaj. Pojavljajo se tako imenovane delavske migracije
(migracija — selitev, preseljevanje). Razlogi za delovne migracije so predvsem ekonomski.
Ljudje se odlocijo za zaposlitev v tujini predvsem zaradi vecjega placila, boljsih pogojev in
delovnih razmer. Seveda pa je treba razumeti, da v tujino ne odhajajo delavci samo zaradi
eksisten¢nih razmer, ampak odhajajo tudi strokovnjaki, ti predvsem zaradi moznosti

strokovnega usposabljanja in napredovanja (Pepel, 2020).

Delodajalci se zato morajo osredotocati na razvoj kompetenc na podro¢ju zaposlovanja in
selekcije kadra, na zagotavljanje uspesnosti zaposlenih, na politiko zadrzevanja kadra v
organizaciji ter seveda na vse ostale prakse, ki podpirajo zmoznost pridobivanja in ohranjanja
dobrih delavcev (Cappelli, 2003).

3.2 Uporaba elementov trZenja v javnem zavodu

Trzenje javnega zavoda in dobra predstavitev na trgu je kljuénega pomena za pridobivanje

strokovnega in ustreznega kadra.

Za dejavnost javnega zavoda je klju¢nega pomena strokovna usposobljenost kadra, zato je

izrednega pomena dobra znamka (dobro ime) zavoda na trgu.

Znamka delodajalca je tista, ki pritegne pozornost potencialnih kadrov. Namen dobre znamke
delodajalca je, da pri potencialnih zaposlovalcih ustvari zeljo, da bi napisali pros$njo in jo poslali

tej organizaciji 0z. javnemu zavodu.
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Vendar je za dobro znamko treba tudi marsikaj narediti. Pomembno je, da imata delodajalec in
organizacija dober ugled na trgu. Tako si bodoc¢i zaposlovalci ustvarijo svojo predstavo o

organizaciji, o njeni kakovosti, zazelenosti zaposlitve, itd.

Del trzenja ¢loveskih virov je znamka delodajalca. Lahko ga razumemo kot uporabo trzenja na
podro¢ju kadrovanja. Trzenje cloveskih virov prinasa v organizacijo veliko prednosti,
predvsem se zazna kot povecanje konkurenc¢ne prednosti na trgu, postopki zaposlovanja in

stroski zaposlovanja se zmanjsajo ...

Velikokrat se pozabi na sedanje zaposlene, ki so kljuénega pomena za delovanje organizacije.

Zato lo¢imo notranjo in zunanjo sestavo znamke delodajalca.

Notranja sestava zajema vse trenutno zaposlene v organizaciji, zunanja pa potencialne
kandidate.

Delodajalci se morajo zavedati, da je vedno teze pridobivati ustrezne kandidate, izziv pa
predstavlja tudi ohranjanje trenutno zaposlenih. Delodajalec mora imeti v mislih tudi potrebe
zaposlenih. Misliti mora na njihovo priloznost za izobrazevanje, ucenje in rast, obcutek, da so
samostojni pri svojem delu. V tem primeru bodo zaposleni bolj lojalni in ¢utili bodo pripadnost

organizaciji, v kateri so zaposleni. Zaposleni bodo med seboj povezani znotraj organizacije.

Dober odnos med organizacijo in zaposlenimi je klju¢en, da si delodajalec ustvari dobro ime,
posledi¢no pa pozitivno vpliva na vedenje zaposlenih, zadrzanje obstojecih zaposlenih, kar

organizaciji prinasa konkuren¢no prednost na trgu.
Navsezadnje so zaposleni ambasadorji vsakega podjetja.
Kje in na kak$en nacin vidimo, da se organizacija ukvarja z znamko delodajalca?

» Organizacija najveckrat posodobi in prenovi zaposlitvene oglase (doda jim kaksno
sliko);

predstavi se na zaposlitvenih sejmih;

udelezuje se raznih konferenc, predavanj;

organizacija sodeluje s srednjimi Solami in fakultetami;

YV V VYV V

obisce karierne centre ...

Organizacije velikokrat ponudijo studentom Stipendiranje, organizirajo dneve odprtih vrat ...
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3.3 Upravljanje s talenti kot pomoc pri zaposlovanju novih kadrov

Upravljanje s talenti (talent management) ima velik pomen pri zaposlovanju bodo¢ega kadra in
ohranjanju trenutno zaposlenih delavcev. Vsaka organizacija dobro ve, da je ceneje obdrzati

trenutno zaposlenega kot pridobiti novega.

Kadar lahko zaposleni pri svojem delu izkazuje svoje sposobnosti, takrat je najbolj uspesen.
Uspesne organizacije po svetu velikokrat iS¢ejo talentirane posameznike, ki bi lahko povecali

njihovo konkuren¢no mo¢ na trgu.

Privabljanje talentov, ohranjanje talentiranih posameznikov v organizaciji ter nenehno
razvijanje njihovih sposobnosti je proces, ki se imenuje upravljanje s talenti. Le s skrbno
nacrtovanim delom lahko izkoristimo njihove potenciale in zagotovimo uspe$no organizacijo z

zadovoljnimi zaposlenimi.

V literaturi najdemo razli¢ne definicije termina upravljanje s talenti. Lewis in Heckman (Lewis
& Heckman, 2006) pojasnjujeta, da v literaturi obstajajo vsaj tri razline rabe omenjenega

pojma. Upravljanje s talenti oziroma delo s talenti je:

» zagotavljanje, da je prava oseba ob pravem ¢asu ha pravem delovnem mestu;

» premiSljeno in sistemati¢no prizadevanje organizacije zagotoviti kontinuiteto vodstva
na klju¢nih polozajih ter spodbujati individualni napredek posameznikov;

» upravljanje s ponudbo, povprasevanjem in pretokom talenta skozi Cloveski kapital

(Psihologija dela, 2020).
Podjetja in organizacije, ki razumejo, kakSen pomen ima povezanost treh dejavnikov, kot so:

» inovacije,
> Cloveski viri,
» trzenje,
imajo vecjo prednost (konkuren¢no) na trgu, v organizaciji veje dobra klima in odnosi med

zaposlenimi so dobri. Organizacija in zaposleni imajo dober odnos med seboj.

V organizaciji je ¢lovek eden temeljnih virov razvoja in rasti. Zaposleni v organizaciji so tisti,
Ki povezujejo in prenasajo znanja, predvsem »tiha« znanja. V sodobnem svetu so ta znanja sicer
najteze posnemljiva in prenosljiva, vendar predstavljajo klju¢ni vir konkurenénih prednosti.
Podjetja in organizacije, ki so zelo uspesne pri svojem delu, dajejo zelo velik pomen in vliogo
zaposlenim, dobri organizacijski klimi in nadpovpre¢no dobrim odnosom med organizacijo in

zaposlenimi.
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Ljudje s svojim znanjem, ves¢inami in sposobnostmi poganjajo inovacije, novosti ter jih preko

razli¢nih aktivnosti posredujejo na trg.
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4 POJEM INTERNI MARKETING

Eno izmed ucinkovitih orodij, s katerimi se organizacija srecuje, je interni marketing. Vsaka
organizacija, ki je prisotna na konkurencnem trgu, si zeli izboljsati svoje poslovanje. KakSen
vpliv ima interni marketing na poslovanje, so se organizacije zacele zavedati relativno pozno.
Se dandanes se dogaja v raznih organizacijah, $e veé je tega v podjetjih, da dajejo prevelik
pomen izdelku in premajhnega zaposlenim. Izrednega pomena je, kak$no je mnenje
potro$nikov o izdelkih. Ob tem se pozablja, da so zaposleni v prvi vrsti potrosniki nasega blaga.
Organizacije se ne zavedajo, da lahko zaposleni naredijo ve¢ reklame kot placan oglas.
Navsezadnje so najvecji kapital podjetja zadovoljni zaposleni. UspeSne organizacije se locujejo
od neuspesnih predvsem po Cloveskem kapitalu. Ta je na konkuren¢nem trgu izrednega
pomena. Vejo upravljanja, ki se ukvarja s ¢loveskim kapitalom v organizaciji, imenujemo
interni marketing. Ko se razume celotna zasnova internega marketinga, se zavemo, da ravno

zaposleni postajajo vedno vedji vir konkuren¢ne prednosti (Peternel, 2020).

V menedzmentu in marketingu postaja interni marketing nepogresljiva sestavina vsakega
strateSkega razmisljanja. Interni marketing se ukvarja predvsem s tem, kako organizacija
pridobiva novi kader ter obdrzi in motivira zaposlene. Zaposlene je treba zadrzevati z visoko
stopnjo motiviranosti, da bi nasli sistemske reSitve in tako bili korak pred konkurenco. Gre za

enega izmed najvecjih izzivov v poslovnem svetu (Peternel, 2020).

4.1 Zaposleni kot notranji trg

Definicij, kaj je notranji trg ali trzenje, je veliko, a se med seboj razlikujejo in imajo razli¢en
pomen. A ¢e pogledamo natan¢neje, vidimo, da so si kljub vsemu med seboj dokaj podobne in

imajo enak pomen. Poznamo dva pojma trzenja, in sicer:

» notranje in

» zunanje.

Razlika med obema je predvsem v tem, da je zunanje trZzenje usmerjeno na zunanje dejavnike,
se pravi na trg dela, kupce, uporabnike, druga podjetja, fakultete, notranje trZzenje pa zajema Ze

zaposlene v organizaciji.

Najpreprosteje notranje trzenje opredeljuje Cahill, ki pise, da je notranje trzenje dobro ravnanje

z zaposlenimi s pogledom na zunanje kupce (Cahill, 1996).
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Notranje trzenje poteka, kadar podjetje izbira potencialnega kandidata med svojimi

zaposlenimi, ki ze opravljajo naloge in zadolZitve na dolocenih delovnih mestih v organizaciji.

Naredimo kratko analizo in primerjajmo, kak$ne so prednosti in slabosti, ¢e se odlo¢amo za
kandidate iz notranjega vira, in kaksne so prednosti in slabosti, ¢e iS¢emo kandidate iz zunanjih

virov.

Tabela 2: Prednosti in slabosti zaposlovanja kandidatov iz notranjega vira

PREDNOSTI + SLABOSTI -

Motivacija zaposlenih se poveca. Taksno kadrovanje lahko postane stalnica v
organizaciji in se s tem zavirajo inovativne

spremembe.

Kandidat pozna + in — organizacije. Razkol med sodelavci.

L ) ) . Sodelavci lahko novemu delavcu, ki je zasedel
Organizacija ve, kaksni so + in — kandidata. L o
vodstveno mesto v organizaciji, nagajajo.

Hitrejsi potek zaposlovanja. Novi delavec ima tezave pri uveljavljanju avtoritete.

Cenejsi potek zaposlovanja. Slaba klima v organizaciji — zamere.

Vir: (Lastni vir.)

Tabela 3: Prednosti in slabosti zaposlovanja kandidatov iz zunanjih virov

PREDNOSTI + SLABOSTI -

» ) Moznosti, da izberemo napacnega kandidata, So
Imamo ved¢ji nabor kandidatov. .
velike.

) S ) ] o Kaksen kandidat iz notranjega okolja organizacije je
Novi kandidati "prinesejo" nove izkusnje, ideje. ) ) )
lahko uzaljen, da ga vodstvo ni opazilo.

V organizaciji se ¢utijo spremembe. Vedji stroski zaposlovanja.

Med zaposlenimi se izbolj$ajo odnosi. Cas zaposlovanja in prilagajanja se podaljsa.

V organizaciji se ¢uti manjSa napetost, kot pa da

zaposlimo nekoga iz notranjega vira.

Vir: (Lastni vir.)

Predvsem gre za poudarjanje, kako privabljamo potencialne kandidate in kako ohranjamo,

razvijamo in motiviramo trenutno zaposlene.

Notranje trzenje lahko razumemo tudi kot notranje sodelovanje med sodelavci. V naSem zavodu
uporabniki in zaposleni trenutno izdelujejo zas¢itne maske in vsi zaposleni kupujemo te izdelke.

Torej zaposleni med seboj izmenjujejo izdelke, storitve, sporocila, dokumente, itd.
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Trzenje je prisotno vsepovsod, na razli¢nih podro¢jih, in ¢e Zelimo, da bo organizacija poslovala
dobro, se moramo tega vsi zavedati. Dobro trzenje v organizaciji povecuje kakovost, kar se
kaze tudi navzven. Podjetje ali organizacija, ki sta na trgu poznana, imata ve¢jo moznost pri
izbiri kandidatov za zaposlovanje. Na zaposlitveni oglas se prijavijo »boljsi kandidati«, saj si

vsak zeli biti zaposlen v odli¢nem delovnem okolju.

Primer: poznam podjetje v Mariboru, ki se na trgu odli¢no predstavlja. Podjetje na trgu deluje
kot odli¢en zaposlovalec, bodo¢im zaposlenim lahko ponudi dobre delovne pogoje, ima veliko
ugodnosti za zaposlene (neomejen pla¢an dopust, brezplaen zajtrk, delo od doma) in na
njihove razpise na prosta delovna mesta se prijavi vedno veliko kandidatov. Tako ima podjetje

veliko moznost, da izbire res kandidata, ki najbolj ustreza razpisanim pogojem.

Organizacije se morajo zavedati, da je vloga notranjega trzenja predvsem v tem, da poteka
dobra ali odlicna komunikacija med zaposlenimi in vodstvom podjetja. Vodstvo se mora
zavedati, da dobri odnosi v organizaciji prinasajo vecje zadovoljstvo med zaposlenimi, vecjo

lojalnost, pripadnost in motivacijo za dobro delo.

Glede na vse definicije, ki razlagajo, kaj je notranje trzenje oziroma interni marketing, so

skupne tocke naslednje:

» motiviranje zaposlenih;

» zadovoljevanje potreb zaposlenih in uporabnikov;

» Uresni¢evanje strategije organizacije;

» sodelovanje v organizaciji in medsebojno usklajevanje;

» uporaba marketinskega pristopa.

Vendar so potrebne razlicne to¢ke v razliénih fazah zaposlenih. Na zacetku, ko se zaposli
ustrezni kandidat, sta najpomembnejsi komunikacija in motivacija, kasneje je pomemben tudi
marketinski pristop, ne nazadnje pa sta v organizacija pomembni tudi usklajevanje in
sodelovanje med zaposlenimi. Vsi nasteti dejavniki so pomembni za dobro delovanje

organizacije.
In na kakSen nacin poteka notranje trzenje v organizaciji?

Med zaposlenimi in vodstvom poteka nekakSna menjava. Zaposleni dobro delajo, imajo ideje,
podajajo svoje izkusnje, vodstvo pa jim zato ponuja: dobro placilo, dobre delovne pogoje,

napredovanja, fleksibilen delovni ¢as, razne bonuse in ugodnosti.

V sedanjem cCasu si organizacija ne more privosc€iti, da ne bi uporabljala notranjega trzenja.
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4.1.1 Razvoj notranjega trZenja

Konec sedemdesetih let prej$njega stoletja se je zacelo uporabljati notranje trzenje. Oblikovali
S0 ga z namenom, da bi lahko zagotovili enotno storitev za vse uporabnike. S tem bi postavili
nekaksSen standard, ki bi ga morale uporabljati vse organizacije, institucije in podjetja. TakSen
standard lahko dosezemo le, ¢e svoje zaposlene nenehno izobrazuje, jih obvesca o novostih s

tistih podrogjih, ki se ti¢ejo njihovega dela.

Skozi vsa leta, ko so je notranje trZzenje uporabljajo samo V storitvah, pa so ta koncept opazili
tudi vodilni ljudje v proizvodnih podjetjih. In kaj hitro so ga uvedli v ta podjetja. V tujini so
podjetja veliko prej uporabljala notranje trZzenje kot slovenska, ta so ga uvedla konec
devetdesetih let prejSnjega stoletja. Takrat so se vodilni zaceli zavedati pomen zaposlenih in

njihovega prispevka k boljsemu poslovanju (Mlakar, 2020).

4.2 Odnosi med zaposlenimi znotraj zavoda

Z zavodu je ve¢ kot 100 zaposlenih, ki so razli¢ne starosti. Vecji del zaposlenih je starejSe
generacije oziroma zaposleni nad 45 let. Velikokrat med razli¢nimi generacijami prihaja do

trenj, vendar jih mora vodstvo znati uspesno razresiti.

Cilj vsakega dobrega vodja je, da zaposleni »dihajo« skupaj. Vodstvo mora znati poskrbeti, da
so odnosi med zaposlenimi ter odnosi med zaposlenim in vodjo dobri in urejeni. V organizaciji
si mora vodstvo postaviti za dobre odnose med zaposlenimi neke cilje oziroma tocke, ki jim

bodo v pomoc. Te tocke so:

» spostovanje in medsebojno zaupanje;
sodelovanje, podpora drugih, spodbujanje;
dobra komunikacija;

upostevanje dogovorov in pravil,

postavljanje mej podrejeni — nadrejeni;

YV V V VYV V

pravi¢no nagrajevanje zaposlenih.

4.2.1 Spostovanje in medsebojno zaupanje

V organizaciji je kljuénega pomena medsebojno spostovanje tako med zaposlenimi kot med
vodstvom in zaposlenimi. Ce tega ni, potem lahko pride do velikega razkola v organizaciji.

Zaposleni lahko za¢nejo nagajati drug drugemu, se upirajo vodstvu, ne delajo ve¢ v duhu in
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ciljih organizacije... . Zaposleni morajo svojim vodjem zaupati in biti prepri¢ani, da so

odlocitve, ki jih sprejemajo, prave.

Na strani zaposlenih pa je, da svoje delo opravljajo korektno, dobro in odgovorno. Vedeti
morajo, kaksne so njihove pravice in dolznostim ter kaks$na je njihova vloga v podjetju. Nauciti

se morajo predvsem zaupanja v sodelavce in medsebojnega spostovanja.

4.2.2 Spodbujanje, podpora drugih in sodelovanje

Zaposleni morajo med seboj sodelovati, se spodbujati in nuditi podporo, ¢e hocejo, da bo
organizacija uspesna, njihovi uporabniki pa zadovoljni. Vsi se morajo zavedati, da delajo za

skupni cilj, ki je zadovoljstvo in dobro pocutje uporabnikov.

Vodstvo organizacije spodbuja in podpira predloge, pobude za nova in dodatna izobrazevanja,
prav tako omogoca skupinske ali individualne obravnave, vse za osebno rast, spodbudo, dobro
in zdravo delovanje zaposlenih v organizaciji. Cilj dobre organizacije je v tem, da zaposleni ne

podvomijo o odlo¢itvah in zastavljenih strategijah vodstva.

4.2.3 Dobra komunikacija

Velikokrat v organizaciji primanjkuje dobre komunikacije. Bodisi med zaposlenimi bodisi med
vodstvom in zaposlenimi. Na spostljiv nacin je mozno razresiti marsikatero tezavo, Ki se pojavi
Vv organizaciji. Preprec¢imo lahko tudi, da se za¢nejo kuhati zamere, izrazimo lahko inovativne

ideje ...

4.2.4 Upostevanje dogovorov in pravil

Pravil in dogovorov se je treba drzati. To je dejstvo. Pa naj gre za direktorja ali zaposlenega.
Ce se ne drzimo pravil in dogovorov, privede to do kaosa, ta pa privede do slabsih odnosov v

organizaciji.

4.2.5 Postavljanje mej podrejeni — nadrejeni

Vsaka organizacija bi morala imeti postavljeno mejo med podrejenimi in nadrejenimi.
Spros¢eno delovno okolje in odprta komunikacija lahko privedeta do tako imenovanega
»prijateljstva v sluzbi, ki pa lahko odnose na dolgi rok poslabsa. Zato je treba postaviti neke
meje tudi v komunikaciji, predvsem vikanje/tikanje, sluzbeno in zasebno Zivljenje mora biti

lo¢eno. Teze je zavrniti svojega vodjo, da delate izven delovnega Casa, ¢e ste z njim v
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»prijateljskem odnosu, kot pa da imate z njim uraden odnos. Neke meje postavljajo tudi pravila

Vv organizaciji in pa seveda sama pogodba.

4.2.6 Pravicno nagrajevanje zaposlenih

V organizaciji mora vsak zaposleni vedeti, na kakSen nacin in po kak$nem kljucu bo nagrajen,
pa naj gre za posebne dosezke ali za izredno dobro opravljeno delo. Pravila morajo biti podana
vsem zaposlenim in jasno povedana. V nasprotnem primeru lahko pride do nesporazumov,

uzaljenosti, zaposleni izgubijo motivacijo za delo.
In ¢emu se naj v organizacijah in podjetjih izognemo?

Med sodelavci in sodelavkami naj se ne bi spletale ljubezenske ali romanti¢ne vezi. To po
navadi povzro€i v organizaciji velike tezave, pa naj gre le za bezno avanturo ali resno zvezo.

Cez c¢as se pojavijo zamere, ljubosumje, razne teZave doma, obtozbe ...
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5 TRZNA RAZISKAVA

5.1 Anketni vprasalnik

Anketni vprasalnik za potencialne kandidate (priloga 1)

Anketni vpraSalnik sestavlja 8 vpraSanj. Objavljen je bil na spletni strani www.1ka.si in
dostopen vsem, ki uporabljajo internet, elektronsko posto in druzbena omrezja. Anketo je

izpolnilo 10 anketirancev.
a) Delez anketiranih po spolu:
- zenske 70 %,

- moski 30 %.

Delez anketiranih po spolu

= zenske = moski

Graf 3: Delez anketiranih po spolu
Vir: (Lastni vir.)
b) Delez anketiranih po starosti:
-15-25let 20 %,

-26-35let 30 %,
-nad 36 let 50 %.

Delez anketiranih po starosti

an

30%30
%

u]15-251let = 26-35let = =nad 36 let

Graf 4: Delez anketiranih po starosti

Vir: (Lastni vir.)
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C) Delez anketirancev po stopnji dokoncane izobrazbe:

- osnovna/poklicna/srednja Sola/gimnazija 70 %,

- vi§ja ali visoka strokovna Sola 20 %,
- univerzitetni program 0 %,
- magisterij/doktorat/specializacija 0.

Dokonéana izobrazba

0% 0%

= Osnovna/poklicna/srednja Sola/gimnazija
m Vi§ja ali visoka strokovna $ola
= Univerzitetni program

m Magisterij/doktorat/specializacija

Graf 5: DeleZ anketiranih po dokoncani izobrazbi

Vir: (Lastni vir)

5.2 Analiza in rezultati anketnih vprasalnikov

5.2.1 Analiza in rezultati anketnega vprasalnika (priloga 1)
Prvo vprasanje — Ali je organizacija VDC Polz poznana in ugledna v svojem okolju?

Iz anketnega vprasalnika lahko razberemo, da bodoc¢i iskalci zaposlitve organizacijo sicer
poznajo, vendar ne v takSnem obsegu, kot bi si Zeleli, da bi jo. 60 % anketirancev je odgovorilo,
da organizacijo pozna in ve, kaksno dejavnost opravlja. To pomeni, da ima organizacija na
voljo vsaj 60 % potencialnih kandidatov za zaposlitev v prihodnosti. 40 % anketiranih pove, da
zavoda ne pozna. Organizacija ima v okolju renome in je poznana, a ker gre za javni zavod, se

vse manj mladih potencialnih kandidatov odlo¢a za zaposlovanje v njem.
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0% 20% 40% 60%

a) DA

b) NE

c) ORGANIZACDA MI NI POZNANA

Graf 6: Delez anketiranih v % — poznavanje organizacije v okolju
Vir: (Lastni vir)
Pri drugem vprasanju sem zelela izvedeti, koliko ljudi ve, kaj so varstveno delovni centri in s

kaks$no dejavnostno se ukvarjajo. Pri tem je sodelovalo 10 ljudi. Vsi anketirani, to je 100 %,

poznajo delo in dejavnost varstveno delovnih centrov v Sloveniji.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
I L L L L |

a) DA

b) NE

c) NE VEM

Drugo:

Graf 7: Delez anketiranih v % — poznavanje dela VDC-jev

Vir: (Lastni vir)

Pri tretjem vpraSanju anketiranci povedo, da Se organizacija ne predstavlja dobro na trgu

delovne sile. Tako je odgovorilo 60 % anketiranih.

0% 20% 40% 60%

a) DA

b) NE

c) NE VEM

d) NISEM ZASLEDIL/a NOBENEGA OGLASA ORGANIZACIIE:

Graf 8: Delez anketiranih v % — trzenje organizacije na trgu delovne sile

Vir: (Lastni vir)
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Pri izbiri delodajalca je za anketirance najpomembne;jsi dober odnos med zaposlenimi in
vodstvom, tega mnenje je 80 % anketiranih. Sklepamo lahko, da gre predvsem za anketirance,
stare nad 36 let. Mlajsi populaciji je verjetno Se vedno najpomembnejSa placa. 20 %
anketirancev je odgovorilo, da ima najvecji pomen visoko placilo za dobro opravljeno delo, ne

dajo taksnega poudarka medsebojnim odnosom med zaposlenimi in vodstvom.

0% 20% 40% 60% 80%

a) Dobri odnosi med zaposlenimi in vodstvom

b) Placa

c) Dodatna izobrazevama

d) drugo:

Graf 9: Delez anketiranih v % — pomembni dejavniki v organizaciji
Vir: (Lastni vir)

20 % anketiranih je povedalo, da bi bili pripravljeni delati za manjSe placilo v zameno za
dodatna izobrazevanja in strokovna izpopolnjevanja. Seveda lahko sklepam, da gre spet za
populacijo od 25 let naprej. Za zaposlene in bodoc¢e zaposlene od 36. leta dalje imajo izredno

velik pomen dobri odnosi v organizaciji, tako med zaposlenimi kot z vodstvom podjetja.

Mlajsa generacija (15-25 let) varnosti zaposlitve ne dajejo velikega pomena, le 15 % se je
opredelilo tako, medtem ko je generaciji nad 36 let varnost zaposlitve v organizaciji izrednega
pomena, tako meni 85 %. Sklepam lahko, da imajo ti zaposleni Ze druzino, otroke, obveznosti,
kredite ...

Pri zadnjem vprasanju je 33 % anketirancev odgovorilo, da bi v tej organizaciji zeleli delati,

67 % pa se jih ni moglo opredeliti, ali bi v tej organizaciji iskali zaposlitev.

5.2.2 Analiza in rezultati anketnega vprasalnika za zaposlene v organizaciji (priloga 2)

Model raziskave merjenja zadovoljstva zaposlenih je osnovan na merjenju pomembnosti
dolocenih storitev za zaposlenega. Namen tak$nega nac¢ina merjenja je, da ugotovimo, kaksno
je stanje zadovoljstva zaposlenih in kaksna priCakovanja imajo. Raziskava zajema tista
podroc¢ja delovanja zavoda, ki pomembno prispevajo k vi§jemu zadovoljstvu zaposlenih z
delom in s pocutjem na delovnem mestu. Zadovoljstvo zaposlenih je namre¢ odvisno tudi od
delovnega okolja in ponudbe in bolj, kot je ponudba v skladu s potrebami zaposlenih, vecje je
zadovoljstvo (Polz, 2019).
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Podatke sem pridobila iz Raziskave zadovoljstva zaposlenih 2019 v javnem zavodu (Polz,
2019).

V Raziskavi zadovoljstva zaposlenih je v letu 2019 sodelovalo 73 zaposlenih. V vzorec
raziskave je vkljuCenih najve¢ zaposlenih iz organizacijske enote vodenja in zaposlitev. Teh
zaposlenih je 68 %. Sledijo jim zaposleni iz organizacijske enote institucionalno varstvo s
14 %. Najmanj zaposlenih, vkljucenih v anketo, prihaja iz organizacijske enote osnovna oskrba.

Organizacijske enote
0% 11 %
0

1%

14%&

= vodenje in zaposlitev = institucionalno varstvo
osnovna oskrba = uprava

drugo brez odgovora

Graf 10: Sodelovanje v anketi po organizacijskih enotah

Vir: (Raziskava zadovoljstva zaposlenih v VDC Polz 2019)

Iz Raziskave zadovoljstva zaposlenih 2019 lahko razberemo, da zaposleni menijo, da je javni

zavod poznan v okolju, v katerem deluje in ima dober ugled.

Ugotavljamo, da je 84 % ljudi ponosnih, da so zaposleni v zavodu. Tisti, Ki niso ponosni, da so

zaposleni v zavodu, so zastopani z 1-odstotnim delezem.

Zaposleni so ponosni, da so del organizacije, kjer imajo dobre delovne pogoje, urejene delovne
prostore, dobre odnose med zaposlenimi in vodstvom. Delo drugih sodelavcev cenijo, prav tako
delavci znotraj organizacije dobro sodelujejo. Zaposleni so zelo dobro ocenili tudi moznost
dodatnih izobrazevanj, izpopolnjevanj pri svojem delu in osebne rasti, prav tako imajo
zaposleni v organizaciji moznost usklajevanja sluzbenih in druzinskih obveznosti. Zaposleni so
odgovarjali Se na vpraSanji o tem, ali si morebiti Zelijo spremembe delovnega mesta ter

ali so ponosni, da so zaposleni v zavodu (Polz, 2019).

Anketiranci so imeli moznost utemeljiti svoj odgovor.
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Iz ankete je razvidno, da si 70 % zaposlenih ne Zeli spremembe delovnega mesta, medtem ko
so zaposleni, ki si spremembe Zelijo, zastopani z 19 %. Pri tem so zaposleni imeli moznost svoj

odgovor utemeljiti z (1) Da, ker ... ali (2) Ne, ker ...

V nadaljevanju so zapisani odgovori zaposlenih. Razlogi za spremembo delovnega mesta so

predvsem:

(1) Da, ...

1 da ne padem v rutino.

1 ker imam znanje.

1 ker mi ne ustreza delovno mesto na tej lokaciji, kjer delam.
1 ker si zelim novih izzivov, novih nalog.

1 zaradi vzdusja, predolgo na enakem delovnem mestu, preutrujenost.

(2) Ne, ker ...

2 Delo, ki ga opravljam z uporabniki, me potrjuje in bogati.

2 Delo je razgibano, delo me zanima, vidim mozZnosti osebnega napredovanja.

2 Mi dopoldanski ¢as ustreza.

2 Mi je delovno mesto vsec.

2 Mi moje delovno mesto ustreza in imam moznosti, da se dopolnjujem s sodelavci.
2 Ne maram sprememb vsak drugi mesec.

2 Se vedno vidim izzive pri svojem vsakdanjem delu.

2 Se na svojem delovnem mestu dobro poc¢utim.
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6 OBRAZLOZITEV HIPOTEZ OZIROMA TRDITEV

H1: Vel kot polovica potencialnih kadrov ocenjuje predstavitev javnega zavoda XY na

spletni strani kot zanimivo za zaposlitev.

Dobra predstavitev javnega zavoda in organizacij nasploh je izrednega pomena, vendar iz

uporabljene metode raziskovanja Zal hipoteze ni mogoce zanesljivo potrditi ali ovreci.

H2: Na osnovi predstavitve javnega zavoda XY se potencialni kadri v manj kot 50 % odlocijo

za zaposlitev (pri podanih enakih pogojih — placi).

Ta teza je potrjena. Vec kot v 50 % se mlad potencialni kader — to je do 25 let, odlo¢i za delo v
tisti organizaciji oziroma podjetju, kjer je vecje placilo. Denar je Se vedno glavni vzrok, za
katerega se odlocimo za zaposlitev.

Kljub izredno dobri predstavitvi organizacije, ponudbi dobrih delovnih pogojev, dodatnih
izobrazevanj in izpopolnjevanj pri svojem delu se velikokrat zgodi, da se potencialni kandidati
ne odlocijo za zaposlitev organizacijo. Kandidati se za zaposlitev v javnem zavodu ne odloc¢ijo

zaradi nizje place (kot npr. v tujini). Govorim predvsem o mlajsi populaciji.

H3: Javni zavod XY uporablja interni marketing, da obdrii obstojeCi kader in poveca

lojalnost zaposlenih v zavodu
Da, ta trditev drzi.
Interni marketing ima velik pomen za organizacijo in tega se seveda vodstvo zaveda.

Javni zavod VDC Polz uposteva vseh ugodnosti in aktivnosti, da obdrzi zaposlene. Nudi jim
fleksibilen delovni ¢as, zaposleni imajo moznost dodatnega izobrazevanja, uenja novih tehnik,
skupinskih in individualnih svetovanj. Javni zavod ima tudi certifikat druzini prijaznega

podjetja, ki zaposlenemu nudi $e dodatne ugodnosti, kot so:

» moznost koriS¢enja Sportnih pripomockov za druzinske piknike in srecanja,

» ob selitvi pravica do izposoje sluzbenega prevoznega sredstva (kombi);

» letna anketa na temo usklajevanja poklicnega in druzinskega Zivljenja;

» izobrazevanja za vodilne delavce, na katerih se opredeli pomen odnosa do zaposlenih,
informira o ukrepih druZini prijazne politike in opozarja na njihove prednosti.
pripravljenost na reSevanje konfliktov ali zavedanje odgovornosti so upostevane pri
izbiri kadrov za vodilne polozaje in napredovanje;

» omogociti zaposlenim kar se da prijazno ponovno postopno vkljucevanje v delovno

okolje po dolgotrajni odsotnosti;
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» prost dostop ali dostop s popustom do Sportnih ali prostoCasnih aktivnosti na zunanjih
zelenih in rekreativnih povrSinah ustanove za druzinske piknike in srecanja;

» vsak novorojenec zaposlenih prejme Cestitko in manjSe darilo;

» zavod se uveljavlja kot organizacija, ki je naklonjena druzinam z majhnimi otroki in jih
tudi podpira;

» Vizrednih primerih smejo zaposleni otroke pripeljati na delo (VDC Polz, 2020).

V zavodu se vodstvo zaveda, da se lojalnost in pripadnost zaposlenih poveca, ¢e jim lahko nudi
dodatne ugodnosti in bonuse. Veliko se dela tudi na medsebojnih odnosih, tako med

zaposlenimi kot s samim vodstvom.
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7 SKLEP

Za dobro poslovanje organizacije in privabljanje ter ohranjanje zaposlenih je klju¢nega pomena
trzenje. Ce se organizacija ne trzi, potem tudi ne more pri¢akovati, da bo pridobila ustrezen in

strokovno usposobljen kader.

Organizacija brez dobrega kadra ne more dobro poslovati oziroma sploh ne bi obstajala.
Zaposleni pripomorejo k doseganju zastavljenih ciljev organizacije in opravljanju delovnih

nalog.

Kadrovski oddelek v organizaciji mora vloziti ve¢ napora v zaposlovanje in pridobivanje
novega kadra. Najveckrat se pokaze v tem, da zaposlovalec poveta oglaSevanje v svojih
obicajnih kanalih, oglasuje v drugih medijih, socialnih omrezjih, nekatere organizacije se
odlo¢ajo za izplacilo bonusa tistim zaposlenim, ki pripeljejo novega delavca, uporabljajo
inovativne nacine zaposlovanja, ponujajo razne ugodnosti za novo zaposlene, kot so

prilagodljiv delovni ¢as, varstvo otrok, sproséeno delovno okolje, zdravo delovno okolje ...

Pridobivanje novih kandidatov v organizacijo prispevajo nova znanja, ideje in inovativnost.

Povecanje napora v iskanju novih delavcev je prvi in pravi kazalnik, da kadra primanjkuje.

V svoji diplomski nalogi sem Zelela raziskati, kakSen nacin trZzenja naj organizacija ubere, da
bo pritegnila iskalce zaposlitve. Na trgu zaposlovalcev je veliko pomanjkanje zdravstvenih
delavcev, kar ni problem samo v nas$i organizaciji, ampak smo pric¢a velikemu kadrovskemu

primanjkljaju na trgu delovne sile.

V zadnjem delu naloge so me zanimali predvsem zaposleni v organizaciji ter njihov odnos do

dela v organizaciji, sodelavcev, vodstva ...

Ugotovila sem, da je 84 % ljudi ponosnih, da so zaposleni v organizaciji. Tistih, ki niso ponosni,
da so zaposleni v nasem zavodu, je le 1%. Zaposleni smo ponosni, da smo del organizacije, kjer
imamo dobre delovne pogoje, urejene delovne prostore, dobre odnose med zaposlenimi in
vodstvom. Delo drugih sodelavcev cenimo, prav tako delavci znotraj organizacije dobro
sodelujemo. Zaposleni smo zelo dobro ocenili tudi moznost dodatnih izobrazevanj,

izpopolnjevanj pri svojem delu in osebne rasti.

Velik pomen v organizacij dajemo zaposleni dejstvu, da imamo moznost usklajevanja sluzbenih

in druzinskih obveznosti.

Javni zavod VDC Polz uposteva vse ugodnosti in aktivnosti, da obdrZi zaposlene. Nudi jim

fleksibilni delovni ¢as, zaposleni imajo moznost dodatnega izobraZevanja, ucenja novih tehnik,
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skupinskih in individualnih svetovanj. Javni zavod ima tudi certifikat druzini prijaznega

podjetja, ki zaposlenemu nudi $e dodatne ugodnosti, kot so:

>

>
>
>

moznost koriS¢enja Sportnih pripomockov za druzinske piknike in sreCanja;,

ob selitvi pravica do izposoje sluzbenega prevoznega sredstva (kombi);

letna anketa na temo usklajevanja poklicnega in druzinskega zivljenja;

izobrazevanja za vodilne delavce, na katerih se opredeli pomen odnosa do zaposlenih,
informira o ukrepih druzini prijazne politike in opozarja na njihove prednosti,
pripravljenost na reSevanje konfliktov ali zavedanje odgovornosti so upostevane pri
izbiri kadrov za vodilne polozaje in napredovanje;

omogociti zaposlenim kar se da prijazno ponovno postopno vkljucevanje v delovno
okolje po dolgotrajni odsotnosti;

prost dostop ali dostop s popustom do Sportnih ali prosto€asnih aktivnosti na zunanjih
zelenih in rekreativnih povrSinah ustanove za druzinske piknike in sre¢anja ;

vsak novorojenec zaposlenih prejme Cestitko in manjse darilo;

zavod se uveljavlja kot organizacija, ki je naklonjeno druzinam z majhnimi otroki in jih
tudi podpira;

v izrednih primerih smejo zaposleni otroke pripeljati na delo (VDC Polz, 2020).

V zavodu se vodstvo zaveda, da se lojalnost in pripadnost zaposlenih povecata, ¢e jim lahko

nudi dodatne ugodnosti in bonuse. Velik poudarek dajejo medsebojnim odnosom tako med

zaposlenimi kot s samim vodstvom zavoda.
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9 PRILOGE

Priloga 1: Anketni vprasalnik

Priloga 2: Anketni vprasalnik za zaposlene
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Priloga 1: Anketni vprasalnik
Pozdravljeni!

Sem Natasa Rola, izredna Studentka na Visji strokovni Soli Academia. Pri pisanju diplomske
naloge natemo »Ucinkovito trzenje javnega zavoda XY za pridobivanje potencialnega kadra
in ohranjanje obstojecega kadra« vas prosim za vaso pomoc.

Prosim vas, Ce si lahko vzamete nekaj minut ¢asa in odgovorite na spodaj zastavljena
vprasanja oziroma trditve. Vasi odgovori bodo anonimni, uporabljeni bodo samo za potrebe
diplomske naloge.

Hvala za vaso pomoc.

VPRASANJA OZIROMA TRDITVE:

1. Organizacija Varstveno delovni center Polz (v nadaljevanju VDC POLZ) je
prepoznavna in ugledna v svojem okolju!
a) DA.
b) NE.
c) ORGANIZACIJA MI NI POZNANA.
2. Varstveno delovni centri izvajajo socialno storitev in vkljuditev v okolje za ljudi s
telesno in dusevno motnjo v razvoju.
a) DA.
b) NE.
c) NE VEM.
3. Sevam zdi, da se organizacija VDC Polz dobro predstavlja na trgu?
d) DA.
e) NE.
f) NE VEM.
g) NISEM ZASLEDIL NOBENEGA OGLASA ORGANIZACIJE.
4. Kaj je za vas najpomembneje pri izbiri delodajalca?
a) Dobri odnosi med zaposlenimi in vodstvom.
b) Placa.
c) Dodatna izobraZzevanja.

d) Drugo.



5. Pripravljen/a sem delati za niZje placilo, ¢e mi delodajalec omogo¢i dodatna
izobraZevanja in strokovno izpopolnjevanje.
a) STRINJAM SE.
b) NE STRINJAM SE.
c) NE VEM.
6. Pomembno je, da so dobri odnosi med zaposlenimi v organizaciji.
a) STRINJAM SE.
b) NE STRINJAM SE.
¢) NE VEM.
7. Pomembno mi je, da je varnost zaposlitve v organizaciji visoka.
a. STRINJAM SE.
b. NE STRINJAM SE.
c. NEVEM.
8. V tej organizaciji bi zelel/a delati.
a) Da.
b) Ne.

c) Nevem.

SPOL: M Z
STAROST: 15-25, 26-35, 36 in vet.
DOKONCANA IZOBRAZBA (izberite):
- Osnovna/poklicna/srednja Sola/gimnazija.
- Vi§ja ali visoka strokovna $ola.
- Univerzitetni program.

- Magisterij/doktorat/specializacija.



Priloga 2: Anketni vprasalnik za zaposlene

1. NaSa organizacija ima velik ugled v okolju.
a) Strinjam se.
b) Ne strinjam se.
¢) Niti da niti ne.
2. Z delom in dostopnostjo delodajalca sem zadovoljen.
a) Strinjam se.
b) Ne strinjam se.
¢) Niti da niti ne.
3. Al si Zelite spremembe delovnega mesta?
Da.
Ne.

Nastejte razlog, zakaj da in zakaj ne:

4. V organizaciji imam moZnost usklajevanja sluzbenih in druzinskih obveznostih.
a) Strinjam se.
b) Ne strinjam se.
¢) Niti da niti ne.
5. V nasi organizaciji cenimo delo drugih sodelavcev in znotraj delovnega tima dobro
sodelujemo.
a) Strinjam se.
b) Ne strinjam se.
c¢) Niti da niti ne.
6. Imam dovolj moZnosti za izobraZevanje in osebnostni odnos znotraj organizacije.
a) Strinjam se.
b) Ne strinjam se.
c¢) Niti da, niti ne.

SPOL: M. Z.

STAROST:
a) 21-27 let. d) 51-60 let.
b) 36-43 let. e) 61 in vec let.

c) 44-50 let.



