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UuvoD

Po zadnjih podatkih s strani Ministrstva za javno upravo Republike Slovenije lahko
ugotovimo, da je bilo novembra 2019 v javnem sektorju zaposlenih 172.695,71 oseb (MZJU,
2019). Ker to vkljucuje veliko stevilo zaposlenih, potrebujemo tako urejen sistem, ki doloca
pravice in dolznosti ter pravila v samih delovnih razmerjih javnega sektorja kot tudi v
placilu, ki jih delavci javnega sektorja za svoje delo prejemajo.

Po mojem mnenju je glavna razlika med sektorjema ravno ta, da v zasebnem sektorju vodilni
stremijo predvsem k doseganju dobicka, ki ga ustvarjajo zaradi vlozkov posameznikov in
gospodarskih druzb. Ne stremijo pa k uresni¢evanju javnih interesov, saj so njihovi interesi
usmerjeni k interesom lastnikov teh podjetij (Vreci¢, 2019, str. 29). Javni sektor pa sledi Zelji
po doseganju cilja o enakem dostopu vsem, cilju pravi¢nosti in varnosti. Zaposleni v
zasebnem sektorju sledijo predvsem motivu zasluzka. Nagrajeni so glede na svoje rezultate
in lahko so delezni odpuscanja zaradi neuspe$nosti. Tudi napredovanje je v zasebnem
sektorju odvisno od uspesnosti. V javnem sektorju zaposleni ve¢inoma delajo zaradi nekega
cilja in ne v vecini zaradi velikih zasluzkov, hkrati pa tudi ne delajo samo za preZivetje.
Nagrajevanje je enako za vse; zaposleni z enakim poklicem v enem javnem zavodu je enako
plac¢an kot drugi zaposleni enakega poklica v drugem javnem zavodu. Za javni sektor je
znacilno tudi otezeno odpuscanje ter napredovanje po sistemu kariere (Ferfila in drugi, 2007,
str. 123-124). V primerjavi z javnim sektorjem imajo zaposleni v zasebnem sektorju
omogocene ¢asovne prilagoditve dela, prilagajanje delovnih ur (obseg) in prozne ure dela.
Pod dobro pa se pri zasebnem sektorju Steje tudi razporejanje na druga delovna mesta brez
posebnih sprememb v pogodbah o zaposlitvi (Kozjek, 2014, str. 58-59).

Poleg vseh razlik med javnim in zasebnim sektorjem je treba omeniti, da je za kakovost
storitev v javnem sektorju izredno pomemben tudi kader. Kako kakovostne in dobre storitve
bodo v javnem sektorju, je lahko v veliki meri odvisno od tega, kako dober kader je javni
sektor sposoben zaposliti. Glede na to, da se pogosto omenja nekonkurenc¢nost javnega
sektorja glede pla¢, pa se je zanimivo vprasati, kako privlacna je zaposlitev v javnem
sektorju za mlade.

Namen magistrskega dela je najti glavne razlike med placami in drugimi pogoji zaposlitve
v javnem in zasebnem sektorju. Razlike, poiskane v literaturi, bom z vidika privla¢nosti
zaposlitve v javnem sektorju zaradi pla¢ in drugih pogojev preveril z anketnim vprasalnikom
pri iskalcih zaposlitve, to je mladih, ki so se v fazi izobrazevanja, ali pa osebah, ki so z
izobrazevanjem zakljuCile in Se niso sklenile delovnega razmerja. Z magistrskim delom
imam namen ugotoviti tudi vpliv visine place na privla¢nost delodajalca pri mladih.

Cilj magistrskega dela je raziskati glavne znacilnosti in razlike med sektorjema ter pravno
ureditev pla¢nega sistema v javnem sektorju. Ugotoviti zelim, kakSne so place v javnem
sektorju glede na zasebni sektor in kaj o tem menijo mladi oziroma neizkuSeni iskalci



zaposlitve. Z magistrskim delom bom ugotovil, kaksen je delez vprasanih, ki si v javnem
sektorju ob vseh prednostih in slabostih Zelijo delati.

Raziskovalna vprasanja:

1. Kaksne so place in drugi pogoji zaposlitve v javnem sektorju glede na zasebni sektor?

2. Zakaj bi mladi zeleli delati v javnem sektorju in zakaj ne?

3. Katere lastnosti zaposlitve v javnem sektorju so mladim pomembne?

4. Kako pomembno je mladim pri iskanju zaposlitve placilo ali bonus pri zaposlitvi v javnem
ali zasebnem sektorju?

Metoda dela: Na zacetku sem se posvetil pregledu literature in sekundarnih podatkov na
temo plac¢ v javnem in zasebnem sektorju. Literaturo in vire sem pridobil in poiskal v
knjiznicah ter na internetnih straneh, kjer sem svoje iskanje baziral predvsem na ¢lankih in
raziskavah. S pomocjo teh virov sem v magistrskem delu napisal teoreti¢ni in razlagalni del.
V teh delih sem opredelil in se srecal z vsemi temami, ki so povezane z analizo
konkurenénosti pla¢ v javnem sektorju. Nadaljeval sem z raziskovalnim delom magistrskega
dela, kjer sem konkuren¢nost pla¢ v javnem sektorju najprej analiziral s pomocjo
sekundarnih podatkov (statisti¢ni podatki, predhodne raziskave), nato pa sem pridobil
primarne podatke o privlacnosti zaposlitve v javnem sektorju s pomocjo anketnega
vprasalnika, ki sem ga ob koncu analiziral in ovrednotil rezultate. Anketo sem zastavil
mladim, ki so v fazi izobrazevanja ali pa so z izobrazevanjem ze koncali ter delovnega
razmerja $e niso sklenili. Mladi so torej ciljna populacija mojega magistrskega dela.

Vsebina magistrskega dela se pri¢ne z uvodno opredelitvijo pla¢, kjer je pojasnjena sestava
place, vidiki pomembnosti pla¢, razlozeni sta bruto in neto placa ter pojasnjen pregled o
prednostih in slabostih zaposlitve v javnem sektorju. Drugi vecji sklop je sestavljen iz
zakonodajnega okvira pla¢ v javnem sektorju v Sloveniji, kjer je opisan pravni pogled
sistema plac¢ v javnem sektorju. V naslednjem, tretjem sklopu, sem opisal primerjavo pla¢ v
javnem in zasebnem sektorju preko pla¢ne politike in gibanja plac v Sloveniji. Opredelil sem
tudi razlike med javnim in zasebnim sektorjem in predstavil vpliv sindikatov na visino plac.
V zadnjem, cetrtem sklopu, pa sem s pomocjo raziskave pojasnil privla¢nost zaposlitve v
javnem sektorju. Sledili so opis metodologije raziskave, rezultati raziskave in razprava o
rezultatih in omejitvah raziskave. V sklepu, ki je zadnji vsebinski del magistrskega dela, sem
poskusal povzeti vsa glavna sporocila, ki sem jih uspel ugotoviti pri pisanju magistrskega
dela.

1 PLACE

Placa je temeljna pravica, ki delavcu pripada ob sklenitvi delovnega razmerja. S pogodbo o
zaposlitvi pravno utemeljimo delovno razmerje. Tako razmerje je razmerje med dvema
strankama, delavcem in delodajalcem. Ob tem se delavec zaveze, da delodajalcu nudi svoje
delo, delodajalec pa mu za to opravljeno delo mora placati. To placilo, Ki je obvezno za



poplacilo dela delavca, pa imenujemo placa. 1zraz placa se je v Sloveniji uveljavil v zacetku
devetdesetih let. Pred njim smo pri nas poznali in uporabljali izraz osebni dohodek. Tukaj je
prisotna samo terminoloska sprememba, vsebina pa ostaja enaka kot pri novem
poimenovanju (Kresal, 1995, str. 12).

Slovar slovenskega knjiznega jezika (brez datuma) ima tri razlage, kaj pomeni beseda placa.
Razlage pravijo, da je placa vsota, ki jo na dolocena razdobja dobi zaposleni za svoje delo;
da je placa osebni dohodek; in da je placa placilo za delo, navadno umsko, ki ga opravi
namescenec ali usluzbenec za delodajalca.

Delovno razmerje je zelo kompleksno razmerje, saj je tu prisotnih veliko pravic tako z ene
kot z druge strani. Placa je samo ena izmed njih. Drugi, prav tako pomembni elementi
delovnega razmerja, pa so dolzina delovnega casa, odmori, moznost dodatnega
izobrazevanja, dopusti, napredovanja idr. Mozen je torej scenarij, ki placo posameznemu
delavcu poveca, ob tem pa se ostali dejavniki zanj poslabsajo. Zaradi tega je potrebno veliko
pozornost nameniti vsem dejavnikom delovnega razmerja (Kresal, 1995, str. 12).

Povprasevanje po delu je odvisno od povprasevanja po storitvah in produktih. VV odvisnosti
od cene dela oziroma od visine pla¢ delodajalec lahko privabi nove zaposlene ali pa
obstojece zaposlene odpusca in ukinja delovna mesta. Take spremembe so odvisne od tega,
koliko dosedanjih delovnih stroskov imajo v podjetju. Hkrati pa so place eden od signalov,
ki delavcem pomagajo in jih usmerjajo, ko se ti odloc¢ajo 0 zaposlovanju in obnasanju na
trgu dela (Vodopivec & Dolenc, 2007, str. 81).

1.1 Trije vidiki pomembnosti pla¢

V vecini primerov place ljudem predstavljajo osnovni ter véasih tudi edini vir sredstev, s
katerimi osebe prezivljajo sebe in svoje druzine. Eksistenca ¢loveka je omogocena, ko ta
opravlja delo za drugega. To placilo, ki ga posameznik dobi v zameno za svoje delo, mora
biti primerno za razvoj in obstoj. Poznamo tri vidike, zaradi katerih ljudje povprasujejo po
delovnih razmerjih in posledi¢no placah. Ti vidiki so: socialni, ekonomski in motivacijski
vidik. Socialni vidik place pravi, da ima vsak posameznik, ki dela, pravico, da v zameno
pridobi zadovoljivo in pravi¢no placilo, ki njemu in njegovi druzini zagotavlja dostojno
Zivljenje. Kot Ze reCeno, placa posamezniku v velikih primerih predstavlja osnoven vir
sredstev za prezivetje, njena visina pa ni prepuscena pogajalskim mocem v dogovoru obeh
pogodbenih strank. V tem primeru bi namre¢ placa bila odvisna od trznih mehanizmov
(ponudbe in povprasevanja) in bi ekonomsko mocnejsi delodajalec prevladal. Zato drzava
poseze in s svojimi pravili zaséiti ekonomsko sibkejsega delavca. Eden izmed nacinov je ta,
da drzava dolo¢i minimalno placo ter s tem prepreci njeno znizevanje pod nivo, ki je
predviden za eksisten¢ni minimum. Socialni vidiki so pri placah prisotni tudi, ko delavec
zboli, v primeru poroda in v primeru dopusta. V tem c¢asu je delavec odsoten in dejansko ne
opravlja dela, ima pa vseeno pravico do nadomestila place v primerih odsotnosti z razlogom
in opravic¢ilom. Ekonomski vidik place je drugi vidik, ki ga je tudi pomembno omeniti. Ko



mora delodajalec izplacati place, to zanj pomeni strosek. Tu nastane Zelja po ¢im nizjih
stroskih. Zato skuSa znizati druge stroske, ki jih ima v podjetju. Znizati skusa stroSke
produkcije in s tem dobiti vecji dobicek ali pa znizati cene proizvodov, ki jih proizvajajo, ter
tako povecati svojo konkurenc¢nost. Ekonomski vidik opazimo tudi na makro nivoju, saj so
place pomembna kategorija, ki z makroekonomskim pogledom vpliva na celotno
gospodarstvo drzave in njen razvoj. Poznamo pa tudi motivacijski vidik place. Place so
instrument, ki lahko s svojo visino motivirajo delavce. Npr. ¢e delavec dobro opravi delo,
prejme visjo placo in je s tem nagrajen. Ker ima velike negativne ekonomske ucinke, se
motivacijski vidik place v velikih primerih zapostavlja (Kresal, 1995, str. 13-14).

Avtor Uhan (2000, str. 32) v svojem delu placo opredeljuje kot koli¢ino denarja, ki je
namenjena osebni porabi ter motivaciji, ki pospesuje Zivljenjski standard. Zivljenjski
standard lahko merimo s kupno mocjo zaposlenega, Ki z svojim zvisanjem povisa tudi raven
zivljenjskega standarda. Placa pa lahko meri tudi socialni status. Placa preko motivacijskega
dejavnika lahko deluje na vse delavce, le da na delavce z nizjo ravnjo Zivljenjskega standarda
deluje bolj izrazito. Delavce z visjo ravnjo zivljenjskega standarda pa je za vecji ucinek treba
motivirati Se z drugimi motivacijskimi dejavniki.

Place so pomembne tudi za ekonomijo drzave. Slovenija lahko s pomocjo pla¢ usklajuje
socialne transferje in pokojnine (Stiglitz, 2000, str. 542). Poznamo delitev pla¢ na ravni
druzbe, na ravni dejavnosti in resorja ter na ravni posameznika. Tu spoznamo, da so place
zelo pomembne na makroekonomskem podrocju, Kjer je najveckrat omenjen stroskovni
vidik pla¢. S socialnimi transferji preko zavodov drzave pride do alokacije dohodkov k
drzavljanom, ki potrebujejo socialno podporo. Premalokrat pa je omenjen strokovni vidik,
Ki je namenjen urejanju pla¢nega sistema (Kejzar in drugi, 1995, str. 168).

1.2 Sestava place

Sestavni deli place so (Kuhar Puc, 2005, str. 289):

- osnovna placa (fiksna),

- placa na podlagi delovne uspesnosti (stimulativna),

- dodatki,

- del place iz uspesnosti poslovanja (del iz dobicka) v primeru dogovora v kolektivni pogodbi
ali pogodbi o zaposlitvi.

Placa se izplaca delavcu za opravljen cas, ki ga je opravil v podjetju. Nadomestilo place pa
je placilo za ves opravicen ¢as odsotnosti z delovnega mesta kot na primer ze prej omenjena
bolniska odsotnost, dopust, porodni dopust, odsotnosti zaradi osebnih okolis¢in, kot so smrt
bliznjega sorodnika, poroka, rojstvo otroka, selitev itd. Nadomestilo place pa delavcu
pripada tudi zaradi izobrazevanja v delovnem casu, pripora in odsotnosti v casu
odpovednega roka. Poleg place in nadomestila place med prejemke, ki jih zaposleni dobi v
delovnem razmerju, sodijo tudi drugi prejemki in ti so (Kresal, 1995, str. 26):



- regres za letni dopust,

- jubilejne nagrade,

- odpravnina ob upokojitvi,

- solidarnostna pomoc,

- odpravnina v primeru prenehanja delovnega razmerja.

Poleg zgornjih prejemkov delavcu pripada tudi povracilo stroskov v zvezi z delom za
(Kresal, 1995, str. 26):

- prehrano,

- prevoz na in z dela,

- delo na terenu,

- sluzbena potovanja.

Prejemki iz delovnega razmerja so torej sestavljeni iz place, drugih osebnih prejemkov,
nadomestil za place ter povradil stroskov. Pri vseh prejemkih, ki jih delavec dobi, ko je v
delovnem razmerju, je treba placevati davke in vsi se uposStevajo za 0SNOVO pri izra¢unu
dohodnine, razen odpravnine trajno preseznih delavcev in povracil stroskov, Ki so izvzeti iz
obdav¢itve do samo dolo¢ene visine, Ki je predpisana s strani drzave (Kresal, 1995, str. 27).

Delodajalci pa morajo pri placah spostovati Zakon o minimalni plac¢i in svoje zaposlene
placati najmanj v visini minimalne place, Ki je dolo¢ena po zakonu. Poleg minimalne place
je pomembna javnopravna norma, ki prepoveduje diskriminacijo pri placilu. Delodajalec naj
bi zagotovil enako placilo za opravljeno delo ne glede na spol ali katere druge lastnosti
(Kresal, 2001, str. 266-267).

1.2.1 Osnovna placa

Osnovna placa je fiksni del place in predstavlja osnovni prejemek delavca, ki je v delovnem
razmerju. Osnovno placo uporabimo tudi kot osnovo pri izracunih vseh ostalih prejemkov
iz delovnega razmerja. Osnovna plac¢a zakonsko pripada delavcu za opravljen dogovorjeni
delovni cas, normalne delovne pogoje in rezultate, Ki se pricakujejo od njegovega dela. Te
pri¢akovane rezultate, ki sledijo zaradi delavéevega dela, lahko merijo in jih ugotavljajo le
po kriterijih, ki so vnaprej dolo¢eni. Normalni delovni pogoji so pogoji, kjer se delo opravlja,
hkrati pa je tu treba upostevati zahtevnost delovnega mesta ter ga vrednotiti pri dolocitvi
osnovne place. V pogodbi o zaposlitvi je poleg drugih dejavnikov treba opredeliti osnovno
placo. V tem dokumentu je osnovna placa uradno dolocena za vsakega posameznega
delavca. Osnovna placa je torej pojem, ki se nanasa na samo eno 0sebo in njeno pogodbo o
zaposlitvi. Visina place ni prepuscena prostemu dogovoru med delodajalcem in delavcem.
Pri njenem dolocanju je treba upostevati dolocbe zakonov in kolektivnih pogodb, ki visino
plac¢ urejajo (Kresal, 1995, str. 27).



Najpomembne;jsi del za sistem pla¢ in nagrajevanja je osnovna placa. Ta vedno zavzema
najvecji delez v izpladilih place. K tej pa se vezejo $e drugi dodatki in nagrade, kar poveca
zeljo po notranji urejenosti sistema osnovnih pla¢. Podjetja se pri njeni dolocitvi sre¢ajo z
razli¢nimi vrednotenji, hkrati pa upostevajo trzne dejavnike. Za Slovenijo so znacilne
kolektivne pogodbe, kar pomeni, da tu prevladuje predvsem tradicionalni pristop za
doloc¢anje osnovne place (Zupan, 2001, str. 147).

Poleg dogovorjenega oziroma dolo¢enega placila delovne sile je osnovna placa pomembna
Se pri dveh dejavnikih. Prvi je ta, da glede na njeno visino znotraj podjetja dolocijo in
opredelijo razlike med delovnimi mesti, ki so manj zahtevna in deli, ki so bolj zahtevna ter
odgovorna. Drugi pomen pomembnosti visine place pa je povezan s konkurenénostjo na trgu
delovne sile. Tu podjetja, ki nimajo ustreznih kadrov, ponujajo visjo osnovno placo
zaposlenim v konkuren¢nih podjetjih. Tako dejanje je prepovedano in hkrati v praksi tezko
dokazljivo (Skok, 2005, str. 199).

1.2.2  Stimulativni del place in uspesnost pri delu

Takrat, ko upostevamo delovno uspesnost delavca in z njo dolo¢imo visino place, nastopi
motivacijska vloga place. Kadar so s strani delavca dosezeni dobri rezultati, se to rezultira v
dvigu place. V nasprotnem pa delavec prejme nizjo pla¢o. To delavca stimulira k ¢im
boljsem opravljanju svojega dela. V preteklosti je bila delovna uspesnost pri dolocitvi place
osnovni kriterij in je bila v celoti odvisna od uspesnosti delavcev. V sedanjem casu je ta
kriterij vedno manj upostevan, saj Se visina place delavca vec¢inoma doloca glede na ¢asovno
enoto ali casovno obdobje, delovna uspesnost pa se uposteva samo kot korektiv (Kresal,
1995, str. 28-29).

Osnova za ocenjevanje delovne uspesnosti je ze prej omenjen vnaprej znan Kriterij, v
katerem so naslednji dejavniki, po katerih se uspesnost lahko dolo¢i: koli¢ina, kvaliteta,
kreativnost in gospodarnost. Pla¢ilo za delovno uspesnost lahko namenimo delavcu,
delovnim skupinam ali celotnemu kolektivu zaposlenih. Moramo upostevati, da so kriteriji
enaki za vse in da niso odvisni od volje tistega, ki odlo¢a (Kresal, 1995, str. 28-29).

1.2.3 Dodatki

Placa je poleg osnovne place in place glede na delovno uspesnost sestavljena se iz dodatkov.
Z zakonom je predpisano, da dodatki pripadajo delavcem. Ti dodatki povisajo placo, ko se
delo opravlja: v neugodnem delovnem c¢asu; z neugodnimi vplivi okolja; z dodatnimi
posebnimi obremenitvami; v izpostavljenosti nevarnostim. Gre torej za posebne okolis¢ine
in lastnosti dela, ki upravicujejo povisanje place v velikosti izpostavljenosti tem izjemnim
delovnim pogojem, vendar res samo v primeru, da ti pogoji Se niso upostevani pri
vrednotenju delovnega mesta pri osnovni placi delavca. Obstaja pa tudi dodatek posebne
vrste, ki je namenjen dodatnemu placilu zaradi delovne dobe. Placa se s tem dodatkom



konstantno povecuje za dolocen odstotek od osnovne place pri vsakem dokoncanem letu
delovne dobe (Kresal, 1995, str. 29).

1.3 Bruto in neto placa

Bruto placa je placa, od katere Se niso odsteti zneski davkov in prispevkov, ki se pri placi
odstejejo. Z odstetjem vseh davkov in prispevkov izra¢unamo neto placo. Pla¢o prejme
delavec in tako postane zavezanec za davke in prispevke. Te pa obracuna in odvede tisti, ki
placo izplacuje, torej delodajalec. Neto placa tako postane znesek, ki ga delavec prejme na
svojem transakcijskem ra¢unu. Znesek neto place pa je lahko man;jsi, ¢e ima delavec kakSen
dolg in je preko izvrsbe treba s placo ta dolg poravnati ali pa ¢e ima delavec druge stroske
in dovoli, da delodajalec te stroske ze pri izplacilu place odsteje. Primer takih stroskov je
lahko ¢lanarina za sindikat, pla¢ilo za prostovoljno zdravstveno ali drugo zavarovanje,
mesecno placilo kredita itd. Obstajajo pa tudi drugi prispevki, ki jih delodajalec mora placati
sam. Kolicino teh prispevkov lahko izracunamo, ¢e bruto placi pristejemo $e prispevke, za
katere je zavezanec za njihovo placilo delodajalec sam. Tako dobimo strosek dela, ki nam
jasno prikaze, kolikSen strosek delavec predstavlja delodajalcu pri placilu za njegovo
delo. Ko re¢emo placa, mislimo na bruto placo. Bruto placa je tako temeljna kategorija pri
razumevanju kadrovsko-racunovodske tematike, razen v primeru, ¢e je drugae receno
(Kresal, 1995, str. 31-32).

14 Motivacijski vidik pla¢ in nagrajevanj

Kadar se ljudje sprasujejo, zakaj delajo, takrat povprasujejo po silnicah, ki jih motivirajo, da
delajo in prenasajo napor, ki je lahko tako fizi¢en kot psihicen. Strokovnjaki so pri svojih
raziskavah prisli do sklepa, da niti ena sama ¢lovekova aktivnost, kot tudi delo ne, ni
spodbujena samo z enim, ampak s Stevilnimi dejavniki, ki so lahko poznani ali pa ne
(Lipi¢nik, 1998, str. 155).

Denar si ljudje Zelijo in ga potrebujejo. To je motivator, ki je izredno mocan, vendar pa
vseeno ni edini. Veliko potreb posameznikov lahko zadovoljimo z denarjem, zato je z
zadovoljevanjem potreb lahko posredno ali neposredno povezan. Z denarjem se potemtakem
lahko zadovolji veliko osnovnih potreb in potreb po varnosti, ko je prihodek zadosti velik.
Denar ne spada pod notranje spodbujevalce aktivnosti, pomembna pa je njegova moc, saj s
pomocjo njega lahko dosezemo veliko razli¢nih ciljev. Denar ima razli¢ne vplive na razli¢ne
ljudi in razlicna obdobja pri isti osebi. Velikokrat je denar tisti, ki zaposlenemu pomaga pri
odlocitvi, ali ostati ali zamenjati delodajalca. Finan¢ne nagrade na delovnih mestih
motivirajo tiste, ki vedo, da nagrado lahko pri¢akujejo. Veliko pa je ljudi, ki delajo brez
pricakovanja nagrade ali zahvale. Szilagyi in Wallace sta pripisala naslednje 4 vplive
(Lipi¢nik, 1998, str. 199):



- Nagrada, ki lahko deluje kot cilj: To je vrsta nagrade, pri kateri si ljudje zelijo nakopi¢iti
denar, ki ga v resnici ne bi potrebovali. Tak denar je v njihovem primeru merilec uspesnosti.

- Nagrada, ki lahko deluje kot instrument: S to nagrado lahko pri ljudeh izzovemo razli¢ne
aktivnosti, ne da bi si oni to zeleli. Vec kot bi delodajalec ponudil, bolj bi bil uspesen. Tu
delodajalec povzroci, da zaposleni zazna, katera aktivnost vodi do nagrade. To spodbudi
hotenje po nagradi, kar posledi¢no spodbudi aktivnosti, ki do nje pripeljejo.

- Nagrada, ki lahko deluje kot simbol mo¢i: Za nekatere ljudi posedovana koli¢ina denarja
pomeni prestiz ali simbol mo¢i, ki jo imajo. Z denarjem lahko kupijo vse, kar si zelijo.

- Nagrada, ki lahko deluje kot vajeti: Denar lahko sluzi tudi tako, da lahko iz ljudi izvabijo
vse, kar si zelijo (drzijo vajeti v svojih rokah). Pogoj, ki tako ravnanje omogoca je ta, da
imajo ljudje, s katerimi bi tako ravnali, malo denarja in da je zivljenje, ki ga imajo oni,
odvisno od teh, ki bi to poceli. Tak na¢in ni human in stremi k manipulaciji.

Takrat, kadar opravljeno delo delodajalec placuje, placa in nagrada za delo sodita v
psiholoske faktorje. Pri tem se velikokrat postavlja vprasanje, kako bi se $irina place lahko
dolocila, da bi bila ta za Zivljenje delavca in njegove druzine ter zavzetost delavca ravno
prav$nja. Poznamo tudi variabilen del oziroma nagrajevanje, za katerega se v vsakem
podjetju odlo¢ijo, kako ga bodo med delavce razdeljevali. Pri tem se v podjetjih navadno
ozirajo na njihove cilje in strategije. Najpogostejsa nagrajevanja pa so naslednja (Skok,
2005, str. 197-199):

- po casu,

- po normi,

- po akordu,

- po sistemu nagrad in premij,

- po skupnem ekonomskem uéinku.

Nagrajevanje po casu izgleda tako, da delavec prejme nagrado za cas, ki ga prezivi v
podjetju. V takem sistemu ne moremo upostevati uspesnosti delavca, ker se tu ne uposteva
rezultatov pri izvajanju nalog. Delavec se osredotoca predvsem na kvaliteto dela, ki je edini
kriterij, s katerim presojajo odgovornost. Kvantiteta pa je odvisna od tehni¢ne ureditve v
delovnem procesu. Sistem nagrajevanja po ¢asu se V splosnem najveckrat uporablja pri delih,
kjer je pomembna kvaliteta dela oziroma je delo delavca povezano z veliko odgovornostjo.
Kadar na delovnem mestu nagrajujejo po normi, je v ospredju koli¢ina rezultata dela, ki je
dolo¢ena vnaprej. Zaradi raznolikosti delovnih mest je koli¢ina dela izrazena s pomocjo
merskih enot in ¢asa opravljenega dela, ki je za tako delovno mesto najbolj primerna. S tako
vrsto nagrajevanja je delavec spodbujen, da bi dosegel ¢im vedji rezultat po koli¢ini. Ob tem
pa podjetje lahko prevzema tveganje slabse kvalitete, ki se lahko zgodi tudi zaradi
izCrpanosti delavca. Nagrajevanje po akordu je tretja moznost nagrajevanja in je podobna
nagrajevanju po normi. Razlikujeta se le po tem, da se pri nagrajevanju po akordu koli¢ina
rezultatov v dolo¢enem casu dolo¢i, ko se obe strani pogajata. Naslednji tip nagrajevanja je



nagrajevanje po skupnem ekonomskem rezultatu. V tem sistemu je spodbujena tako kvaliteta
kot kvantiteta dela. Tak sistem deluje namrec¢ tako, da je od rezultata delavcev odvisno v
kolik$ni meri bodo ti udelezeni pri delitvi izkupic¢ka. Tak sistem hkrati vzpodbuja tudi
potrebo in Zeljo po timskem delu, koordinaciji, soodvisnosti ter gospodarnosti s prihranki
materiala. Slabost takega sistema je v tezji opredelitvi vloge posameznika in upravicenosti
do nagrade. Peti nacin nagrajevanja je nagrajevanje po sistemu premij in nagrad. Tak nacin
nagrajevanja se uporablja, ko se nagrajuje za posebne zmoznosti, zvestobo, pozrtvovalnost
in zivljenjske stroske (Skok, 2005, str. 197-199).

V raziskavi »Kako (se) motivirati brez visje place« avtor Tavcar (2012) za¢ne z besedami,
da je asociacija, kadar pomislimo na motiviranje, v veliki ve¢ini ravno zvisanje place. To je
po njegovih besedah v veliki vecini res, pa vseeno se strinja s pregovorom, da je ¢lovek za
dobro idejo pripravljen delati tudi zastonj oziroma za to, kar mu je pomembno, tudi celo
zivljenje. Svoje mnenje je potrdil s svojimi izkusnjami, saj kot predavatelj na seminarjih
pogosto sprasuje svoje poslusatelje 0 razlogu, zakaj hodijo v sluzbo. Najpogostejsi odgovor
je prezivetje, v veliki meri pa zraven dodajo tudi izzive, dobre odnose s sodelavci, veliko
ucenja, NOVosti, mo¢, poloZzaj in Zeljo po potovanjih. Poleg prezivetja sluzba lahko omogoca
tudi veliko drugih dimenzij. Da bi bilo teh dimenzij ¢im vec¢ in da bi delo motiviralo ljudi,
je izredno pomembno, da ljudje delajo to, kar delajo radi. Res je, da je tezko najti delo za
vsakega, vendar pa se moramo zavedati, da k vsakem delu lahko dodamo nekaj, s ¢imer bi
zadovoljili interese zaposlenega, ali pa odvzamemo nekaj, kar je v delovnem procesu za
posameznika motece. Ob delu, ki je kreativno in ob katerem zaposleni vpliva na rezultat ter
je posteno ali vsaj minimalno priskrbljen, je materialna nagrada manjsega pomena. Bolj
ucinkovita je nagrada, Ki izraza veselje in zadovoljstvo vodie ali tima nad uspehi skupine ali
posameznika. Pohvale, novo znanje in moznosti po vi§jih uspehih so lahko najboljse
nagrade, saj nasprotne nagrade, kot na primer »naredi to in dobil bo$ nekaj«, se lahko hitro
spremenijo in povzrocijo rivalstvo in slabe odnose med podjetji (Tavcar, 2012). Denarne
nagrade lahko velikokrat povzrocijo nasproten ucinek, saj lahko razoc¢arajo. Na primer, ¢e
zaposleni zaradi veliko truda in vloZenega ¢asa v dolo¢en projekt prejme denarno nagrado v
visini npr. 50 €, lahko ta v njem povzroci ve¢ nezadovoljstva kot nagrada v obliki plakete
oziroma priznanja, saj z denarjem delodajalec ovrednoti trud zaposlenega, ki je lahko ob
nizki denarni nagradi po mnenju zaposlenega bistveno slabse ovrednoten, kot je po
njegovem mnenju bilo njegovega dela in truda (Zupan, 2001, str. 211).

15 Javni sektor

Javni sektor je izraz, ki zajema vse javnopravne organizacije. V javni sektor torej Stejemo
vse osebe javnega prava, kar je drzava in vse druge osebe javnega prava, ki jim drzava
omogoca dolo¢ena pooblastila in pravno subjektiviteto. Javni sektor skrbi za uresni¢evanje
javnega interesa ter pomaga pri zadovoljevanju javnih potreb. To so tisti interesi in potrebe,
glede katerih se sprejme odlocitev, da se jih bo obravnavalo in urejalo kot javne zadeve preko
drzave ali lokalnih organov. Do takih odlocitev pride s pomocjo demokrati¢énega procesa.



Druzbena skupnost se torej odloci, kaksen bo obseg zadev javnega znacaja. Ta obseg se
lahko od drzave do drzave razlikuje, saj poznamo drzave, kjer je zdravje v celoti javna
dobrina, v nekaterih v celoti zasebna in nekje sestavljena iz javne dobrine in trzne dejavnosti.
Javni sektor je torej skupek organizacij, ki opravljajo javne funkcije preko upravno-
politi¢nega procesa in servisnega dela javnega sektorja (javne sluzbe 0z. storitve). Ko te
organizacije delujejo v javnem interesu, s tem zadovoljujejo javne potrebe. Obstajajo pa tudi
pravne osebe javnega prava, ki posedujejo poseben javno-pravi rezim, saj se ustanavljajo za
izvajanje javnih funkcij, imajo monopolni polozaj, se financirajo iz javnih sredstev, imajo
poseben rezim nadzora in poseben rezim pri zaposlenih (Virant, 2009, 13 in 15).

1.5.1 Sestavni deli javnega sektorja

Javni sektor v Sloveniji sestavlja tako sektor, ki drzavo upravlja in tudi druzbe, ki so predane
javnemu nadzoru. V Republiki Sloveniji poznamo torej dve definiciji javnega sektorja, in
sicer sirSo definicijo za nacionalne statisti¢ne potrebe ter ozjo definicijo za potrebe politike
pla¢ v javnem sektorju in razvoja usluzbenskega sistema (Svetin & Lah, brez datuma, str.
3). Ko je govora o sirsi definiciji, javni sektor zajema Stiri dejavnosti (L — javna uprava,
obramba in sociala; M — izobraZzevanje; N — zdravstvo in socialno varstvo; O — druge javne,
skupne in osebne storitve). Ozja definicija javnega sektorja zajema vse javnopravne oblike,
razen javnih podjetij. Razlog za to je, da ne bi bilo sistemsko pravilno enaciti pla¢ javnih
podjetij in zasebnopravnih oseb s placami pravnih oseb financiranih iz drzavnega prora¢una
ali proracuna lokalnih skupnosti (Klinar, 2006, str. 40-42).

Javni sektor je sestavljen iz (Virant, 2009, 17 in 18): drzave (vsi organi), lokalnih skupnosti,
javnih zavodov, javnih agencij, javnih skladov in javnih podjetij. Oblastni del funkcije
javnega sektorja poteka v drzavnih organih, lokalih organih in nosilcih javnih pooblastil
(javni skladi, javne agencije, ...). Servisni del javnega sektorja pa poteka v javnih zavodih
in javnih podjetjih, ki so sestavljeni iz razli¢nih podrocij. Podrodja, Ki jih javni zavodi lahko
zajemajo, so: podro¢je vzgoje in izobraZzevanja, podrocje zdravstva, kulture, znanosti,
raziskovanja in socialnega varstva. Podro¢ja javnih podjetij pa so npr. komunalne dejavnosti,
transportna omrezja, postne storitve, vodnogospodarske dejavnosti, energetska omrezja idr.

Sistem javnega sektorja je sestavljen iz treh vej oblasti, in sicer zakonodajne, izvrsilne in
sodne veje. Pri vsaki veji oblasti poznamo nekaj razli¢nih ravni izvajalcev javnih storitev.
Zakonodajna veja oblasti ima naslednje organizacijske ravni (Pecar, 2004, str. 9-10):
Drzavna uprava: - Drzavni zbor,

- Politi¢ne stranke,

- Civilna druzba.
Lokalna uprava: - Obcinski svet,

- Politi¢ne stranke,

- Civilna druzba.
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Pri izvrs$ilni veji so organizacijske ravni sledece (Pecar, 2004, str. 9-10):

Drzavna uprava: - Vlada (predsednik in ministrstva). Ko govorimo o ministrstvih, imamo
v Sloveniji naslednja: Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in
enake moznosti; Ministrstvo za finance; Ministrstvo za gospodarski
razvoj in tehnologijo; Ministrstvo za izobrazevanje, znanost in Sport;
Ministrstvo za infrastrukturo; Ministrstvo za javno upravo; Ministrstvo
za kulturo; Ministrstvo za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano;
Ministrstvo za okolje in prostor; Ministrstvo za notranje zadeve;
Ministrstvo za obrambo; Ministrstvo za pravosodje; Ministrstvo za
zdravje; Ministrstvo za zunanje zadeve,

- Upravne enote,

- Centralne agencije in inspekcije,
- Javna podjetja in zavodi,

- Druge nepridobitne organizacije.

Lokalna uprava: - Obcinska uprava,

- Lokalne agencije in inSpekcije,
- Javna podjetja in zavodi,
- Druge nepridobitne organizacije.

Sodna veja oblasti pa je sestavljena iz (Pecar, 2004, str. 9-10):
- Ustavno sodisce,
- Vrhovno sodisce,
- Vi§je sodisce,
- Okrozno sodisce,
- Okrajno sodisce.

V sklopu javne uprave v Sloveniji delujejo tudi naslednje institucije (Republika Slovenija,
GOV.SI., 2020):

- Banka Slovenije,

- Drzavna revizijska komisija za revizijo postopkov oddaje javnih naro¢il,
- Drzavna volilna komisija,

- Drzavno odvetnistvo,

- Vrhovno drzavno toZilstvo,

- Drzavnotozilski svet,

- Fiskalni svet,

- Informacijski pooblascenec,

- Komisija za preprecevanje korupcije,

- Racunsko sodisce,

- Sodni svet,

- Varuh ¢lovekovih pravic,

- Zagovornik nacela enakosti.
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Pravne osebe javnega prava (Republika Slovenija, GOV.SI., 2020):
- Agencije,

- Javni skladi,

- Izvajalci socialnega zavarovanja.

1.5.2  Privlacnost zaposlitve v javnem sektorju

V zgodovini lahko zaznamo, da se je javna sfera umikala zasebni sferi, razen v primerih,
kadar je bila intervencija o zagotovitvi reda, varnosti in osnovnih pogojev nujna.
Posredovanje javne sfere lahko prepoznamo tudi pri dolo¢anju osnovnih pogojev
proizvodnje, trzne menjave, zagotavljanja infrastrukturnih naprav in objektov, s katerimi je
menjava in proizvodnja bila omogocena. Drzavna sfera je s svojim poseganjem in
intervencijami zelela zagotavljati enakomerno gospodarsko rast, saj so zeleli prepreciti
prevelike razlike v gospodarski rasti (Kle¢, 2012). Razlike med javno in zasebno sfero
oziroma javnim in zasebnim sektorjem pa zaznamo tudi pri pogojih in nacinih dela, pri visini
pla¢, varnosti zaposlitve in ostalih dejavnikih, ki jih spodnje raziskave predstavljajo.

Prve raziskave kazejo, da razlik v varnosti zaposlitve med sektorjema ni. Leta 1993 je
Khojasteh (v Peklar & Bostjanci¢, 2012, str. 42—43) ugotovil, da je varnost pri javnih
usluzbencih nizje ovrednotena, kot jo vrednotijo pri zasebnem sektorju. Ugotovili so, da tako
vrsto spreminjanja v veliki meri lahko dolo¢a trg. V splosnem je znacilno manjse odpuscanje
v javnem sektorju zaradi manjSe moznosti ustavitve javnih poslov. Da bi Sole, obcine ali
kaksSen javni zavod propadli, je malo verjetno, saj bi drzava veliko naredila, da bi ohranila
proces izobrazevanja in druge procese, ki veljajo za javno dobro. Zasebno podjetje pa lahko
postane plac¢ilno nesposobno tudi iz danes na jutri. Zato velja prepric¢anje, da se pri javnih
delavcih povisa vrednota varnosti zaposlitve. Dosedanje raziskave so pokazale tudi, da imajo
vodje v javnem sektorju ZDA, Italije in TurCije vecjo potrebo po doseganju boljsih
rezultatov. Vendar pa po mnenju Buchannana, ki je leta 1979 (v Peklar & Bostjanci¢, 2012,
str. 42—-43) zapisal, da imajo vodje v javhem sektorju teh moznosti po dosezkih veliko manj
in veliko manj moznosti po inovativnosti in doseganju ciljev, to povzroca nizje zadovoljstvo
kot pri vodjah zasebnega sektorja. Po mnenju raziskovalcev so vodjem v zasebnem sektorju
bolj pomembne ekonomske nagrade, medtem ko se vodje javnega sektorja bolj osredotocajo
na zagotavljanje varnosti zaposlitve. Naslednja raziskava Lyonsa, Duxburyja in Hihhinsa iz
leta 2006 (v Peklar & Bostjancic¢, 2012, str. 42-43) je pokazala statisticno pomembno
razliko, ko je govora o notranjih motivatorjih. Javni sektor je po vrsti pomembnosti dva
notranja motivatorja (motivator pri delu in pri intelektualni stimulaciji) uvrstil visje kot
zasebni sektor. Vecina raziskav te tematike pa se strinja, da je med zaposlenimi prisotno
pomanjkanje notranje motivacije. Pomanjkanje notranje motivacije kadra zaznajo nekoliko
vec v javnem sektorju kot v zasebnem.

V raziskavi avtorjev Chen, Bozeman in Berman (2018) so preucevali neskladnost
naklonjenosti do sektorjev s strani zaposlenih v ZDA, Novi Zelandiji in Tajvanu. V raziskavi
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se Vv najvecji meri osredotocajo na naklonjenost zaposlenih k javnemu sektorju (angl. public
service motivation, v nadaljevanju PSM). Osebe, ki imajo visji PSM, se raje zaposlijo v
javnem sektorju kot v zasebnem sektorju. Hkrati pa ni pomembna samo Zzelja po delu v
javnem sektorju, ampak tudi zadovoljstvo zaposlenih na delovnih mestih. V ¢lanku opisujejo
prisotnost cezmejne raznolikosti glede dojemanja zaposlitve v javnem sektorju svoje drzave.
Na Tajvanu je znacilno, da delovna mesta v javnih sluzbah kazejo na prestiz, mo¢ in ponos
druzine, saj naj bi po mnenju Lu, Kao in Chen iz leta 2006 (v Chen, Bozeman & Berman,
2018) bili javni uradniki edini organ, ki ob konfliktih mora posredovati. Pred zaposlitvijo v
javni sluzbi morajo opravljati izpit za javno upravo. Na Novi Zelandiji pa so s pomocjo
svojih reform v javnem upravljanju drugacnega mnenja. Z reformo so pospesili privatizacijo
in zmanjsali Stevilo zaposlenih v javnem sektorju. Ob tem so izenacili varstvo na delovnem
mestu tako v zasebnem kot tudi v javnem sektorju. Ker so z reformo zmanjsali $tevilo
zaposlenih, se je vec dela prelozilo na zmanjsan kader, kar je zvisalo odgovornost ministrov.
Zaradi preobremenitev so opazili obCutno povecan stres, ki je bil visji kot v zasebnem
sektorju. Ob povecani odgovornosti vodstva javnega sektorja so se temu primerno povecala
tudi njihova placila (Chen, Bozeman & Berman, 2018).

Od vsakega posameznika je odvisno, kaj mu pomeni varnost na delovnem mestu. Ve¢inoma
je delo v javnem sektorju bolj varno pred izgubo zaposlitve. Tako sta leta 2002 zapisala
Lewis in Frank (v Chen, Bozeman & Berman, 2018). Drugi dejavnik pri izbiri zaposlitve je
vsekakor tudi raven zanimanja in zadovoljstva z delom. V tretjem dejavniku se v ¢lanku
osredoto¢ajo na ze omenjeni PSM oziroma Zeljo po pomoci in delu za dobrobit druzbe. S
Cetrtim dejavnikom pa se v ¢lanku osredotocajo na zeljo zaposlenega po svobodnem in
proznem izvajanju dejavnosti. Vecinoma je tako, da je manj avtonomije v javnem sektorju
kot v zasebnem sektorju. Tako stanje se lahko vzpostavi zaradi politicnega nadzora,
formalnih pravil in velikih omejitev. Ce imajo zaposleni veliko Zeljo po samostojnosti, jo
veliko lazje dobijo v zasebnem sektorju (Chen, Bozeman & Berman, 2018).

V raziskavi Ritza in Waldnerja (2011) so poudarili, da so za javni sektor izredno pomembni
univerzitetni studenti, saj so ti v ve¢ini del bodoc¢ih voditeljev. Hkrati so tako kot je ze
omenjeno, dajali poudarek na PSM ter na to, da je treba vedeti, kaksne ljudi Se posebej
privlaci delo v javnih ustanovah in v kaksni meri je ta privlacnost gonilna sila, da ti dejansko
delajo v javnem sektorju. Poudariti zelijo tudi dva vidika, saj na eni strani zaposleni v javnem
sektorju dosegajo vlogo javnega interesa, javne blaginje, ter imajo vecje splosno socialno
varstvo, na drugi strani pa zasledijo omejitve vodstva pri porabi finan¢nih spodbud za na
primer plac¢evanje uspesnosti, kar lahko zeljo po zaposlitvi v javnem sektorju zmanjsa. V
raziskavi so omenili tudi vrste dela, kot so banke, davcéno svetovanje, raCunovodsko delo ter
javne storitve, za katere velja, da za veliko studentov niso zanimiva in se zanje ne bi odlo¢ili.
Hkrati pa obstajajo Studenti, ki jih to delo zanima in se tako porazdelijo ter taka delovna
mesta zapolnijo (Ritz & Waldner, 2011).

V raziskavi avtorjev Zafar Awan in Jamil (2012) so zeleli ugotoviti razliko v stopnji stresa
pri stalno zaposlenih delavcih v bankah javnega sektorja in bankah zasebnega sektorja
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Islambada v Pakistanu. Nekatere spremenljivke so pokazale, da je vecja prisotnost stresa v
javnem sektorju, druge spremenljivke pa, da je vec stresa prisotnega v zasebnem sektorju. V
splosnem so zakljucili, da je delo v javnem sektorju bolj stresno, vendar z zelo malo premogi.
Analizirali so naslednje spremenljivke: osebno zdravje, delovno okolje, nadzor pri delu,
socialna podpora, prilagodljivost, organizacijska struktura in konflikt vlog. Za osebno
zdravje so ugotovili enak uc¢inek pri obeh sektorjih, delovno okolje pa je v bankah javnega
sektorja treba izboljsati. V javnem sektorju avtorja ugotavljata tudi potrebo po izboljsanju
sistema nagrad. V splosnem torej opazata enako raven stresa v obeh sektorjih, razen pri
zgoraj nastetih dejavnikih opazata razlike v rezultatih (Zafar Awan & Jamil, 2012).

Tudi v raziskavi avtorjev Bushara in Rijev Kumar (2012) so preucevali stres v javnih in
zasebnih sektorjih. Ugotovili so, da se zaposleni v obeh sektorjih sre¢ujejo z zmerno stopnjo
stresa. Njihova pomembna ugotovitev pa je, da imajo izobrazbene kvalifikacije in delovne
izkusnje pomemben vpliv na stopnjo stresa med zaposlenimi (Bushara & Rijev Kumar,
2012).

1.5.3 Razlike v placah in pogojih zaposlitve med javnim in zasebnim sektorjem

Pri zasebnem sektorju vodilni stremijo predvsem k doseganju dobicka, ki ga ustvarjajo
zaradi vlozkov posameznikov in gospodarskih druzb. V zasebnem sektorju ne stremijo torej
k uresni¢evanju javnih interesov, saj so njihovi interesi usmerjeni k interesom lastnikov teh
podjetij (Verc¢ic, 2019, str. 29). Vodje zasebnega sektorja se z dnevnimi odlo¢itvami soocajo
z zeljo po ustvarjanju sredstev in dobicka. Dnevno razmisljajo 0 placilu davénih obveznosti,
birokratskih obveznosti, 0 poplacilu vseh upnikov, dobaviteljev in svojih zaposlenih.
Pomembno pozornost pa namenjajo predvsem svojim strankam in kakovosti svojih izdelkov.
Vodje javnega sektorja imajo poleg profitnega dela tudi del javnih storitev, kjer je prisoten
drugacen nacin vodenja in drugacen pristop k upravljanju teh institucij, saj morajo v drzavi
delovati tudi take vrste institucij, ki so neprofitne narave (kulturni dogodki, izobrazevanje,
upravne enote itd.) (Krupi¢, 2015).

V sledecem odstavku bodo predstavljene glavne razlike javnega in zasebnega sektorja
(Ferfila in drugi, 2007, str. 123-124). Ze prej omenjena Zelja po dobicku in trznem delezu
je znacilna za zasebni sektor. Javni sektor sledi Zelji po doseganju cilja o enakem dostopu
vsem, cilju pravi¢nosti in varnosti. Zasebni sektor prodaja svoje izdelke oziroma storitve in
strankam zanje zara¢unava, medtem ko se javni sektor osredotoca na restribucijo in alokacijo
sredstev iz proracuna. Naslednja razlika je, da je v zasebnem sektorju pomembna strategija,
ki ji sledijo pri poslovanju preko vzpostavitve strateskega managementa. Predvsem pa veliko
pozornost prevzemajo interesi delnicarjev. Javni sektor sledi napisanim pravilom in
zakonom ter normativnim okvirjem delovanja. V javnem sektorju so izpostavljeni
morebitnemu ranljivemu delovanju zaradi vpliva politike, saj se njeni cilji in sama politika
lahko spreminjajo. Zasebni sektor ima spremenljivo kompleksnost okolja, notranje trzne
pritiske, svojo uspesnost doloca z dobi¢konosnostjo, uspesnost meri S posledi¢nimi
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stimulacijami, odgovornost je pri njih individualne narave. Nasprotni javni sektor poseduje
kompleksno okolje, se sooca z zunanjimi finan¢nimi in politi¢nimi pritiski, cilji so pri njih
nedefinirani in uspesnosti ne merijo. V svojem poslovanju imajo javno kolektivno
odgovornost. Zasebni sektor lahko to¢no dolo¢a svojo ciljno skupino s svojo prodajo in s
svojimi nakupi, medtem ko javni sektor ciljne skupine tezko doloca. Javni sektor ima
centralizirano kadrovsko politiko, pri zasebnem sektorju pa upravljajo s ¢loveskimi viri. Ko
je govora o investicijah, so v zasebnem sektorju nagnjeni k rednemu investiranju, kot nalaga
njihova strategija. Javni sektor pa investira s tezavo, saj je kapitalsko omejen in odgovoren
do nepredvidljivih bodocih javnih potreb. Zaposleni v zasebnem sektorju sledijo predvsem
motivu zasluzka. Nagrajevani so po svojih rezultatih in lahko delezni odpuscanja zaradi
neuspesnosti. Tudi napredovanje je v zasebnem sektorju odvisno od uspe$nosti. V javnem
sektorju pa zaposleni vec¢inoma delajo zaradi nekega cilja in ne v vecini zaradi velikih
zasluzkov, hkrati pa tudi ne delajo samo za prezivetje. Nagrajevanje je izenaceno za Vse,
torej je zaposleni z enakim poklicem v enem javnem zavodu enako placan kot drugi
zaposleni enakega poklica v drugem javnem zavodu. Za javni sektor je znacilno tudi otezeno
odpuscanje ter napredovanje po sistemu kariere.

Vecjo proznost zaposlovanja so raziskovalci zaznali pri zaposlenih v zasebnem sektorju
(Kozjek, 2014, str. 58-59). V primerjavi z javnim sektorjem so zaposlenim v zasebnem
sektorju omogocene ¢asovne prilagoditve dela, prilagajanje delovnih ur (obseg) in prozne
ure dela. Pod dobro se pri zasebnem sektorju steje tudi razporejanje na druga delovna mesta
brez posebnih sprememb pogodb o zaposlitvi. V primerjavi z javnim ima zasebni sektor torej
boljse moznosti glede notranje numeri¢ne in funkcionalne proznosti ter mobilnosti. Pri
javnem sektorju pa je slabo ocenjena moznost dela na daljavo in celotna situacija glede
proznosti dela. Ko so primerjali javne organizacije so proznost zaznali predvsem pri javnih
zavodih in agencijah. Za vecino ob¢in je znacilno, da pri svojih projektih najemajo
priloznostne 0ziroma agencijske delavce. Upravne enote se veliko posluzujejo razporejanja
zaposlenih po drugih delovnih mestih, in sicer tako, da delavce ucijo in spoznavajo z delovno
naravo Se nekaterih drugih delovnih mest za morebitno menjavo ob odsotnosti sodelavcev.
Tako zasebni kot javni sektor se morata zavedati pozitivnih dejavnikov fleksibilnega dela.
Proznost dela mora po mnenju raziskovalcev izboljsati predvsem javni sektor (Kozjek, 2014,
str. 58-59).

Razlikovanje v organizacijah se lahko pozna po fizi¢ni strukturi ter po stalis¢ih in vedenjih,
ki se pri ljudeh opazajo (Erazem, 2011). Po primerjavi javnega zavoda in zasebnega podjetja
se organizacijski klimi ne razlikujeta prevec. V obeh organizacijah se zaposleni pocutijo
odgovorni za svoje delo in njihove zahteve glede uspesnosti pri delu so visoke.
Napredovanje pa je pri obeh organizacijah problemati¢no, saj se obe organizaciji strinjata,
da realnih moznosti za napredovanje ni. Zaposleni v javnem sektorju so v raziskavi z
zadovoljstvom poudarili samo delo in delovni ¢as (Erazem, 2011).

Rezultati tretje studije kazejo na vpliv organizacijskih dejavnikov na zadovoljstvo glede
delovnega mesta (Uslu, 2015, str. 7). Ugotovili so, da zadovoljni delavci delajo na delovnih
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mestih, kjer je moznost aktivacije novih idej, tehnik in metod za povecanje organizacijske
uspesnosti. V zasebnem sektorju je upravljanje s ¢loveskimi viri u¢inkovita ves¢ina, ki dobro
vpliva na vedenje zaposlenih. Ugotovitve kazejo, da lastnistvo zaposlenih kot kriti¢ni
psiholoski dejavnik ustvarja korak med organizacijskimi dejavniki in zadovoljstvom z
delovnim mestom ter vpliva na splosno zadovoljstvo pri zaposlenih (Uslu, 2015, str. 7).

V raziskavi avtorjev Rashid in Rashid (2012) so preucevali razli¢no motivacijsko razseznost
zaposlenih med javnim in zasebnim sektorjem. Preucevali so poklic ban¢nega usluzbenca v
obeh sektorjih in opazovali njegovo motivacijo v odvisnosti od plaé¢, finan¢nih koristi,
ucinkovitosti dela, nadzora kakovosti in odnosov med sodelavci. V raziskavi so dognali, da
je motivacija zaposlenih odvisna od vrste banke, v kateri ban¢ni usluzbenec dela. Zaznali so
ve¢je zadovoljstvo zaposlenih v zasebnih bankah, in sicer zaradi boljsega placila, bolj
kvalitetnega nadzora, ve¢jih ugodnosti, boljsih odnosov med sodelavci, ve¢jih moznosti po
napredovanju in vecje ucinkovitosti pri delu. Pri javnem sektorju so ugotovili, da so
ugodnosti zaposlenih manjse, kar rezultira k slabsi in nizji stopnji motivacije na delovnem
mestu (Rashid & Rashid, 2012, str. 30).

Raziskava Bavca (2011) analizira inovacijsko klimo v javnem in zasebnem sektorju. Z
rezultati v raziskavi ni opazil statisti¢no znacilnih razlik v inovacijski klimi med sektorjema.
S tem se po mnenju raziskovalca rusi vsesplos$no prepric¢anje javnosti o tem, da je inovacijska
klima v zasebnem sektorju boljsa. Zeli pa vseeno poudariti ugotovitve o vedji individualnosti
in pripravljenosti na iskanje novih resitev pri zasebnem sektorju v primerjavi z javnim
sektorjem. Ker podobnih raziskav v tujini ni zasledil, je v svojem porocilu opozoril na
subjektivnost pri interpretaciji raziskave. Meni, da je inovativnost zaposlenih v javnem
sektorju podcenjena, hkrati pa pove, da po njegovem mnenju inovativnost v slovenskih
podjetjih ni na zelo visoki ravni. Poudari tudi pomemben dejavnik o visji izobrazbi in
pogostih strokovnih nalogah v javnem sektorju v primerjavi z zasebnim sektorjem. Po
besedah Bavca je dejavnik o izobrazbi mogoce glaven razlog statisticno neznacilnih
rezultatov njegove studije (Bavec, 2011, str. 11).

2 ZAKONODAJNI OKVIR PLAC V JAVNEM SEKTORJU

2.1 Delovna razmerja

Delovno razmerje je v Republiki Sloveniji pojasnjeno in zakonito razlozeno v Zakonu 0
delovnih razmerjih. Delovno razmerje je razmerje med delavcem, ki se prostovoljno vkljuci
v proces dela in delodajalcem, ki da navodila o delu in placo delavcu v delovnem razmerju.
Obe pogodbeni stranki sta dolzni izvrSevati pravice in obveznosti, o katerih so se dogovorili
in zapisali v pogodbi o zaposlitvi. Delavec v delovno razmerje vstopa kot fizi¢na oseba,
medtem ko delodajalec kot pravna oseba, fizicna oseba, lokalna skupnost, drzavni organ ali
podruznica tujega podjetja. Manjsi delodajalec pa je po tem zakonu delodajalec, ki nudi
zaposlitev najvec¢ desetim delavcem (4. in 5. ¢len ZDR-1).

16



2.1.1 Pogodba o zaposlitvi

Pogodba o zaposlitvi nudi pravice in obveznosti ob sklenitvi delovnega razmerja. S pogodbo
novozaposlenega delavca vklju¢imo v socialno zavarovanje na podlagi delovnega razmerja.
Delodajalec mora delavca takoj prijaviti v obvezno pokojninsko, invalidsko in zdravstveno
zavarovanje ter zavarovanje za primer brezposelnosti. Fotokopijo te prijave mora
delodajalec delavcu izrociti v petnajstih dneh, ko delavec pri¢ne z delom. Pogodba se mora
skleniti v pisni obliki. Se prej oziroma vsaj tri dni pred dogovorjeno sklenitvijo pa mora
bodoci delavec dobiti predlog pogodbe v ogled. Za sklenitev pogodbe je obvezna dopolnjena
starost 15 let, v nasprotnem taka pogodba postane ni¢na. V primeru kakr$nekoli spremembe
zakona ali splosnega akta kot tudi kolektivne pogodbe delodajalca delavec lahko obdrzi vse
ze pridobljene pravice v sklenjeni pogodbi, ki so zanj ugodne;jse.

Ko delodajalec sklene, da bo zaposlil novega delavca na delovno mesto, mora biti objava
prostega delovnega mesta vsaj tri dni objavljena pred rokom za prijavo. Za veljavno objavo
se Steje tudi objava na Zavodu za zaposlovanje. Javna objava pa ni potrebna v kar nekaj
primerih, ki so bolj podrobno opisani v 26. ¢lenu Zakona o delovnem razmerju. Objava torej
ni pomembna, kadar se sklene nova pogodba z ze zaposlenim delavcem zaradi spremenjenih
okolis¢in dela, Ze obljubljeno delo zaradi ze prej dogovorjenega Stipendiranja, zaposlitev
invalida, zaposlitev za dolocen ¢as za najve¢ tri mesece ali pa za menjavo ze zaposlenega
delavca zaradi bolniske odsotnosti ali porodniskega dopusta itd. (11., 17., 21., 26., 52. ¢leni
ZDR-1).

2.1.2  Oblike dela in placila v javnem sektorju

V javnem sektorju je pogodbo o zaposlitvi mozno skleniti za nedolocen ¢as in doloc¢en cas.
Osnovna pogodba je pogodba za nedolocen ¢as. Kadar v pogodbi, ki jo stranki skleneta ni
pisno opredeljen cas trajanja in ¢e pogodba za dolo¢en ¢as ni sklenjena v pisni obliki ko se
delo ze zac¢ne, velja sklenjena pogodba za nedolocen ¢as (12. ¢len ZDR-1). Pogodbo za
dolocen ¢as se izjemoma lahko sklene: kadar se delo izvrsuje in traja le dolocen cas; kadar
gre za zacasno nadomes$c¢anje odsotnega delavca; kadar gre za zacasno povecan obseg dela;
kadar gre za sezonsko delo; kadar gre za opravljanje javnih del itd. (54. ¢len ZDR-1). V
primeru, da delavec na delovnem mestu ostane tudi po poteku casa, ki je bil opredeljen v
pogodbi dela, se steje sklenitev pogodbe za nedolocen cas (56. ¢len ZDR-1). Tretja oblika
dela, ki je v javnem sektorju se mozna pa je opravljanje javnih del.

V javnem sektorju se pogodba o zaposlitvi lahko sklene za polni ali pa za krajsi delovni Cas.
Za polni delovni ¢as delavnik ne sme biti daljsi od 40 ur na teden (e kolektivna pogodba
dopusca, pa je lahko polni delovni ¢as najmanj 36 ur). Delavec s krajsim delovnim ¢asom
ima pravico do letnega dopusta in pravico do regresa za letni dopust v sorazmerni meri z
delovnim casom, ki je opredeljen v pogodbi (65. in 143. ¢lena ZDR-1).
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To so nacini, ko delodajalec v javnem sektorju lahko izplaca placo svojemu zaposlenemu.
Ta mu mora zagotoviti ustrezno placilo za opravljeno delo (44. ¢len ZDR-1). To placilo je
sestavljeno iz place, ki mora biti v denarni obliki. Poleg osnovne place in delovne uspesnosti
Vv placo vkljuc¢ujemo tudi dodatke, ki pripadajo delavcu. Ti dodatki so (127. in 128. ¢len
ZDR-1):

- dodatek za noc¢no delo

- dodatek za nadurno delo

- dodatek za delo v nedeljo

- dodatek za delo med prazniki in dela prostimi dnevi

Visina teh dodatkov je dolocenih s kolektivno pogodbo. Opozoriti moramo, da se dodatek
za delo v nedeljo in dodatek za delo med dela prostimi dnevi med seboj izkljucujeta. Pri
mesecni placi se uposteva tudi dodatek za delovno dobo, ki se prav tako doloci v kolektivni
pogodbi (129. ¢len ZDR-1). V placo je vsteto tudi povracilo stroskov v zvezi z delom.
Delodajalec pri obracunu place pristeje stroske za prehrano med delom, stroske za prevoz
na delo in z dela ter plac¢ilo morebitnih delnic oziroma nadurnega dela (130. ¢len ZDR-1).
Delavec, ki ima pravico do letnega dopusta, mora enkrat letno prejeti regres za letni dopust
najmanj v visini minimalne place. V primeru zaposlitve s krajsim delovnim ¢asom delavcu
pripada le sorazmerna visina regresa (131. ¢len ZDR-1).

Plac¢o mora delodajalec svojim zaposlenim izplacati za delo, ki obsega najve¢ en mesec.
Placa se mora izplacati najkasneje 18 dni po preteku placilnega obdobja. V javnem sektorju
se placa izplaca zaposlenim petega v mesecu za opravljeno delo v prejsnjem mesecu (134.
¢len ZDR-1). Place z drugimi prejemki delavca se izplacajo na tekoci transakcijski racun
delavca, ¢e kolektivna pogodba ne doloc¢a drugace. Pomembno je, da mora biti placa na
razpolago delavcu na placilni dan, Ki je doloc¢en s pogodbo. Ob koncu placilnega dne mora
delodajalec delavcu izdati pisni obracun, v katerem so zapisani vsi podatki o sestavi place in
sestavi placila prispevkov in davkov v dolo¢enem mesecu. Delodajalec mora do 31. januarja
pisni obracun pla¢ in nadomestil za preteklo leto dati vsakemu delavcu. Stroski, ki nastanejo,
ko se placa izplacuje, morajo prevzeti delodajalci (135. ¢len ZDR-1).

Zaposleni v javnem sektorju imajo tudi razli¢en delovni cas, Ki je zaradi posebnosti lahko
tudi bolj ovrednoten. Eden izmed njih je nadurno delo, kjer delavec preko svojega polnega
delovnega casa opravlja se dodatno delo oziroma nadurno delo. Delodajalec mora delavcu
nadurno delo odrediti se preden se nadurno delo pri¢ne izvajati, razen v izjemah, kjer je
razlog dobro utemeljen. Nadurno delo lahko delavec opravlja najve¢ osem ur na teden
oziroma dvajset ur na mesec oziroma najve¢ 170 ur na leto, zato ker ima delavec lahko
najve¢ 10-urni delovni dan. Lo¢imo navadno nadurno delo in nadurno delo v nedeljo.
Nadurno delo se ne sme izvajati, ¢e je delo mogoce izvesti v delovnem casu ter ¢e je za
nemo¢ izvedbe dela v delovnem casu kriva slabsa organizacija pri delitvi dela (144. in 146.
¢lena ZDR-1). Poznamo tudi dodatek za delo v popoldanskem delovnem ¢asu. Poznamo pa
tudi delo ob razporejenem delovnem casu, Ki je za zaposlene doloc¢en s kolektivno pogodbo.
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Delavec tako ne dela v celoti vseh osem ur v enem delu, ampak nekaj ur opravi najprej,
potem z delom preneha za doloceno $tevilo ur, ter se v istem dnevu ponovno vrne na delovno
mesto, kjer opravi preostalo stevilo ur do svojega polnega delovnega casa (148. ¢len ZDR-
1).

Odmor pri polnem delovnem casu, ki zaposlenemu pripada, traja 30 minut. Odmor pripada
tudi delavcu, ki ima krajsi delovni ¢as vendar v sorazmerju z delovnim ¢asom, ki ne sme biti
kraj$i kot 4 ure na dan. Delavec gre lahko najprej na odmor po eni uri dela in najkasneje eno
uro pred koncem delovnega dneva. Cas, ko je oseba na odmoru, se mora upostevati kot
delovni ¢as. Tako ga delodajalec nima pravice odbijati pri obracunu place ali pa zaradi
dolzine odmora podaljsati delovni ¢as (154. ¢len ZDR-1).

2.2 Sistemi plac¢ v javnem sektorju v Sloveniji

V Sloveniji je sistem plac javnega sektorja opredeljen v Zakonu o sistemu plac¢ v javnem
sektorju (v nadaljevanju ZSPJS). S tem zakonom se urejajo sistemi pla¢ funkcionarjev in
javnih usluzbencev zaposlenih v javnem sektorju, kjer so opredeljena pravila za dolocanje,
izplaCevanje in obracunavanje pla¢. Povracila stroskov in drugi prejemki v javnem sektorju
v delovnem razmerju so za funkcionarje praviloma urejeni z zakonom, za javne usluzbence
pa s kolektivnimi pogodbami (Ticar, Korade Purg & Vidi¢, 2017, str. 83). V zakonu so
pojasnjene tudi spremembe razmerij med placnimi skupinami in podskupinami.
Zakonodajalec stremi k temu, da se uposteva nacelo enakega placila za delo, ki se izvaja na
primerljivih delovnih mestih in fikcijah, saj s tem lahko zagotovi stimulativnost v placnem
sistemu in preglednost le-tega (1. ¢len ZSPJS).

Place v javnem sektorju se izplacujejo iz proracuna Republike Slovenije. Za tako vrsto
izplacila so upraviceni drzavni organi, lokalne skupnosti, javne agencije, javni skladi, javni
zavodi in nekatere druge osebe javnega prava, ki se financirajo iz proracunskega denarja
drzave ali pa lokalne skupnosti. Javni usluzbenec tako postane oseba, ki sklene delovno
razmerje v javnem sektorju. Zaposleni se zaposli na dolo¢eno delovno mesto, ki ima naziv
in s tem poimenuje delavca, ki vstopi v delovno razmerje. Funkcija, naziv in zahtevnost na
delovnem mestu so glavni dejavniki, ki dolo¢ajo osnovno placo na pla¢ni lestvici. Vsi
zaposleni s podobnim delovnim mestom in podobnimi ali pa enakimi nazivi sestavljajo
pla¢no skupino. Prej omenjena plac¢na lestvica je sestavljena iz pla¢nih razredov, kjer so
izrazene vrednosti v nominalnem znesku. Tu postane jasna osnovna placa javnega
usluzbenca ali funkcionarja na delovnem mestu. Placi javnega usluzbenca ali funkcionarja
se pristejejo tudi dodatki za delovno uspesnost in dodatki za posebne delovne pogoje (2. ¢len
ZSPJS).
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2.2.1  Dolocitev pla¢ v javnem sektorju in pravno podprto ravnanje v primeru
nezakonitosti

Kot Ze receno se s tem zakonom dolocajo place javnim usluzbencem in funkcionarjem. Za
delo javnih usluzbencev Vv tujini dolo¢i vlada s svojo uredbo. V vladni uredbi pa so tudi
razlozene place funkcionarjev, ki so napoteni na delo v tujino, delo doma pa jim v ¢asu
napotitve miruje. Vsak javni organ, ki izplacuje placo javnemu usluzbencu, se sklicuje na
pogodbo o zaposlitvi, ki je pravna podlaga za dolocitev place. V pogodbi o zaposlitvi morajo
biti prisotni vsi podatki, ki so pomembni za obrac¢un place. Placa se nikakor ne sme dolociti
v drugacni visini, kot je doloc¢ena v zakonu, v predpisih in kolektivnih pogodbah, v katerih
so placila se podrobneje opredeljena. Ko so prisotne spremembe zaradi spremembe zakona,
predpisa ali sestave kolektivne pogodbe, mora delodajalec pisno obvestiti javnega
usluzbenca oziroma funkcionarja ter mu ob pisnem obvestilu priloziti aneks k obstojeci
pogodbi (3. ¢len ZSPJS).

V primeru ugotovitve s strani delodajalca, da je bila zaposlenemu javnemu delavcu ali
funkcionarju izplacana nizja placa, kot bi mu pripadala, se mu mora z zakonitimi obrestmi
izplacati neporavnana razlika v naslednji izplacani plac¢i. V nasprotnem primeru, ko
delodajalec ugotovi, da je zaposleni pridobil visjo placo kot mu pripada, se delodajalec in
zaposleni lahko dogovorita 0 nacinu vradila tega zneska, ki ga je delavec prejel
neupravi¢eno. Delodajalec mora v takem primeru zaposlenega pisno pozvati k podpisu
dogovora v 30 dneh. Po podpisu dogovora s strani zaposlenega, mora ta povrniti zneske za
10 mesecev nazaj, vendar ne ve¢ kot znasa dvakratnik osnovne place javnega usluzbenca ali
funkcionarja. Ce javni usluzbenec ali funkcionar ugotovi, da placa, ki jo prejema, ni v skladu
s pravili in ni taka, kakr$na bi morala biti, lahko zahteva, da delodajalec situacijo pisno
obrazlozi. Ce obrazlozitev s strani delodajalca ne pride do naslovnika v 8 dneh, lahko
zaposleni s tozbo na pristojnem sodis¢u zahteva njihovo pojasnilo in odlocitev (3.a ¢len
ZSPJS).

2.2.2  Obseg sredstev in usklajevanje plac¢

Obseg sredstev za place je dolo¢en glede na posamezno prorac¢unsko leto. Za dolo¢anje le-
tega se uposteva kolik$no je Stevilo javnih usluzbencev in funkcionarjev v drzavi ter njihove
osnovne place s predvidenimi napredovanji in dodatki k placi. To vse je treba preracunati,
da bi lahko ugotovili, koliksen obseg sredstev je potreben za izplacilo pla¢ zaposlenim v
javnem sektorju (4. ¢len ZSPJS).

Znesek osnovne place je v javnem sektorju jasno doloc¢en. Vsak zaposleni je ob podpisu
pogodbe ob zaposlitvi prejel svoj placni razred iz placne lestvice, po katerem se doloci
osnovna placa. Velikost place pri razli¢nih plac¢nih razredih dolocajo in popravljajo enkrat v
letu. Visina spremembe in uskladitve mora biti enaka tako za javne usluzbence kot za
funkcionarje. Uskladitve vrednosti lahko vidimo in preberemo v kolektivnih pogodbah. Ce
se pristojni odloc¢ijo za usklajevanje vrednosti placilnega razreda, morajo s tem priceti
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najkasneje do 1. maja. Ko je predlog sklenjen, ga mora z vidika drzavnega proracuna sprejeti
Drzavni zbor (5. ¢len ZSPJS). Ob ve¢ji problematiki in tanjsanju pokojninskega sklada imajo
Javni usluzbenci ter funkcionarji moznost vplacila premij kolektivnega dodatnega
pokojninskega zavarovanja. Za to poskrbi delodajalec pri obra¢unavanju place enkrat v
mesecu (6. ¢len ZSPJS).

2.2.3  Placne skupine, podskupine in tarifni razredi

Zakon o sistemu pla¢ v javnem sektorju doloca razvrstitev plac¢nih skupin in placnih
podskupin. V Slovenskem pla¢nem sistemu poznamo 11 pla¢nih skupin, Ki so razvr§¢ene od
¢rke A do ¢rke K. Vsaka plac¢na skupina ima tudi placne podskupine, ki bolj podrobno
opredelijo vsako pla¢no skupino in tako lahko lazje ugotovimo, katero delovno mesto lahko
vklju¢imo v posamezno skupino. Zaposleni v podskupinah od C1 do J3 lahko na svojih
delovnih mestih napredujejo maksimalno do 57. placnega razreda. Na sliki 1 je predstavljena
razvrstitev vseh pla¢nih skupin in podskupin v Republiki Sloveniji (7. ¢len ZSPJS).

Slika 1: Placne skupine in podskupine

PLACNE SKUPINE PLACNE PODSKUPINE

A — Funkcije v drzavnih organih in lokalnih skupnostih Al — Predsednik republike in funkcionariji izvriilne oblasti
A2 — Funkcionarji zakonodajne oblasti

A3 — Funkcionariji sodne oblasti

A4 — Funkcionarji v drugih drzavnih organih

AS — Funkcionarji v lokalnih skupnostih

B — Poslovodni organi pri uporabnildh proratuna B1 — Ravnatelji, direlctorii in tajniki

C — Uradniski nazivi v drzavni upravi in v upravah lokalnth ~ [C1 — Uradniki v drugih drzavnih organih

skupnosti ter v drugih drzavnih organih C2 — Uradniki v drzavni upravi, upravah pravosodnih organov in
upravah lokalnih skarpnosti

C3 —Policisti

C4 — Vojaki

C35 — Uradniki finan¢ne uprave

C6 — Inspektorji, pravosodni policisti in drugi uradnild s
posebnimi pooblastil

C7 - diplomati

D — Delovna mesta na podroéju vzgoje, izobrazevanja D1 - VisokoZolsld néitelji in visokoSolski sodelavei
D2 — Predavatelji visjih strokovnih Sol, srednjesolski in
osnovnosolskd ucitelji in drugi strokeovni delavei

D3 — Vzgojitelji in ostali strolcovni delavei v vrtcih

Se nadaljuje
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Slika 1: Placne skupine in podskupine (nad.)

E — Delovna mesta na podroéju zdravstva

El - Zdravniki in zobozdravniki

E2 — Farmacevtski delavci

E3 — Medicinske sestre in babice

E4 — Zdravstveni delavci in zdravstveni sodelavei

F —Delovna mesta na podroéju socialnega varstva

F1 — Strokovni delavei
F2 — Strokovni sodelavei

G — Delovna mesta na podro¢ju kulture in informiranja

G1 — Umetnisld polkdici
(G2 — Drugi poklici na podroéju kulture in informiranja

H — Delovna mesta in nazivi na podro¢ju znanosti

H1 - Raziskowvalci
H2 - Strokovni sodelavei

uporabnikih proracuna

[ - Delovna mesta v javnih agencijah, javnih skladih, drugih
javaih zavodih in javnih gospodarskih zavodih ter pri drugih

I1 — Strokovni delavei

I — Spremljajoca delovna mesta (velja za ves javni sektor)

1 — Strokcovni delavei
12 — Administrativni delaved
I3 — Ostali strokovno tehniéni delavei

K —Delovna mesta na podro¢ju obvezne socialne varnosti

K1 - strokovni delavei

Vir: ZSPJS (2020).

Delovna mesta v pla¢nih skupinah D, E, F, G, H, J in K ter pet podskupin skupine C se
uvrscajo V placne razrede s kolektivno pogodbo, podskupina C4 pa z uredbo. Pla¢no skupino

I lahko urejata tako kolektivna pogodba kot tudi uredba (13. ¢len ZSPJS).

Place javnih usluzbencev se doloc¢ajo tudi na podlagi uvrscanja delovnih mest v tarifne
razrede, ki predstavljajo stopnjo zahtevnosti delovnega mesta ter zahtevano stopnjo
izobrazbe na dolo¢enem delovnem mestu. Na sliki 2 lahko vidimo vse tarifne razrede v

Republiki Sloveniji (8. ¢len ZSPJS).
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Slika 2: Tarifni razredi

Zahtevana izobrazba oziroma strokovna

Tarifn usposoblienost, ki je praviloma potrebna za opravijanje Raven
razred POsOb] HEP P pravian izobrazbe

delovnih nalog

— nepopolna niZja stopnja osnovnosolske izobrazbe 11001

— popolna niZja stopnja osnovnosolske izobrazbe 11002

— nepopolna visja stopnja osnovnosolske izobrazbe 11003
Il — popolna visja stopnja osnovnosSolske izobrazbe 12001
Il — niZja poklicna izobrazba 13001
AV — srednja poklicna izobrazba 14001

— srednja strokovna izobrazba 15001
V.

— srednja splosna izobrazba 15002

—vigja strokovna izobrazba 16101
VI

—vi§jesolska izobrazba (prejsnja) 16102

— specializacija po visjeSolski izobrazbi (prejSnja) 16201

—visokoSolska strokovna izobrazba (prejsnja) 16202
VI

— visokosSolska strokovna izobrazba 16203

— visoko5olska univerzitetna izobrazba 16204

— specializacija po visokosSolski izobrazbi (prejsnja) 17001
V2. |- visokoSolska univerzitetna izobrazba (prejSnja) 17002

— magisirska izobrazba 17003

— specializacija po univerzitetni izobrazbi (prejsnja)

— magisterij znanosti (prejsnji) 186101
VI

— drzavni pravniski izpit 16102

— specializacija v zdravstvu

— doktorat znanosti (prejsnji) 18201
IX.

— doktorat znanosti 18202

Vir: ZSPJS (2020).
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2.2.4  Osnovna placa, napredovanje, delovna uspesnost in dodatki v javnem sektorju

Kot ze omenjeno, se osnovna placa javnega usluzbenca in funkcionarja dolo¢i s placilnim
razredom, v katerem je uvrsceno njegovo delovno mesto oziroma njegova funkcija. Osnovna
placa, ki je znacilna za doloceno delovno mesto pa je lahko tudi nizja. To se zgodi, ko
zaposleni opravlja delo na delovnem mestu, vendar za to nima dovoljvisoke izobrazbe. V
tem primeru zaposleni dobi osnovno placo, zmanjSano za dva razreda glede na razred, ki ga
delovno mesto doloc¢a. V primeru, da ima zaposleni 23 let delovne dobe, je njegova osnovna
placa zmanjSana samo za en placni razred. Osnovna placa se zmanjsa tudi pri ucitelju ali
Solskem strokovnem delavcu, ki se mu zmanjsa tedenska obveznost. Takrat je ucitelj placan
toliko, kot je imel tedenskih obveznosti (9. in 14. ¢len ZSPJS).

Zakon o sistemu pla¢ v javnem sektorju doloca tudi pravila pri napredovanjih. Javni
usluzbenec lahko torej napreduje v visji placilni razred. Na delovnem mestu, kjer je mogoce
napredovanje tudi v visji naziv, lahko zaposleni v posameznem nazivu napreduje za najvec
pet placilnih razredov. Pri delovnih mestih, kjer ni napredovanja v nazivih, pa lahko
zaposleni napreduje za najve¢ 10 pla¢nih razredov. Pri napredovanju z nazivom, ko
zaposleni napreduje do najvi§jega naziva in s tem ne napreduje do 10. placnega razreda,
lahko tudi pri najvisjem nazivu napreduje Se toliko razredov, kolikor jih primanjkuje do 10.
pla¢nega razreda. Napredovanje je v javnem sektorju omogoceno na vsaka tri leta, kadar
zaposleni lahko napreduje za en ali dva placna razreda. Zaposleni lahko napreduje v primeru,
¢e izpolnjuje vse predpisane pogoje. Napredovalno obdobje je ¢as, ki traja od zadnjega
napredovanja v visji plaéni razred. 1zpolnjevanje pogojev vsaj enkrat letno preveri pristojni
organ oziroma predstojnik. Z napredovanjem v visji pla¢ni razred zaposleni javnega sektorja
dobi pravico, da od 1. decembra prejema placo v skladu z visjim nazivom ali pla¢nim
razredom, ki ga je pridobil z napredovanjem. Placo pa javni usluzbenec za¢ne prejemati
takoj, ¢e je napredovanje pogoj za opravljanje dela na dolocenem delovnem mestu, na
katerega ga premestijo oziroma na novo zaposlijo. Funkcionarji, z izjemo sodnikov in
drzavnih toZilcev, pa v vi§je placne razrede ne morejo napredovati. Tudi javni usluzbenci,
ki se uvrscajo v placno skupino B napredovati ne morejo, morajo pa vseeno biti ocenjeni.
Javni usluzbenci na vodilnih delovnih mestih, ki so v pla¢ne razrede uvrsceni preko
kolektivnih pogodb, lahko prav tako napredujejo za najve¢ 10 pla¢nih razredov (16. ¢len
ZSPJS).

Kot ze omenjeno, javni usluzbenec lahko napreduje v visji placni razred, kadar izkaze
delovno uspesnost pri svojem delu. Delodajalec delovno uspesnost ocenjuje glede na (17.
¢len ZSPJS):

- rezultat, ki ga zaposleni doseze pri delu,

- natan¢nost, samostojnost in ustvarjalnost pri delu, ki ga zaposleni opravlja,

- zanesljivost, kadar zaposleni opravlja svoje naloge,

- kvaliteto organizacije in sodelovanja pri delu,

- druge sposobnosti, ki jih zaposleni poseduje, ko opravlja delo.
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V primeru, ko se javni usluzbenec s pridobljeno oceno ne strinja, ima v osmih dneh pravico
zahtevati preizkus ocene pred komisijo. Komisija je v tem primeru doloc¢ena s strani
odgovorne osebe, ki jo mora sestaviti v roku 15 dni od vlozitve zahteve za preizkus ocene.
Taka komisija mora vkljucevati tri ¢lane, in sicer tri javne usluzbence, ki morajo imeti vsaj
enako stopnjo izobrazbe kot javni usluzbenec, Ki je preizkus zahteval. VV komisiji so lahko
prisotni tudi javni usluzbenci iz drugega proraunskega uporabnika. Komisija mora
najkasneje v petnajstih dneh od dneva imenovanja le-te opraviti preizkus ocene usluzbenca.
Ob preizkusu ocene se mora voditi zapisnik ter odlocitve prikazovati v sklepu. Odlocitev
komisije velja kot dokon¢na odlocitev, javni usluzbenec pa ob nestrinjanju lahko uveljavi
sodno varstvo, ki opredeljuje zakone v delovnem razmerju (17. a ¢len ZSPJS).

2.3 Kolektivna pogodba v javnem sektorju

2.3.1  Splosni in obligacijski del Kolektivna pogodba v javnem sektorju

Kolektivna pogodba je zakonsko dolocena za celotno obmocje Republike Slovenije (v
nadaljevanju KPJS), kjer so uporabniki prorac¢una. Velja za javne usluzbence in je sklenjena
za nedolocen cas (1. ¢len KPJS). Kot vsako drugo pogodbo morata pogodbeni stranki, ki to
pogodbo sklepata, upostevati in pravilno izvajati ter spostovati vse dolocbe pri kolektivni
pogodbi (2. ¢len KPJS). Vsa dejanja, ki niso v skladu z dolocilo kolektivne pogodbe, se
morajo nemudoma opustiti (3. ¢len KPJS).

Obe izmed pogodbenih strank lahko vedno podajo predlog o spremembi oziroma o
dopolnitvi veljavne kolektivne pogodbe. Prva pogodbena stranka so javni usluzbenci. Svoje
predloge lahko predlagajo preko najmanj stirih reprezentativnih sindikatov, ki so razporejeni
v razli¢ne dejavnosti javnega sektorja. Kadar je sprememba potrjena mora biti podpisana
torej z vecino sindikatov javnega sektorja kot tudi na drugi strani s podpisom druge
pogodbene stranke, ki je v primeru kolektivne pogodbe javnega sektorja Vlada Republike
Slovenije (4. ¢len KPJS). Pred dogovorom o spremembah pa mora predlagateljica o
spremembah nasprotno stranko obvestiti o svojih predlogih, tako da prilozi priporoceno
pismo z obrazlozitvijo. Nasprotna stranka, ki pismo prejme, pa se mora v 60 dneh od prejema
predloga opredeliti. Ce rok ni upostevan in je daljsi od 60 dni, lahko predlagateljica uvede
postopek posredovanja (5. ¢len KPJS). Prenehanje kolektivne pogodbe se pri¢ne, ko
kolektivna pogodba zaradi sporazuma obeh strank ali z odpovedjo neha veljati. Za
sporazumno prenehanje veljave mora na sindikalni strani veljati vecina, za kar Steje najmanj
stiri sindikati razli¢nih dejavnosti javnega sektorja. Sporazum o prenehanj kolektivne
pogodbe mora biti naveden in objavljen v Uradnem listu Republike Slovenije (12. ¢len
KPJS).
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2.3.2  Tarifni del Kolektivne pogodbe v javnem sektorju

Kot ze omenjeno, je osnovna plac¢a javnega usluzbenca dolocena S plac¢no lestvico, kjer ima
vsak zaposleni svoj plaéni razred (14. ¢len KPJS). Na sliki 3 lahko vidimo, kateri pla¢ni
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Vir: KPJS (2020).

S kolektivno pogodbo pa dolocajo tudi tarifni in placni razred specifi¢no pri vsaki skupini,
ki so razdeljene od skupine C do skupine K. Pla¢na skupina C je sestavljena iz referentov,
svetovalcev, policajev, vojakov, inspektorjev in notranjih revizorjev. Njihov pla¢ni razredi
gredo od 21. pla¢nega razreda do 42. pla¢nega razreda. Skupino D sestavljajo skrbniki za
izobrazevanje. Ti imajo lahko zacetni plac¢ni razred od 22. do 46. placnega razreda. Sledi
pla¢na skupina E z visjimi zdravstvenimi delavci od 22. do 42. razreda brez napredovanja.
Skupina F je sestavljena iz zdravstvenih delavcev, strokovnih delavcev in socialnih delavcev
od 18. do 33. placnega razreda. Skupina G je najvec¢ja skupina, kjer se vkljucuje veliko
poklicev od 20. do 45. pla¢nega razreda brez napredovanja (glej prilogo 1). Skupina H
vkljucuje asistente na fakulteti in znanstvene sodelavce (pla¢ni razredi od 37 do 46). Skupina
| je sestavljena iz poklicev, kot so lovec, gasilec, gozdar. Njihovi pla¢ni razredi se
razprostirajo od 22. do 34. Druga najvecja pla¢na skupina pa je skupina J. Poklici v skupini
J, kot tudi vsi ostali poklici posameznih skupin, so predstavljeni v prilogi 1. Tu se pla¢ni
razredi brez napredovanja gibajo od 11. do 32. placnega razreda. Zadnja pla¢na skupina pa
je placna skupina K z dvema poklicema. Tu zaposlene pripadata zacetna placan razreda 21
in 32 (16. ¢len KPJS).

2.3.3 Redna delovna uspesnost

Visina sredstev za placilo, ko je javni usluzbenec ob svojem rednem delu uspesen, se po letu
2008 doloca v aneksih kolektivne pogodbe do 1. septembra v letu. Ta obseg placila redne
delovne uspesnosti ne upostevamo pri ravnateljih, tajnikih in direktorjih. Pla¢ilo uspesnosti
mora biti izplacano v celoti v enem letu, ne glede na poslovni rezultat posameznega
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uporabnika proracuna (27. ¢len KPJS). Osnova, ki se za ta izracun uposteva, je 0snovna
placa rednega dela javnega usluzbenca, Ki jo prejema v ¢asu ocenjevalnega obdobja (28. ¢len
KPJS). Ta postopek, kjer se ugotavljajo dosezki in se primerjajo s Kriterijem za redno
delovno uspesnost, se pri javnih usluzbencih izvajajo mesecno, trimesec¢no ali dvakrat letno
(30. ¢len KPJS).

Kriteriji, po katerih se ocenjuje redna delovna uspesnost, so (31. ¢len KPJS):
- strokovnost in znanje,

- natan¢nost in kakovost,

- odnos, ki ga ima zaposleni do dela in delovnih sredstev,

- u¢inkovitost in obseg dela,

- inovativnost pri delu.

Pri ocenjevaniju se vsak kriterij ovrednoti. Ce se kriterij ovrednoti z 1 to¢ko pomeni, da je
ocenjevani usluzbenec nadpovprecne rezultate pri tem kriteriju. S sestevkom tock se lahko
izraCuna viSina dela place, Ki je namenjena redni delovni uspesnosti javnega usluzbenca (32.
¢len KPJS).

2.3.4 Dodatki

Prvi dodatek, ki delavcu v javnem sektorju pripada, je dodatek za delovno dobo. Ta delavcu
pripada v visini 0,33 % osnovne place. Dodatek se uposteva za vsako zakljuceno leto
delovne dobe (35. ¢len KPJS). Drugi dodatek je dodatek za mentorstvo, ki javnemu
usluzbencu pripada, ¢e ta ob svojem rednem delovnem ¢asu uvaja specializante, pripravnike
ali delavce na usposabljanju. Dodatek znasa 20 % urne postavke od osnovne plac¢e mentorja
in traja samo dokler mentorstvo traja (36. ¢len KPJS). Tretji dodatek je dodatek za
specializacijo, magisterij in doktorat. Za specializacijo dodatek znasa 23,27 € bruto, za
znanstveni magisterij 36,21 € bruto in za doktorat 59,47 € bruto. Ti dodatki se med seboj
izkljucujejo, saj javnemu usluzbencu z vsemi tremi nazivi pripada samo en dodatek (37. ¢len
KPJS). Cetrti dodatek v javnem sektorju je dodatek za manj ugodne delovne pogoje, ki ga
delimo na dva dodatka. Prvi dodatek pripada delavcem, ki so obc¢asno lahko izpostavljeni
ionizirajo¢em sevanju. Tu visina dodatka znasa 1,04 za vsako zacetno uro sevanja v takem
okolju. Drugi dodatek, ki pripada delavcem, je dodatek za delo s citostatiki in
kontaminiranimi odpadki. Ta dodatek pripada zaposlenemu samo toliko ¢asa, kolikor javni
usluzbenec dela v takih delovnih pogojih (38. ¢len KPJS). Peti dodatek je dodatek za
nevarnosti in posebne obremenitve (39. &len KPJS). Sesti dodatek, ki velja za javni sektor,
je dodatek za izmensko delo. Ta pripada javnim usluzbencem, ki delajo izmensko delo v
no¢ni in popoldanski izmeni ali pa redno delo v popoldanskem c¢asu. Za tako obliko dela
javnemu usluzbencu pripada dodatek v 7 % urne postavke od osnovne place javnega
usluzbenca (40. ¢len KPJS). Sedmi dodatek je dodatek za delo v deljenem delovnem casu.
Ta znasa 15 % urne postavke od osnovne place javnega usluzbenca, vendar le ¢e zaposleni
delo prekine v dveh ali ve¢ kot dveh urah in se po tej odsotnosti vrne na delo. Dodatek se
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pristeje za vse ure, ki so opravljene v delovnem casu, ki je deljen (41. ¢len KPJS). Osmi
dodatek je dodatek za delo v neenakomernem razporejenem delovnem casu. Ta dodatek
zaposlenemu pripada, kadar je polni delovni ¢as razporejen na manj kot stiri dni v tednu in
delo presega 8 ur dela na dan. Dodatek tako znasa 10 % urne postavke javnega usluzbenca.
V primeru prejema dodatka za delo v neenakomernem razporejenem delovnem ¢asu takemu
delavcu ne pripada dodatek za izmensko delo ali pa dodatek za delo v deljenem delovnem
Casu (42. ¢len KPJS). Deveti dodatek je dodatek za delo pono¢i, ki znasa 40 % urne postavke
osnove place javnega usluzbenca. Dodatek pripada javnemu usluzbencu le, ko delo opravlja
ponoci (43. ¢len KPJS). Deseti dodatek je dodatek za delo v nedeljo oziroma na dan, ki je
dolocen kot dela prost dan. Dodatek za nedeljo znasa 90 % urne postavke osnovne place
javnega usluzbenca. Dodatek za delo na dela proste dneve pa znasa 120 % urne postavke
javnega usluzbenca. Dodatka se med seboj izkljucujeta (44. ¢len KPJS). Enajsti dodatek je
dodatek za delo preko polnega casa, ki znasa 30 % urne postavke od osnovne place
zaposlenega. Zadnji dvanajsti dodatek je dodatek za pripravljenost, ki znasa 20 % urne
postavke place (46. ¢len KPJS). Zaposlenemu v javnem sektorju pa pripada tudi dodatek za
delo v ¢asu dezurstva, ki presega polni delovni cas (48. ¢len KPJS).

3 PRIMERJAVA PLAC V JAVNEM SEKTORJU IN ZASEBNEM
SEKTORJU

3.1 Pla¢na politika in gibanje pla¢ v Sloveniji

Pla¢ni sistem v Republiki Sloveniji velja za javni sektor, ki ga sestavljajo uporabniki
prorac¢una. V slovenskem javnem sektorju je teh skoraj 3.000 in malo ve¢ kot 170.000
zaposlenih v javnem sektorju. Za place zaposlenih je v enem letu namenjenih ve¢ kot 4
milijarde evrov. Ravna se po temeljnih nacelih placnega sistema, ki poudarjajo enako placilo
za delo na primerljivih delovnih mestih, funkcijah ali nazivih. Nacela spodbujajo tudi
transparentnost in stimulativnost pla¢ (Republika Slovenija, GOV.SI., 2020).

S pla¢no politiko morajo pristojni zagotoviti placno rast, ki je vzdrzna in zagotoviti okolje,
Ki ob ustreznem plac¢evanju omogoca izpolnjevanje potreb delavcev in njihovih druzin ter
motivacijo pri iskanju dela. Kadar gledamo makroekonomsko raven, lahko rast pla¢ ocenimo
kot vzdrzno, kadar jo uspejo v dolgem roku uskladiti z rastjo produktivnosti. Kadar pla¢no
politiko oblikujejo, moramo z makroekonomskega vidika upostevati, kako se spreminja
zaposlovanje delavcev in kako produktivnost. Kadar smo v pozitivnem delu gospodarskega
cikla, je znacilno postopno zmanjSevanje delovne sile, ki je na razpolago za zaposlitev. To
pripelje do vecjega povprasevanja po delu, kar lahko rezultira kot pritisk ze zaposlenih na
delodajalce za rast in raven cen. Visje place v splosnem dobro vplivajo na gospodarsko rast,
saj z visjimi placami pospesimo zasebno potrosnjo, vplivajo pa tudi na povecanje inflacijskih
pritiskov. Ob vsem tem pa je pomembna tudi produktivnost, saj ko rast pla¢ na dolgi rok
presega njeno rast, lahko pride do zmanj$anja konkurenc¢nosti, kar ima vpliv na zmanjsanje
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izvoza in znizevanje gospodarske rasti. Raven produktivnosti pa na place vpliva tudi tako,
da je visina pla¢ odvisna tudi od dodane vrednosti, ki jo zaposleni ustvari. Pla¢na politika pa
se mora tudi s posebno pozornostjo usmeriti na morebitno neutemeljeno rast pla¢ v javnem
sektorju, ki bi lahko ustvarila tako javnofinan¢ne posledice kot tudi pritisk na place v
zasebnem sektorju (Kajzer, Perko, Suster$i¢ Golob, Kustrin & Zver, 2018, str. 11).

Z letom 2008 so v Sloveniji place v javnem sektorju zaznamovane s pogajanji glede nacina
0 uvedbi enotnega pla¢nega sistema. Pred uvedbo pa so to problematiko resevali z razli¢nimi
predpisi, kar je sistem naredilo nepregleden. Ker dolo¢itev plac ni bila podprta s koordinacijo
med pogajanji, so posamezni sindikati imeli ve¢jo mo¢. Tako so nastajale vecje razlike v
placah pri primerljivih delovnih mestih v razli¢nih dejavnostih. Zakon o sistemu pla¢ v
javnem sektorju je tako leta 2002 vpeljal skupen sistem za dolocanje plac. Tega pa SO
uveljavili avgusta leta 2008. V tem obdobju se je rast pla¢ umirila, to pa verjetno tudi zaradi
koordinacije ekonomskih politik o prevzemanju evra. Skupen sistem je v letih 2008 in 2009
povzrocil Kar velik dvig povpreéne place, ob tem pa tudi rast zaposlenih v javnem sektorju.
Ker pa je socasno nastajala kriza, je to Se dodatno zmanjsevalo javnofinan¢ne prihodke in
povecalo primanjkljaj. Z dodatnimi ukrepi, pogojenimi z nastalo krizno situacijo, se je rast
pla¢ umirila v letih 2010 in 2011, v letu 2012 pa je prislo do znizanja plac v velikosti 8 %
po celotni Republiki Sloveniji. Najbolj so se place znizevale v izobrazevanju, v javni upravi
pa najmanj. Med letom 2013 so se pricele gospodarske razmere izboljSevati in tako so
pristojni z var¢evanjem pri placilih javnemu sektorju postopno prenehali. Kasneje, po letu
2014, je bila placna politika javnega sektorja v podrejenem polozaju fiskalnim ciljem
(Kajzer, Perko, Sustersi¢ Golob, Kustrin & Zver, 2018, str. 11-14).

Pri placni politiki javnega sektorja je pomembna tudi zaposlovalna politika. Ker sistem
zaposlovanja v nekaterih podro¢jih javnega sektorja ni bil zadosti nadzorovan, se je
dogajalo, da je stevilo zaposlenih narascalo tudi takrat, ko je bila kriza in var¢evalni ukrepi
na podrocju plac. V teh letih se je Stevilo zaposlenih najve¢ povecalo v izobraZzevalnih
dejavnostih, socialnemu varstvu in zdravstvu (Kajzer, Perko, Sustersi¢ Golob, Kustrin &
Zver, 2018, str. 11-14).

Pri zasebnem sektorju je bila med letoma 2000 in 2007 rast produktivnosti ve¢ja kot rast
plac. Tu so imeli veliko vlogo mehanizmi za usklajevanje pla¢ zaradi inflacije pred letom
2007, ko se je prevzemala valuta evro. Placa se je v veliki meri dolocala na vsaki ravni
dejavnosti ter s splosno kolektivno pogodbo za gospodarstvo. S tem se je zagotovila dobra
koordinacija med razlicnimi dejavnostmi. Zato je torej ze omenjena rast pla¢ zaostajala za
rastjo produktivnosti. Med letoma 2009 in 2012 je bila rast pla¢ malo visja, kot je bila rast
produktivnosti. Od leta 2014 sta bili rast pla¢ in produktivnost usklajeni, v letu 2017 pa se
je rast pla¢ pricela krepiti (Kajzer, Perko, Sustersi¢ Golob, Kustrin & Zver, 2018, str. 15).
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3.2 Razlike v pla¢ah med javnim in zasebnim sektorjem

Placna politika sledi ideji o primerljivosti pla¢ med javnim in zasebnim sektorjem. V tem
obdobju je prisotno staranje prebivalstva, hkrati pa je na trgu dela premalo usposobljene
delovne sile, zato zelijo raven placil v javnem sektorju ¢im bolj priblizati zasebnemu
sektorju. Tako s strani IMF kot tudi OECD zelijo poudariti razvoj politike plac, ki temelji
predvsem na primerljivosti plac med javnim in zasebnim sektorjem. V primeru slabsega
placila lahko sistem privede do nizje kakovosti v javnih storitvah, povecanje absentizma in
korupcije (Kajzer, Perko, Sustersi¢ Golob, Kustrin & Zver, 2018, str. 18).

Tako v Sloveniji kot tudi v drugih drzavah je povpre¢na placa v javnem sektorju visja kot v
zasebnem sektorju. Med letoma 2000 in 2017 je bila povpre¢na plac¢a v zasebnem sektorju
priblizno eno cetrtino nizja kot v javnem sektorju. V letu 2017 je bila torej povprec¢na
mesecna bruto placa javnega sektorja 1.960 evrov, zasebnega pa 1.592 evrov (Kenda,
2018a). Leta 2019 je povprecna bruto placa za javni sektor glede na podatke Statisticnega
urada RS znasala 2.044,13 evrov, za zasebni sektor pa 1.597,56 evrov (SURS, 2019).
Pristojni menijo, da se bo to razmerje z vecCanjem pla¢ v zasebnem sektorju s¢asoma
zmanjsalo. V letih 2008 in 2009, ko so uvedli enoten pla¢ni sistem v javnem sektorju, je
prislo do povecanja razmerja, saj se je placa v javnem sektorju nekoliko povisala. Tu se je
preveliko razmerje hitro zmanjsalo, saj so uvedli var¢evanje v javnih financah in povisali
minimalno placo ter s tem povprecno placo zasebnega sektorja zvisali. Razmerje je hitreje
naraslo v zadnjih letih zaradi odprave nekaterih ukrepov varéevanja v drzavi in zaradi
zadrZevanja plac¢ v zasebnem sektorju, saj so s tem zeleli ohraniti konkurencnosti izvoza. Z
vidika Evropske unije pa so v letu 2017 zaznali, da je povprecje sredstev na zaposlenega v
javnem sektorju za 6 % visje kot v zasebnem sektorju. Ugotovili so, da so podatki v Sloveniji
zelo podobni podatkom v Evropski uniji (Kajzer, Perko, Sustersi¢ Golob, Kustrin & Zver,
2018, str. 18). Na sliki 4 vidimo krivuljo, ki kaze razmerje med povpre¢no bruto placo v
javnem in zasebnem sektorju.

Slika 4: Razmerje med povprecno bruto placo javnega in zasebnega sektorja
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Vir: Kajzer, Perko, Sustersic¢ Golob, Kustrin & Zver (2018).
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Medsektorske razlike v plac¢ah prihajajo iz razlik v izobrazbi, starosti, spolu, delovni dobi,
poklicih, tipu pogodb in drugih dejavnikov (sliki 5 in 6). V raziskavi, ki so jo naredili
strokovnjaki v Uradu RS za makroekonomske analize in razvoj, so ocenili, da je v javnem
sektorju med vsemi zaposlenimi priblizno 60 % zaposlenih, ki so visoko izobrazeni, Vv
zasebnem sektorju pa je visoko izobrazenih manj. Ker visja izobrazba zvisuje placo, ta
dejavnik o izobrazbi potemtakem vpliva na razliko v povprecni placi med sektorjema. Javni
sektor ima zaposlenih tudi ve¢ zensk kot zasebni. V tem primeru zenske za svoje delo v
javnem sektorju zaradi znacilne poklicne in panozne strukture dobivajo visjo placo kot v
zasebnem sektorju, kar je prikazano na sliki 5 in sliki 6. To prav tako vpliva na visjo
povpreéno placo v javnem sektorju. Tudi stevilo starejSih, ki so zaposleni v javnem sektorju,
je vecje. Placa se s starostjo veca, vecajo pa jo razli¢ni dodatki, kot na primer dodatek za
delovno dobo in napredovanja, ki se visajo le ob daljsi delovni dobi. Vegje Stevilo starejsih
zaposlenih v javnem sektorju pa argumentira tudi poklicna struktura, ki pa je v zasebnem
sektorju sestavljena iz manj zahtevnih vescin in te poklice v vecini opravljajo mlajsi, ki imajo
lahko tudi nizjo izobrazbo. Tretji razlog o vecji zaposlenosti starejsih pa je, da se v JS
zaposleni upokojujejo kasneje kot v ZS. Na razlike v pla¢ah pa najbolj vpliva struktura
poklicev. Struktura poklicev se razlikuje med sektorjema zaradi razli¢ne dejavnosti znotraj
vsakega sektorja. Javni sektor ima 50 % delez poklicev, ki zahtevajo specifi¢ne vescine. V
zasebnem sektorju pa je ta delez precej man;jsi. Povpre¢na placa poklicev, kjer se zahtevajo
strokovnjaki v zasebnem sektorju, je vecja kot v javnem sektorju, vendar je taksnih poklicev
v javnem sektorju ve¢, zato se povpre¢na placa celotnega javnega sektorja povzpe nad
povpreéno plao zasebnega sektorja (Kajzer, Perko, Sustersi¢ Golob, Kustrin & Zver, 2018,
str. 19).

Slika 5: Delez zaposlenih v JS in ZS
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Slika 6: Visina povprecne bruto place z dolocenimi znacilnostmi v JS in ZS
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Vir: Kajzer, Perko, Sustersic¢ Golob, Kustrin & Zver (2018).

Na sliki 7 je prikazana primerjava med javnim in zasebnim sektorjem, kjer so pri javnem
sektorju klju¢ne tri dejavnosti, in sicer izobrazevanje, zdravstvo in javna uprava. Pri
zasebnem sektorju pa se v tej raziskavi posebej osredotocajo na predelovalno dejavnost, ki
ponazarja industrijo in storitveno dejavnost. V tej primerjavi odstopa predelovalna
dejavnost, kjer opazimo povpre¢no 3 % povecanje na leto. Na visjo rast vpliva rast
produktivnosti v teh panogah, kot je farmacevtska industrija. Pri storitvenih dejavnostih
zaznamo nizjo rast. Pri javnem sektorju je moc¢ zaznati vecjo razliko med povprec¢no placo
javne uprave in zdravstva glede na povprecno placo Solstva. V zdravstvu, javni upravi in
sociali so place narasle v letih med 2008 in 2009. Po teh letih se je rast ustavila in sledi
gibanju pla¢ v storitvenih dejavnostih. Pri izobrazevalni panogi pa zaznamo drugacne
rezultate. Od leta 2005 tu zaznamo rast le v nominalnih 20 odstotkih. Zaostanek pla¢ v
izobrazevanju pred ostalimi v javnem sektorju je nastal v letu 2009, kjer v tem delu javnega
sektorja ni prislo do tako velikega skoka. Zaznamo pa lahko, da je gibanje v poznejsih letih
bilo podobno kot pri ostalih (Kordez, 2018).
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Slika 7. Povprecne bruto place po posameznih podrocjih JS in ZS
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Vir: Kordez (2018).

Placna premija predstavlja razliko v placilu za primerljive poklice, ki so v javnem in
zasebnem sektorju. V izrac¢unu pla¢ne premije je torej izredno pomembno, da je poklic tako
v JS kot ZS, saj to omogoca primerjavo. Poklica, kot sta na primer prodajalec in gradbenik,
se pojavljata predvsem v zasebnem sektorju. V javnem sektorju pa zaznamo samo na primer
ucitelje, ki jih v zasebnem sektorju ni. Primerljivi poklici za oba sektorja so potemtakem
poklici managerjev, strokovnjakov na tehni¢énem podrocju, znanstvenikov, inzenirjev,
poklici poslovnih ved, poklici v zdravstvu, pisarniski uradniki, poklici, ki vkljucujejo delo s
strankami, racunovodje idr. Ko primerjamo in dolo¢amo pla¢no premijo, pa je treba iz
raziskave izvzeti vse demografske in zaposlitvene znacilnosti, ki bi lahko pokvarile analizo,
saj bi lahko vplivale na visino plac. Pri tovrstni analizi si raziskovalci lahko pomagajo z
regresijsko analizo (Kajzer, Perko, Sustersi¢ Golob, Kustrin & Zver, 2018, str. 20).

Pla¢na premija je lahko pozitivna in negativna, lahko pa placne premije tudi ni. Kadar pla¢ne
premije ni, dobijo posamezniki, ki imajo enako stopnjo izobrazbe, delovno dobo in starost
ter delajo v primerljivih poklicih, podobno placo v obeh sektorjih. Ko pa se zgodi, da je
premija pri dolocenih podobnih poklicih prisotna, je placilo v dolo¢enem sektorju visje.
Pla¢na premija se izraCunava in je pomembna predvsem, ¢e pristojni zelijo oblikovati
ustrezno in kar se da pravilno pla¢no politiko. Kadar je premija za javni sektor pozitivna, ko
primerjamo dva primerljiva dela v JS in ZS, ima javni sektor visjo placo v primerjavi z
zasebnim. To lahko rezultira k prehodu zaposlenih iz zasebnega k javnemu sektorju. Kadar
je premija negativna, velja obratno (Kajzer, Perko, Sustersi¢ Golob, Kustrin & Zver, 2018,
str. 20-21).

Vpliv institucionalnih, politicnih in ekonomskih dejavnikov lahko rezultira k obstoju pla¢ne
premije. Dolocanje plac v zasebnem sektorju se v veliki vecini regulira in doloca na podlagi
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ustvarjenega dobicka. Visina pla¢ v javnem sektorju pa je lahko pogojena tudi s politicnimi
cilji. Kadar je mo¢ zaznati negativno pla¢no premijo javnega sektorja, lahko to pripisemo
vedji varnosti zaposlitve. Za javni sektor je znacilno, da imajo zaposleni ve¢ prostih dni in
prisotna je manjsa fluktuacija osebja, saj je manj odpuscanj kot v zasebnem sektorju (Kajzer,
Perko, Sustersi¢ Golob, Kustrin & Zver, 2018, str. 21).

K nastanku in velikosti placnih premij imajo velik vpliv tudi dejavniki, ki jih zaradi narave
ocenjevanja raziskovalci ne morejo vkljuciti. Ti dejavniki so na primer produktivnost
posameznika, motivacija, organiziranost dela s strani vodstva kot tudi posameznika, vesc¢ine,
ki jih posamezniki imajo idr. (Kajzer, Perko, Sustersi¢ Golob, Kustrin & Zver, 2018, str. 21).

V Sloveniji je v letu 2018 placna premija za javni sektor bila pozitivna v preprostejsih delih,
saj so preprostejsa dela v tem sektorju placana relativno ve¢ kot so placana v zasebnem.
Premija pa je postajala negativna pri poklicih strokovne in tehni¢ne narave, ki so v zasebnih
sektorjih placani ve¢ kot v javnih. Negativna premija za zahtevne, srednje zahtevne in visoko
zahtevne poklice je znasala od 5 % do 15 %. Pozitivna pa je bila pri manj zahtevnih poklicih
v visini 20 %. Torej je imela oseba, ki je zaposlena na delovnem mestu, za katerega je
znacilen visoko zahteven poklic, v letu 2018 placo v javnem sektorju 15 % nizjo kot v
zasebnem sektorju (Kenda, 2018a).

Na sliki 8 in sliki 9 lahko vidimo dva grafa, ki ponazarjata pla¢no premijo pri primerljivih
poklicih v javnem sektorju glede na zasebni sektor in visino placne premije glede na
izobrazbo, spol in starost v javnem sektorju v primerjavi z zasebnim sektorjem. Statisti¢no
znacilni so stolpci, ki so polni, statisti¢cno neznacilni pa so prazni stolpci. S prvim grafom
(slika 8) lahko ugotovimo, da je bila v Sloveniji placna premija javnega sektorja pozitivna,
ko je raven pla¢ nizja in negativna, ko je raven plac visja. Drugi graf (slika 9) pa nam
ponazarja podobno, in sicer, da so bile placne premije glede na izobrazbo pozitivne pri nizji
da so moski v obeh sektorjih placani podobno, zenske pa so nekoliko ve¢ placane v zasebnem
sektorju. Tretji dejavnik je dejavnik starosti, ki kaze, da je negativna premija v JS za starost
med 30 in 54 let. Z zakljuckom te raziskave lahko raziskovalci potrdijo, da je 40 %
zaposlenih v javnem sektorju deleznih pozitivnih premij glede placil, ki jih prejmejo za svoje
delo. Razlog, da je premija v javnem sektorju negativna za bolj kvalificirane in pozitivna za
manj kvalificirane delavce, se nahaja v vecji kompresiji pla¢ v javnem sektorju in pa v manjsi
pla¢ni neenakosti med obema sektorjema. Ko govorimo o privabljanju kadra, je taksna
situacija lahko problemati¢na (Kajzer, Perko, Sustersi¢ Golob, Kustrin & Zver, 2018, str.
22-23).
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Slika 8: Placna premija pri primerljivih poklicih v JS
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Slika 9: Visina placne premije po spolu, izobrazbi in starosti v JS glede na ZS, v %
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3.3 Vpliv sindikatov na viSino pla¢

Kolektivna pogodba je pogodba med delodajalcem in enim ali vec sindikati, v kateri se
dolocajo delovni standardi in pogoji dela. V kolektivnih pogodbah tako sindikati soodloc¢ajo
0 minimalnih plac¢ah, dodatkih za druzino in dodatkih za zaposlene. S pomocjo sindikata
zaposleni lahko uspejo povecati svoje prejemke ali pa jih vsaj ohranijo. Ker s svojim
delovanjem posegajo v trg, ta ni v ravnovesju. Sodelujejo in skuSajo posredovati pri
prevelikih ekonomskih in socialnih razlikah. Skrbijo tudi za invalidska in pokojninska
zavarovanja, davcno politiko, zdravstveno zavarovanje pri delu itd. (Vidmar, 2016, str. 9—
10).

Sindikati lahko iz dveh vidikov vplivajo na produktivnost delavca. Prvi vidik torej
predstavlja, da so sindikati glas delavcev, saj bolje komunicirajo z vodstvi podjetij, ki jim
tako posredujejo ideje, skrbi zaposlenih in predloge. Na zvestobo delavcev in ne zapuséanje
delovnega mesta lahko delodajalec odgovori z vlaganjem v izobrazevanje zaposlenih, kar bi
delavce motiviralo in zvisalo njihovo produktivnost. Z drugim vidikom vpliva sindikata
lahko ta vpliva na produktivnost preko pritiskov s strani sindikata na vodstvo. Pritiski sledijo
zelji zaposlenim, saj si te Zelijo vi§je placilo za njihovo delo. Ce se dvig pla¢ in dodatkov
zgodi zaradi pritiskov sindikata na vodstvo, to rezultira k negativnem vplivu na zaposlitev,
ki se zaradi prisilnega nacina sindikatov pri¢enjajo manjsati. Tu sindikati zastopajo samo
interese svojih ¢lanov, ne pa tudi vseh ostalih. V primeru neskladja sindikata in podjetja
prihaja v velikih primerih do stavke, ki produktivnost zmanjsa in negativno prispeva k
dobicku in ustvarjeni vrednosti podjetja. To se v vecini primerov rezultira v prihodnjem
zmanj$anju stroSkov ter morebitnih odpustitvah. Sindikati velikokrat poskrbijo za sektor,
kjer so prisotni, kar lahko pripelje do razli¢nih pla¢ pri enakih ali podobnih delovnih mestih
(Vidmar, 2016, str. 9-10).

Poleg zgoraj nastetih nekaj negativnih vplivov dejanj sindikatov na §irsi ravni, pa sindikati
naredijo tudi veliko dobrega za zaposlene v podjetjih. Pomagajo neslisanim delavcem s
strani njihovih vodilnih, ki delajo v tezkih pogojih, da za to dobijo nadomestila ali pa celo
boljse pogoje dela. V takem primeru se delodajalec zaveda, da odpoved takemu delavcu
prinese veliko stroskov za podjetje. Tako je vecja verjetnost, da zaposleni s pomocjo
sindikata ostane v podjetju in pridobi boljse delovne pogoje. Sindikati delavcem pomagajo
tudi pri nasvetih o pravicah delavcev in so glas med delavci in delodajalci, ki skrbijo in
opozarjajo na napake, ki nastajajo v delovnih razmerjih (Vidmar, 2016, str. 9-10).

3.4 Gibanje pla¢ v Sloveniji in Evropski uniji

Po zadnji gospodarski krizi je evropsko obmocje okrevalo, zato lahko zasledimo najvecje
pla¢ne poviske v zadnjem desetletju. To lahko opazimo tako v Evropi kot tudi v ZDA in na
Japonskem. Ameriski analitiki so ocenili, da je v drugem cetrtletju leta 2018 bilo dosezeno
2,5 % pla¢nih poviskov. Ta Stevilka naj bi se tako skozi ¢as povecevala (Kenda, 2018b). V
letu 2020 pa se cel svet sooca z nenadnim pojavom virusa COVID-19, ki je povsod ustavil
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ali pa vsaj izredno zmanjsal gospodarstvo. Svet se sedaj Sooca z ustavitvijo Sirjenja virusnih
okuzb. O situaciji gospodarstva in posledi¢no visine plac¢ pa bodo pristojni ugotavljali, ko se
izredna situacija uspe umiriti.

V obdobju med letoma 2000 in 2017 se je pri pla¢ni politiki v ¢lanicah Evropske unije tudi
marsikaj dogajalo. Po letu 2000 so place po vecini drzav narascale vse do leta 2010. Med
vsemi tedanjimi 28 ¢lanicami, pri katerih so place rasle, je v Nemciji bilo mo¢ zaznati padec
za 5,6 % (v devetih letih). V teh letih so zabelezili tudi mo¢no realno zvisanje plaé, Se posebej
za drzave, ki so v letu 2004 postale ¢lanice EU. V Sloveniji so takrat zabelezili 23,5 %
kumulativno rast pla¢. VV obdobju med letoma 2010 in 2017 pa je bila slika drugac¢na. Zaznali
so realen padec plac¢ v devetih drzavah, od takrat 28 drzavah ¢lanicah EU. Gr¢ija je zabelezila
19,1 % padec pla¢. Realno znizanje pla¢ pa so imeli tudi na Portugalskem, Hrvaskem, Cipru,
v Spaniji, Veliki Britaniji, Belgiji, Italiji in na Finskem. Deseta drzava v realnem padcu pla¢
pa je bila Slovenija, ki je belezila 1,4 % padec (Kenda, 2018Db).

Evropska centralna banka na ¢elu z njenim predsednikom Mariom Draghijem sporoca, da
ima rast pla¢ poseben pomen. Pravijo namre¢, da rast pla¢ kaze trdnost evrskega
gospodarstva. Rastoce place pomagajo krepiti gospodarsko rast, ki preko potrosnje
gospodinjstev to pridobljeno placo potrosijo. Potrosnjo gospodinjstev pa lahko povecajo
razmere, Ki se izboljSujejo na trgu dela. V sekundarnem delu pa je povecanje place v
gospodinjstvih dobro, saj s tem lahko krepijo svoja premozenja (Kenda, 2018Db).

4 RAZISKAVA O PRIVLACNOSTI ZAPOSLITVE V JAVNEM
SEKTORJU

4.1 Metodologija

Pri raziskovalnem delu magistrskega dela sem najprej analiziral konkurenc¢nost pla¢ v
javnem sektorju s pomocjo sekundarnih podatkov (statisti¢ni podatki, predhodne raziskave),
nato pa sem pridobil primarne podatke o privla¢nosti zaposlitve v javnem sektorju s pomocjo
anketnega vprasalnika. Anketiranje je po mojem mnenju najbolj smiselna metoda, ker lahko
s pomocjo te vrste raziskovanja prides do odgovorov vecjega Stevila ljudi in do odgovorov
ljudi, ki ne prihajajo nujno iz tvojega podro¢ja oziroma jih nujno ne poznas. Namen
raziskave je ugotoviti, kaksna je privla¢nost zaposlitve v javhem sektorju zaradi pla¢ in
drugih pogojev pri iskalcih zaposlitve, to je mladih, ki so Se v fazi izobrazevanja, ali pa
osebah, ki so z izobrazevanjem zakljucile in Se niso sklenile delovnega razmerja. Z raziskavo
imam namen ugotoviti tudi vpliv visine place na privla¢nost delodajalca pri mladih. Da sem
lahko napisal vprasalnik, sem v prvi vrsti moral razmisliti o temah, ki jih bi na tem zelel
vprasati. Zato sem si najprej moral zastaviti raziskovalna vprasanja, Ki so:

1. Kaksne so place in drugi pogoji zaposlitve v javnem sektorju glede na zasebni sektor?
2. Zakaj bi mladi zeleli delati v javnem sektorju in zakaj ne?
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3. Katere lastnosti zaposlitve v javnem sektorju so mladim pomembne?
4. Kako pomembno je mladim pri iskanju zaposlitve placilo ali bonus pri zaposlitvi v javnem
ali zasebnem sektorju?

Nadaljeval sem z vprasanji v anketi, ki sem jih zastavil tako na demografski kot vsebinski
ravni. Naslov vprasalnika, Ki je del raziskave mojega magistrskega dela, se glasi: Ali bi po
konCanem izobrazevanju zelel/a delati v javnem sektorju Republike Slovenije? V
vprasalniku se osredoto¢am na zeljo po zaposlitvi v javnem sektorju pri iskalcih zaposlitve,
to je mladih, ki so Se v fazi izobrazevanja, ali pa osebah, ki so z izobrazevanjem zakljucile
in Se niso sklenile delovnega razmerja. S pomocjo zastavljenih vprasanj se osredoto¢am na
to, kaks$no prednost za zaposlenega predstavlja zaposlitev v javnem sektorju in kaksno
prednost zaposlitev v zasebnem sektorju. V veliki meri tu poznamo razliko v velikosti
mesecnega placila kot tudi varnost pred izgubo zaposlitve. Pozornost sem namenil tudi
vplivu starosti in visini izobrazbe na odlocitve pri zaposlitvi pri razlicnih delodajalcih. Prav
tako pa na odloc¢itve lahko vpliva tudi vrsta poklica, saj imajo razli¢ni poklici razli¢en delez
delovnih mest v javnem sektorju. Pomemben vpliv na posameznika pa imajo lahko tudi
mnenja starSev, zato sem pri analizi uposteval tudi ta dejavnik. Vprasalnike sem po
pridobljenih rezultatih preucil in jih analiziral s pomo¢jo grafov in tabel.

V vprasalniku, Ki je prilozen v prilogi 2, je bilo vprasanim zastavljenih 25 glavnih vprasan;.
Nekatera izmed njih so imela Se dodatna podvprasanja, s katerimi so vprasani lahko svoj
odgovor utemeljili. Z vprasanji sem Zzelel odgovoriti na svoja raziskovalna vprasanja ter s
tem v splosnem raziskati, ali in v kolik$ni meri je javni sektor zanimiv osebam, ki se se
izobrazujejo ali pa so z izobraZzevanjem koncale, vendar pa se nimajo sklenjenega delovnega
razmerja. Vprasalnik sem izdal s pomocjo programa Enka in ga delil med anketirance preko
druzbenih omrezij. Na moj vprasalnik je odgovorilo 155 studentov in dijakov srednjih Sol
ter gimnazij. Z anketiranjem sem pricel 12. julija 2020 in koncal 20. julija 2020.

4.2 Rezultati

Zacetna vpraSanja mojega vprasalnika so bolj demografske narave, z njimi sem vprasane
povprasal 0 njihovem spolu, starosti in izobrazevanju. Na anketo je odgovorilo 21 %
moskega spola in 79 % Zenskega spola. Ko je govora o moski izbiri sektorjev, lahko glede
na rezultate ankete ugotovim, da bi kar 60 % vprasanih anketirancev moskega spola izbralo
zasebni sektor, 20 % bi izbralo javni sektor in 20 % vprasanim moskim je izbira sektorja
nepomembna. Pri anketiranih osebah zenskega spola se jih je 36 % odlocilo za delo v
zasebnem sektorju, 37 % izbira sektorja ni pomembna, 16 % pa bi izbralo javni sektor. 11
% anketiranih oseb Zenskega spola o izbiri sektorja Se ni razmisljalo. Tu lahko opazim, da
je ve¢ moskih izbralo zasebni sektor za sektor svojega delovnega mesta, pri zenskem spolu
pa je izbire zasebnega sektorja manj in posledi¢no vec izbire moznosti, kjer jim sektor izbire
poklica ni pomemben. Javni sektor je pri obeh spolih izbran priblizno v enakem razmerju.
Opazimo torej lahko samo, da so moski bolj odlo¢ni pri izbiri zasebnega sektorja in da je
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izbira delovnega mesta po vrsti sektorja anketiranim osebam zenskega spola manj
pomembna.

Pretezna starost oseb, ki so na anketo odgovorili, je bila od 22 let do 25 let in sicer 76 %
vprasanih. 9 % je bilo starih med 26 let in 30 let, 7 % starih med 15 let in 18 let ter 7 % starih
med 19 let in 21 let. 1 % anketirancev je bilo starejsih od 30 let in nobenega odgovora nisem
prejel od oseb mlajsih od 15 let. Osebe, ki so anketo izpolnile, se v 16 % ne izobrazujejo vec
ampak delovnega razmerja se niso sklenili, 84 % odgovorov pa je odgovorjenih s strani oseb,
Ki se trenutno $e izobrazujejo.

Podatke o izobrazevanju sem pridobil tako od vprasanih, ki se sedaj Se izobrazujejo, kot tudi
od vprasanih, Ki so svojo izobrazbo ze koncali in $e niso sklenili delovnega razmerja. Osebe,
Ki se Se izobrazujejo in so na anketo odgovorile, so bile v 10 % dijaki, 89 % Studenti in 1 %
v obdobju dodatnega studijskega leta. Z drugim vprasanjem Sem ugotovil, da vecina
vprasanih pridobiva stopnjo podiplomske izobrazbe, sledi dodiplomski studij ter
gimnazijsko in srednje-poklicno izobrazevanje. Glede podroc¢ja izobraZevanja je najvec
vprasanih S podrocja ekonomije in poslovanja ter druzboslovja. Ko opazujem podrocje
izobrazbe, lahko opazim, da skoraj pri vseh podro¢jih prevladuje odlocitev za delo v
zasebnem sektorju ali pa odgovor tako v zasebnem kot javnem sektorju. Ko je govora o
ekonomiji in poslovanju, kjer se najve¢ vprasanih izobrazuje, je kar 56 % anketirancev
odgovorilo, da si Zelijo delati v zasebnem sektorju, za delo v javnem sektorju se je odloc¢ilo
7 % vpraSanih. 32 % anketirancev se pa za delo odlo¢a med sektorjema in 5 % o sektorski
delitvi svojega zeljenega delovnega mesta med anketiranci ekonomije in poslovanja se ni
razmiSljalo. Podobno je pri podro¢ju prava, medicine in naravoslovja. Pri druzboslovju in
humanistiki pa je ve¢ vprasanih izbralo izrecno delo v javnem sektorju, je pa vseeno
najvecjemu Stevilu vprasanih na podro¢ju druzboslovja in humanistike vseeno, v katerem
sektorju bi delali.

Anketo je kot ze omenjeno izpolnilo manj oseb, ki so s svojim izobrazevanjem ze kon¢ali in
Se niso sklenili svojega prvega delovnega razmerja. Ti so pretezno (48 %) pridobili
dokoncéano gimnazijsko in srednje-poklicno izobrazbo. Sledita dokon¢an dodiplomski
program in dokonc¢an podiplomski program ter na koncu dokoncano srednje poklicno
izobrazevanje (3-letno). Tudi tu jih je najve¢ pridobilo izobrazbo iz ekonomije in poslovanja,
sledi druzboslovje, naravoslovje in tehni¢ne smeri. Prav tako kot med vprasanimi, Ki se se
izobrazujejo, SO se osebe, ki so pridobile izobrazbo ekonomije in poslovanja, naravoslovja
in tehni¢nih smeri, bolj odlocale za delo v zasebnem sektorju oziroma delo v obeh sektorjih.
Osebe, ki imajo izobrazbo s podroc¢ja druzboslovja pa so se bolj odlocale za delo v javnem
sektorju oziroma delo v obeh sektorjih.

Iz teh rezultatov lahko izvem, da se osebe ne glede na podrocje izobrazevanja odloc¢ajo bolj
za delo v zasebnem sektorju. Izjema so le vprasani s podroc¢ja druzboslovja in humanistike,
ki se nekoliko bolj kot ostali odlo¢ajo za delo v javnem sektorju, vendar pa je tudi pri njih
mo¢ opaziti, da so se bolj odloc¢ali za odgovor, da jim je vseeno, v katerem sektorju bi delali.
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Na sliki 10, kjer je predstavljena graficna razporeditev, lahko ugotavljamo, da je na
vprasanje, kje bi si bolj zelel delati, najve¢ vprasanih odgovorilo, da bi si zeleli delati v
zasebnem sektorju (41 %). Drugi najbolj pogost odgovor je bil odgovor tako v javnem kot
zasebnem sektorju (34 %). 16 % vprasanih bi zelelo delati v javnem sektorju, 8 % vprasanih
pa o tem $e ni razmisljalo.

Slika 10: Preference mladih glede zaposlitve v javnem ali zasebnem sektorju
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Z naslednjima vprasanjema sem zelel ugotoviti, ali mladi vedo, ¢e se njihovo zeljeno
delovno mesto vrsti v javni, zasebni ali v javni in zasebni sektor. 10 % vprasanih na
zastavljeno vprasanje ni znalo odgovoriti, vecina, to je kar 73 %, pa meni, da se z zeljenim
delovnim mestom lahko dela tako v javnem kot zasebnem sektorju. 10 % jih meni, da se z
delovnim mestom, na katerem si zelijo delati, lahko dela samo v javnem sektorju, 7 % pa
samo v zasebnem sektorju. Na sliki 11 je prikazana opisana razporeditev odgovorov. Pri
osebah, ki so odgovorili, da lahko s svojim poklicem delajo samo v javnem sektorju, se
pretezno niso zmotili, saj so nasteli poklice, ki so znacilni samo za javni sektor (sodstvo,
ministrstvo, delo v UKC Ljubljana). Nastevali so tudi delo pedagoga v vseh stopnjah
izobrazbe, ki v Sloveniji v ve¢ini spada v javni sektor. V odgovorih, da je delo mozno samo
v zasebnem sektorju, pa je prav tako mogoce opaziti, da vprasani vedo, katera delovna mesta
sodijo v zasebni sektor. Navajali so delovna mesta z naslednjih podrocij: zavarovalnistvo in
ban¢nistvo, podjetnistvo, delo v zasebnih produkcijskih hisah, arhitekturni biro idr.

Slika 11: Odgovori mladih, kje lahko z Zelenim delovnim mestom delajo
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Z naslednjimi vprasanji sem zelel ugotoviti, kaksne so dosedanje izkusnje dela v
posameznem sektorju med osebami, ki se Se izobrazujejo ali pa so prenehali z
izobrazevanjem ter nimajo sklenjenega delovnega razmerja. Take izkus$nje So si vprasani
torej lahko pridobivali preko studentskega dela. Vprasal sem, ali so preko Studentskega dela
ali kako drugace ze kdaj delali v javnem sektorju. 58 % vprasanih v javnem sektorju ni
delalo, preostalih 42 % pa z delom v javnem sektorju ima izkusnje.

Na naslednji dve postavljeni vprasanji so lahko odgovorili le tisti, ki so na prejsnjem
odgovorili, da so v javnem sektorju ze kdaj delali. V naslednjih dveh vprasanjih sem
anketirance vprasal, kaj jim je v javnem sektorju bilo in kaj jim v javnem sektorju ni bilo
vsec, ko so tam opravljali svoje delo. Odgovori, zakaj jim je bilo delo v javnem sektorju
vseé, so bili predvsem: redno placilo, spros¢enost, doslednost, stalnost sluzbe, prilagodljivo
delovno mesto, dober delovnik, varnost zaposlitve, manj stresno delovno okolje, veliko
dodatnih izobrazevanj, skrb za javno dobro in kulturo, boljse placilo za manj zahtevno delo
idr. Odgovori na vprasanje, ki sprasuje 0 nevsecnih stvareh pri delu v javnem sektorju pa so:
enoli¢nost dela, monotonost dela, nizje placilo, umirjeno in upocasnjeno delo, veliko
birokracije, ni prisotne dinamike in tekmovalnosti, dalj$a pot do visjih pozicij, da sistem v
javnem sektorju ni spodbujajo¢, ni veliko moznosti za kreativnost in inovativnost idr.

Tako kot za javni sektor sem v svojem vprasalniku anketirance vprasal tudi, ali so kdaj preko
Studentskega dela ali kako drugace ze delali v zasebnem sektorju. Na vprasanje je 72 % ljudi
odgovorilo, da je v zasebnem sektorju Ze delalo, samo 28 % pa v zasebnem sektorju ni delalo.
Tu lahko opazimo, da je ve¢ mladih delalo v zasebnem sektorju kot pa v javnem sektorju.

Tudi na tukaj zastavljeni dve naslednji vprasanji so lahko odgovorili le tisti vprasani, ki so
ze kdaj delali v zasebnem sektorju. V naslednjih dveh vprasanjih sem anketirance prav tako
vprasal, kaj jim je v zasebnem sektorju bilo in kaj jim v zasebnem sektorju ni bilo vsec, ko
so tam opravljali svoje delo. Odgovori, zakaj jim je bilo delo v zasebnem sektorju vsec, so
bili predvsem: hitrejsa moznost napredovanja, placilo za opravljeno delo, prilagodljivost
urnika, mozZnost razvoja potencialov, visje placilo, Ki je pogojeno z visjo odgovornostjo, ve¢
tekmovalnosti in energi¢nosti pri delu, vecja fleksibilnost, vecja zavzetost zaposlenih,
moznost hitrega kariernega razvoja, vsakodnevni izzivi pri razgibanem delu, vecje
priloznosti, svoboda in kreativnost pri delu idr. Odgovori na vprasanje, kaj jim pri delu v
zasebnem sektorju ni bilo vse¢, pa so: moznost hitre izgube zaposlitve, veliko konkurence
in tekmovalnosti pri delu, velika obremenitev pri delu, veliko vodij in nadrejenih, razlike v
placah za enako delovno mesto, pricakovanje delodajalca o prihodu na delo tudi med
prazniki in vikendi, dolgi delavniki, preve¢ pritiska, zamuda pri izplacilu pla¢, skodljiva
konkurenénost (“preko trupel do cilja”), pretiran nadzor nad delom, stalna dosegljivost
nadrejenim, manj prostega casa, vecja prisotnost stresa na delovnem mestu, mozne prisotne
prevelike koli¢ine dela (preobremenjenost) idr.

Na koncu tega sklopa vprasanj pa sem zelel narediti primerjavo med sektorjema glede na
tiste vprasane, Ki so v obeh sektorjih ze delali. Z vprasanjem: Kje vam je bilo bolje delati, je
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74 % odgovorilo, da jim je bilo bolje delati v zasebnem sektorju. 26 % anketirancev pa raje
dela v javnem sektorju.

Z naslednjim vprasanjem sem zelel primerjati oba sektorja glede mnenja vprasanih 0
prednostih in pomanjkljivostih javnega sektorja v primerjavi z zasebnim sektorjem. Najvec,
kar 41 %, vprasanih je odgovorilo, da ima javni sektor malo prednosti v primerjavi z
zasebnim sektorjem. Drugi najbolj pogost odgovor je bil malo pomanjkljivosti in sicer 24 %
vprasanih. Da javni sektor nima niti prednosti niti pomanjkljivosti meni 14 % vprasanih. 11
% vprasanih je mnenja, da ima javni sektor v primerjavi z zasebnim sektorjem veliko
pomanjkljivosti, 10 % pa jih meni, da ima javni sektor veliko prednosti pred zasebnim
sektorjem. Na sliki 12 je prikazan diagram, ki ponazarja odgovore in mnenja anketirancev.

Slika 12: Prednosti in pomanjkljivosti javnega sektorja v primerjavi z zasebnim sektorjem
po mnenju vprasanih
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Vir: lastno delo.

Naslednji dve vprasanji sta anketirancem nudili izbiro ve¢ moznih odgovorov, in sicer kaj
bi jih spodbudilo oziroma odvrnilo, da bi sprejeli delo v javnem sektorju. Ko so odgovarjali
0 spodbudah za sprejem dela v javnem sektorju, so imeli anketiranci moznost izbire med
enajstimi moznostmi in moznostjo »drugo«, pri Kateri so lahko sami zapisali, kaj bi njih
spodbudilo za delo v javnem sektorju. Najvisjo spodbudo za vprasane v anketi nudijo dobre
delovne razmere, varnost zaposlitve in visoka placila. Sledijo predvidljiv 8-urni delavnik,
moznost napredovanja, zanimivo delo, manj stresa in pritiskov ter ve¢ ugodnosti. Najman;j
spodbude pa anketirancem daje zelja po delu, ki je v korist druzbi, priporocila znancev ali
prijateljev in priporocila starSev. Ko pa so anketiranci odgovarjali, kaj bi jih od dela v javnem
sektorju odvrnilo, so lahko izbirali med devetimi moznostmi in moznostjo »drugo«. Najve¢
jih je odgovorilo, da bi jih od dela v javnem sektorju odvrnila nizka placa. Drugi in tretji
najbolj pogost odgovor sta bila manj$a moznost za napredovanje in manj$a moznost po
ustvarjalnem delu. Sledili so nacin dela, manj avtonomije pri delu in manjse ugodnosti.
Zadnji trije odgovori, ki so bili najmanjkrat izbrani, pa so bili odsvetovanje znancev in
prijateljev, odsvetovanje starSev in nepomembnost varnosti zaposlitve. Pod moznostjo
»drugo« je bil podan razlog, da brez pravilne in zadostne izobrazbe v javnem sektorju tezje
napreduje$ kot v zasebnem sektorju ter da, ko dosezes najvisji razred napredovanja, nimas
ve¢ moznosti, da bi se napredoval. Anketiranci so pod moznostjo »drugo« navedli tudi, da
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bi jih od zaposlitve v javnem sektorju odvrnila prevelika monotonost ter rutinsko delo. Na
sliki 13 in sliki 14 je v grafi¢ni obliki prikazano zgoraj opisano.

Slika 13: Lastnosti, ki vprasane spodbujajo k zaposlitvi v javnem sektorju
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Slika 14: Lastnosti, ki vprasane od zaposlitve v javnem sektorju odvracajo
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Sledi naslednje vprasanje, Kjer vsak posameznik na lestvici od 1 do 5 oznaci, koliko ga
doloc¢eno dejstvo opisuje. Prvo dejstvo je: Ne Zelim imeti skrbi, da lahko jutri ostanem brez
sluzbe. Najvec, kar 52 %, vprasanih to dejstvo najbolj opisuje. Drugo dejstvo je: Bolj kot
visina place mi je pomembna pravi¢na delitev place med sodelavci. Tu je najve¢ ljudi izbralo
opisno stevilko 3, ki med petimi moznimi zavzema sredinsko mesto. Enako so anketiranci
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izbrali pri dejstvu Zelim delati tam, Kjer je pla¢a najvisja. Cetrta moznost je: Ne skrbi me,
da bom jutri brez sluzbe. 24 % anketirancev je izbralo stevilko 1, ki pomeni, da opis
posameznika sploh ne opisuje. Hkrati pa je 24 % izbralo stevilko 4 in 22 % Stevilko 3, iz
Cesar lahko zaklju¢imo, da imajo ljudje razlicno mnenje o varnosti zaposlitve. Zadnje
dejstvo, ki pravi: Delam lahko karkoli, v skoraj enakih procentih zavzema stalisce
vprasanceV pri izbrani stevilki 2 (29 %) in Stevilki 3 (30 %).

Pri naslednjih stirih vprasanjih sem ponovno primerjal javni in zasebni sektor. Pri tokratni
primerjavi sem vpraSane povprasal kak$ne moznosti nudi delo v zasebnem sektorju v
primerjavi z delom v javnem sektorju glede na stiri razlicne dejavnike. Dejavnike sem
oblikoval glede na lastnosti, za katere menim, da so osebi, ki je v delovhem razmerju,
pomembne. Najprej sem moznosti, Ki jih zasebni sektor nudi glede na javni sektor, primerjal
glede na dejavnik dobrega zivljenjskega standarda. Tu lahko zaznamo veliko premo¢ (51 %)
pri odgovoru, da zasebni sektor nudi boljse moznosti kot javni sektor glede na dober
zivljenjski standard. Sledi odgovor enake moznosti (25 %), nato veliko boljse moznosti (15
%) ter slabse moznosti (8 %). Samo 1 % vprasanih se je odlocilo za odgovor veliko slabse
moznosti.

Slika 15: Moznosti dobrega Zivijenjskega standarda v zasebnem sektorju v primerjavi z
javnim sektorjem
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Sledila je primerjava ve¢jega 0ziroma manjSega nudenja moznosti med sektorjema glede na
dejavnik kariere. Tu je situacija podobna primerjavi glede na prvi dejavnik. Najvec, kar 45
%, vprasanih je mnenja, da delo v zasebnem sektorju v primerjavi z delom v javnem sektorju
glede na kariero nudi boljse moznosti. Sledita odgovora veliko boljse moznosti (24 %) ter
enake moznosti (22 %). Samo 9 % vprasanih meni, da zasebni sektor ob upostevanju vpliva
na kariero, nudi slabse moznosti, kot jih nudi javni sektor. Nih¢e pa se ni odlocil za odgovor
veliko slabSe moznosti.
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Slika 16: Moznosti kariernega razvoja v zasebnem sektorju v primerjavi z javnim sektorjem
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Sledi primerjava med sektorjema glede na dejavnik uravnotezenosti zasebnega in delovnega
okolja. Tu je rezultat nekoliko drugacen kot v preteklih dveh primerjavah. Pri tem vpraSanju
je vecina, in sicer kar 47 % vprasanih mnenja, da delo v zasebnem sektorju v primerjavi z
delom v javnem sektorju nudi slabse moznosti glede na uravnotezenost zasebnega in
delovnega okolja. 24 % meni, da zasebni sektor nudi enake moznosti kot javni sektor, 18 %
pa meni, da imajo zaposleni v zasebnem sektorju boljse moznosti. Sledi odgovor veliko
boljse moznosti (6 %) ter na koncu odgovor veliko slabse moznosti (4 %).

Slika 17: Moznosti uravnotezenega zasebnega in delovnega Zivijenja v zasebnem sektorju v
primerjavi z javnim sektorjem
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V zadnji primerjavi med sektorjema pa sem uporabil dejavnik usposabljanja in razvoja.
Najvec, kar 45 %, vprasanih meni, da delo v zasebnem sektorju nudi boljse moznosti kot
delo v javnem sektorju glede na usposabljanje in razvoj. 30 % ljudi meni, da zasebni sektor
glede na dolo¢en dejavnik nudi enake moznosti, 15 % pa veliko boljse moznosti. 9 %
vprasanih meni, da zasebni sektor glede na usposabljanje in razvoj nudi slabse moznosti, 1
% pa da nudi veliko slabse moznosti kot javni sektor.

45



Slika 18: Moznosti usposabljanja in razvoja v zasebnem sektorju v primerjavi z javnim
sektorjem
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Z naslednjim sklopom vprasanj sem zelel preveriti, ali mnenje starsev, skrbnikov ali znancev
0 obeh sektorjih lahko vpliva na izbiro poklica oziroma delovnega mesta med mladimi. S
prvim vprasanjem Sem zelel preveriti, ali vprasani poznajo vec¢ ljudi, ki delajo v javnem
oziroma zasebnem sektorju. 65 % anketirancev pozna ve¢ ljudi, ki delajo v zasebnem
sektorju, 35 % pa vec¢ ljudi, ki delajo v javnem sektorju. Anketiranci pa so hkrati odgovorili
Se na naslednje vprasanje, Ki se navezuje na prej$nje. Vsebina vprasanja je bila sestavljena
iz mnenja o posameznem sektorju ljudi, ki jih anketiranci poznajo. 41 % vpraSanih meni, da
Imajo bliznji in znanci pozitivno mnenje o javnem sektorju. 33 % vprasanih na vprasanje ni
znalo odgovoriti. Pri 26 % pa je mnenje bliznjih 0 javnem sektorju negativno.

Vec kot polovica (55 %) anketirancev je na vprasanje ali njihovi starsi oziroma bliznji delajo
v javnem sektorju odgovorilo pritrdilno, 45 % pa odklonilno, saj njihovi bliznji v javnem
sektorju ne delajo. Z naslednjim vprasanjem pa so z vecina, in sicer kar 79 % odklonili
vprasanje, ali na njihovo odlocitev o izbiri delovnega mesta vpliva prevladujo¢ sektor med
njihovimi bliznjimi. 21 % odstotkov pa meni, da vrsta dela oziroma sektorska opredelitev
delovnega mesta starSev oziroma bliznjih lahko vpliva na njihovo odlocitev. Da starsi
oziroma bliznji ter njihova vrsta delovnega mesta med anketiranimi res ne vpliva, lahko
vidimo s primerjavo z zacetnim vpraSanjem, kjer so anketiranci v veéini oznacili, da si zZelijo
delati v zasebnem sektorju oziroma v zasebnem ali javnem sektorju. Zelo malo se jih je
odloc¢ilo za delo v javnem sektorju, Ki pa pri starSih oziroma bliznjih osebah anketirancev
prevladuje, saj je vec kot polovica zaposlenih v javnem sektorju (55 %).

V naslednjem sklopu stirih vprasanj sem zelel ugotoviti, ali si anketiranci sluzbo z dolo¢eno
lastnostjo Zelijo ali si je ne Zelijo oziroma tega $e ne vedo. Za prvo lastnost delovnega mesta
sem izbral lastnost, kjer si posameznik lahko sam odreja, kdaj bo z delom zacel in kdaj bo z
delom koncal v delovnem dnevu. Vec¢ kot polovica, in sicer kar 67 %, ljudi si take sluzbe
zeli, 12 % si take sluzbe ne Zeli, 21 % pa o tej lastnosti pri bodocem delu $e ni razmisljalo.
Potemtakem lahko sklepamo, da si vecina zeli delo v zasebnem sektorju, kjer je urnik lahko
prilagodljiv, kar pa za javni sektor v splosnem ne velja (z dolo¢enimi delovnimi mesti, ki so
izjeme). Druga lastnost je velika raznolikost dela. Skoraj vsi, in sicer kar 84 %, si zelijo
raznolikega dela. Raznolikost dela je znacilna tako za javni kot zasebni sektor, vendar pa
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zasebni sektor verjetno dopusca ve¢ moznosti vecje in bolj dinamic¢ne raznolikosti. Samo 4
% vprasanih si raznolikega delovnega mesta ne zeli, 12 % pa o tem $e ni razmisljalo. Tretji
dejavnik govori o ustvarjalnem delu. Ustvarjalno delo je tako kot velika raznolikost pri delu
mozna VvV obeh sektorjih, vendar pa je v javnem sektorju manj delovnih mest, ki to
zaposlenemu omogocajo. Tudi tu si vecina zeli delo, ki je ustvarjalno, in sicer kar 73 %. 10
% vprasanih si ustvarjalnega dela ne Zeli, 17 % o temu ni razmisljalo. Cetrti dejavnik pa je
prisotnost timskega dela na delovnem mestu. Podobno kot pri prvih treh dejavnikih se je
vecina (62 %) odlocila, da si sluzbo z ve¢ timskega dela zeli. 16 % si take sluzbe ne zeli, 22
% vprasanih pa 0 temu Se ni razmisljalo. Prav tako pa tudi ve¢ sluzb, ki vkljucujejo veé
timskega dela, spada v zasebni sektor. Vsi stirje dejavniki kazejo, da se ve€ina vprasanih
odlo¢a za dejavnike, ki so bolj prisotni v zasebnem sektorju. To pomeni, da si vecina
vprasanih zeli delati v zasebnem sektorju bolj kot v javnem sektorju. V tabeli 1 je strnjen
prikaz pridobljenih rezultatov s strani anketirancev.

Tabela 1: Rezultat (v odstotkih) glede lastnosti dela, ki so za vprasane pomembne

NE
DA NE VEM SKUPAJ

Zelim delo, kjer lahko sam odrejam svoj 67% 1204 21% 100%
delovni Cas

Zelim raznoliko delo 84% 4% 12% 100%
Zelim ustvarjalno delo 73% 10% 17% 100%
Zelim delo, kjer je prisotno timsko delo 62% 16% 22% 100%

Vir: lastno delo.

V sklopu zadnjih treh vprasanj pa sem zelel postaviti anketirance v situacijo, kjer bi izbirali
med ponujenimi moznostmi. Prva situacija, v katero sem postavil anketirance, je bila: Placa
ra¢unovodje v osnovni Soli (javni sektor) brez dodatkov znasa 1.050 € bruto. Placa
Racunovodje v tehni¢ni trgovini (zasebni sektor) brez dodatkov znasa 1.250 €. Razlika v
placah je torej 200 €. Za katero zaposlitev bi se odlocili? Tu se je 39 % vpraSanih odlo¢ilo
za zaposlitev v tehnicni trgovini in 17 % za zaposlitev v osnovni $oli. Po tem lahko sklepamo,
da je vprasanim osebam visina place kar pomembna. Razlogi za odlocitev za javni sektor so
bili: varnost zaposlitve, majhna razlika v placi, zaradi katere bi prevzeli tveganje hitrejse
izgube zaposlitve, konstantnost, nizja stopnja stresa in napora, redno placilo idr. Razlogi za
izbiro dela v zasebnem sektorju, torej tehni¢ni trgovini, so bili: zaradi visjega placila, bolj
raznolikega in zanimivega dela. Najvecji procent pa ima moznost Ne vem, odvisno $e od
drugih dejavnikov, in sicer kar 45 % se je odlocilo za to moznost. Drugi dejavniki, ki so jim
pomembni, so bili pretezno: odnosi na delovnem mestu, pocutje na razgovoru za delovno
mesto, lokacija delovnega mesta, ugodnosti na delovnem mestu oziroma bonusi placila idr.
Na sliki 19 je prikazan diagram, ki ponazarja odlocitve anketirancev.

47



Slika 19: Izbira zaposlitve zaradi velikosti placila

0% 10% 20% 30% 40% 50%
I

Zaposlitev v osnovni Soli
Zaposlitey v tehnicni trgovini
Me vem, odvisno Se od drugih dejavnikow

Vir: lastno delo.

Z naslednjim vprasanjem sem vprasane postavil v situacijo, kjer postane delovni ¢as
odloc¢ilen dejavnik. Druga situacija je torej bila: Delovni ¢as racunovodje je v obeh primerih
8 ur. Racunovodja v osnovni Soli za¢ne z delom ob 7:00 zjutraj in z delom konca ob 15:00.
Tehni¢na trgovina belezi Svoj vzpon ter zaznava mnogo ve¢ prodaje, kot jo je bila delezna
ob nastanku. S tem tudi v racunovodstvu (zaposleni sta dve racunovod;ji) dobijo ve¢ dela.
Delovni cas se zato kdaj raztegne tudi na ve¢ kot 8 ur, za kar je nas ra¢unovodja dodatno
placan. Za katero zaposlitev bi se odlo¢ili? Stevilo odlogitev za ra¢unovodjo v osnovni poli
se je povisalo glede na prejsnje vprasanje. Za 0snovno Solo se je torej odlocilo 32 %. Razlogi
za tako odlocitev so bili: bolj pomemben stalen delovni ¢as kot visje placilo, vecja
pomembnost druzine, vecja pomembnost prostega ¢asa, prisotna manjsa kolicina stresa idr.
Najve¢ ljudi bi Se vseeno delalo v tehni¢ni trgovini z nestabilnim urnikom, kar 41 %
vprasanih. Razlogi za tako odlo¢itev so bili: moznost rasti s podjetjem, delo, ki je vprasanim
vSec¢ odtehta Stevilo ur dela, pravi¢no placilo zadostuje za ve¢ ur dela, vecja razgibanost in
dinamika okolja. Samo 4 % ljudi bi se odlo¢ilo poiskati zaposlitev v drugi tehni¢ni trgovini,
kjer je delavnik samo 8-urni in ni¢ daljsi, ker raje delajo v zasebnem sektorju kot javnem
sektorju, saj lahko po njihovem mnenju dobijo ve¢ izkusenj in napredujejo. 23 % pa se je
odlo¢ilo, da so pomembni tudi drugi dejavniki, ki so odvisni za tako odlo¢itev. Nasteti
dejavniki so bili: otroci in druzina v obdobju takih odlocitev, odvisno kolikokrat na mesec
bi morali ostati dlje, pomembni so tudi odnosi na delovnem mestu s sodelavci in pocutje
zaposlenega. Razporejene odgovore v diagramu lahko vidimo na sliki 20.

Slika 20: Izbira zaposlitve zaradi delovnega casa
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Zaposlitev v osnovni Soli

Zaposlitev v tehnicni trgovini

Poiskal bi drugega delodajalca v zasebnem selktorgu, kjer bi
delal samo 8 ur in nié ved.

MNe vem, odvisno 3e od drugih dejavnikov

Vir: lastno delo.
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Z zadnjim vprasanjem sem vpraSane postavil v sledeco situacijo: Gospodarski cikel se je
zaradi nepri¢akovane epidemije COVID-19 zamajal in ogrozil veliko zasebnih podjetij, med
drugim tudi trgovino v kateri dela nas$ racunovodja. Vodstvo zato planira odpustiti nekaj
delavcev. Ker sta v trgovini dve ra¢unovodji, enemu grozi odpoved. Verjetnost, da
zaposlitev izgubi nas racunovodja, je 50 %. Racunovodja, ki dela v osnovni Soli, pa se s
svojimi sodelavci ne boji nepricakovanih vplivov nenavadne situacije, saj bo Sola imela se
vedno isto stevilo otrok, ki se bodo izobrazevali. Za katero zaposlitev bi se sedaj odlocili?
Rezultati so se pri tem vprasanju obrnili, saj je 61 % vprasanih odgovorilo, da bi si v tem
primeru izbrali delovno mesto v osnovni Soli. Razlogi za taksno odlocitev so bili predvsem
ti, da so ve¢ji pomen pripisovali varnosti, ki je po mnenju vecine bolj pomembna, kot pa da
ostanejo brez sluzbe. 18 % ljudi se je tudi v tem primeru odlocilo, da bi se zaposlili v
zasebnem sektorju. Razlogi za tako odlocitev so, da osebe verjamejo v svoje sposobnosti, da
Kljub verjetnosti za izgubo sluzbe ne zelijo delati v monotonem okolju in da jim varnost ni
pomembna. 21 % vprasanim pa so pomembni tudi drugi dejavniki. Menijo, da je tudi tu
pomemben odnos v kolektivu in timih na delovnem mestu. Na sliki 21 so prikazani odgovori
vprasanih v anketi.

Slika 21: Izbira zaposlitve zaradi varnosti zaposlitve
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Zaposlitev v osnowvni Sali
Zaposlitev v tehmicni trgowvini
MNe vem, odvisno Se od drugih dejavnikov

Vir: lastno delo.

4.3 Razprava o rezultatih in omejitve raziskave

Ko sem pricel z raziskovalnim delom, sem opredelil tudi 4 raziskovalna vprasanja, na katera
sem s pomocjo ankete zelel odgovoriti. S pomocjo raziskovalnih vprasanj sem naredil
anketni vprasalnik in ga skusal oblikovati tako, da bi lahko z zastavljenimi vprasanji izvedel
¢im vec o raziskovalni temi. S pomoc¢jo odgovorov v anketi sem pridobil rezultate, s katerimi
sem lahko odgovoril na zastavljena raziskovalna vprasanja.

Prvo raziskovalno vprasanje na katerega sem poskusal odgovoriti je: Kaksno je mnenje
mladih glede zaposlitve v javnem sektorju?

S pomocjo anketnega vprasalnika in dolo¢enih vprasanj sem pridobil mnenja anketirancev
0 javnem sektorju. Priblizno dvakrat ve¢ anketirancev meni, da bi si izbralo delo v zasebnem
sektorju kot v javnem sektorju. S tem vidimo, da je vzorec vprasanih oseb bolj nagnjen k
zaposlitvi v zasebnem sektorju. Manjsi delez vprasanih je v ¢asu svojih Studijskih det delalo
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oziroma Se dela v studentskem delovnem razmerju. Ve¢ kot pol vprasanih, ki so ze delali v
javnem sektorju, ni bilo zadovoljnih z delom v tem sektorju. Malo manj kot 4/5 vprasanih
pa je bilo z delom v zasebnem sektorju zadovoljnih. Po tem sode¢ lahko sklepamo, da je ve¢
vprasanih bilo zadovoljnih z delom v zasebnem sektorju kot v javnem sektorju.

To, da mladi niso najbolj zadovoljni z izkusnjo dela v javnem sektorju, je pomemben izziv
pri oblikovanju privla¢nosti delodajalcev v javnem sektorju. Chen, Bozeman in Berman
(2018) so namre¢ ugotovili, da mora biti poleg naklonjenosti zaposlitvi prisotno tudi
zadovoljstvo na delovnem mestu. Omenili so tudi prisotnost ¢ezmejne raznolikosti glede
dojemanja zaposlitve v javnem sektorju. V nekaterih drzavah delo v javnem sektorju pomeni
prestiz, moc¢ in ponos (npr. Tajvan), nekje pa ne prav podobno (npr. Nova Zelandija). 1z
rezultatov mojega anketnega vprasalnika lahko sklepam, da so mladi v Sloveniji bolj
naklonjeni zasebnemu sektorju in potemtakem bolj podobni Novi Zelandiji.

Drugo raziskovalno vprasanje je: Zakaj bi mladi zeleli delati v javnem sektorju in zakaj ne?

Za odgovor na drugo raziskovalno vprasanje sem izbral odgovore na dve vprasanji, kjer so
vprasani lahko odgovorili na ve¢ odgovorov hkrati. Stiri najbolj pogosti odgovori so bili:
dobre delovne razmere, varnost zaposlitve, visoka placa in predvidljiv 8-urni delavnik. Te
Stirje razlogi za anketirance predstavljajo glavne razloge, zaradi katerih bi v javnem sektorju
zeleli delati. Naslednji Stirje razlogi pa so za vprasane anketirance glavni razlogi, zaradi
katerih v javnem sektorju ne bi zeleli delati. Najveckrat izbrani razlogi so: nizka plac¢a, manj
moznosti za napredovanje, manj moznosti za ustvarjalno delo in nacin dela. Javni sektor
mlade v veCini preprica zaradi delovnih razmer, ki so po mnenju vprasanih pretezno dobre
in varne. Odvrne pa jih nizja placa in monotonost dela v javnem sektorju.

Po mnenju Ritza in Waldnerja (2011) moramo torej ugotoviti, katere ljudi privlaci delo v
javnih ustanovah in v koliksni meri je ta privla¢nost gonilna sila za njihovo zaposlitev v
javnem sektorju. Poudariti zelijo tudi dva vidika, saj na eni strani zaposleni v javnem
sektorju dosegajo vlogo javnega interesa, javne blaginje, ter imajo vecje splosno socialno
varstvo, na drugi strani pa zasledijo omejitve vodstva pri porabi finan¢nih spodbud za na
primer placevanje uspesnosti, kar lahko Zeljo po zaposlitvi v javnem sektorju zmanjsa. Ko v
teoriji govorimo o varnosti zaposlitve, pa se rezultati vprasanih ujemajo z njo. Avtorja Lewis
in Frank sta leta 2002 (v Chen, Bozeman & Berman, 2018) zapisala, da je od vsakega
posameznika odvisno, kaj mu pomeni varnost na delovnem mestu, pa vendar je v vecini
primerov varnost pred izgubo zaposlitve v javnem sektorju visja. Enako menijo tudi Ferfila
in drugi (2007), ki pravijo da je v javnem sektorju mo¢ zaslediti otezeno odpuscanje. Ko pa
govorimo o napredovanju, isti avtorji menijo, da je to v zasebnem sektorju odvisno od
uspesnosti, vV javnem sektorju pa sledijo cilju in ne stremijo k velikim zasluzkom. Avtorji
Chen, Bozeman in Berman (2018) menijo tudi, da je v javnem sektorju mogoce zaznati manj
avtonomije kot v zasebnem sektorju, in sicer zaradi politi¢nega nadzora in formalnih pravil
ter omejitev. Zato je nacin dela v javnem sektorju, ki ga vprasani uvrs¢ajo med razloge, zakaj
v javnem sektorju ne bi zeleli delati, manj samostojen, kot delo v zasebnem sektorju. Visino
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plac¢ pa je analiziral avtor Kenda (2018a), ki pravi, da je povprecna placa v javnem sektorju
vi§ja kot v zasebnem sektorju. Visjo placo tako razlagajo avtorji Kajzer in drugi (2018), ki
pravijo, da je v javnem sektorju zaposlenih ve¢ z vi§jo izobrazbo, veéje Stevilo starejsih,
kasnejSe upokojevanje v javnem sektorju in da vsi ti dejavniki placo v javnem sektorju
zviSujejo. Zato se teorija z mojim raziskovalnim delom z vidika pla¢ razlikuje, saj so
vprasani V ve¢ji meri prepricani, da so place visje v zasebnem kot pa v javnem sektorju.
Hkrati pa moramo vzeti v obzir, da je v zasebnem sektorju zaposlenih manj strokovnjakov,
Ki to povprecno stanje znizujejo.

Moje tretje raziskovalno vprasanje je: Katere lastnosti zaposlitve v javnem sektorju so
mladim pomembne?

Na tretje raziskovalno vprasanje sem odgovoril s kar nekaj vprasanji. Najve¢ vpraSanih
meni, da zasebni sektor nudi boljse moznosti kadar govorimo o dobrem zivljenjskem
standardu in o karieri. Prav tako vecina vprasanih meni, da zasebni sektor nudi slabse
moznosti glede uravnotezenosti zasebnega in delovnega okolja kot javni sektor. Ko je govora
0 usposabljanju in razvoju vecina vprasanih meni, da zasebni sektor nudi boljse moznosti
kot javni sektor. Sklepamo lahko, da materialne, karierne in denarne lastnosti dajejo premoc¢
zasebnemu sektorju, medtem ko pa javni sektor nudi ve¢je lastnosti po kvalitetnem
zasebnem Zivljenju.

Prav tako obstajajo lastnosti, ki so bolj znacilne za zasebni sektor in za katere se je odlocila
vecina vprasanih v anketnem vprasalniku. Vecina se je torej odlocila za moznost prostega
delovnega casa, za zelo raznoliko in ustvarjalno delo ter za bolj prisotno timsko delo. Nastete
lastnosti so mozne tudi pri delih v javnem sektorju, vendar so v veliki vec¢ini bolj znacilne
za zasebni sektor.

V teoriji so na podlagi te vrste raziskovalnega vprasanja pisali o sektorski razliki glede
casovne prilagoditve dela (Kozjek, 2014). Zaposlenim v zasebnem sektorju je omogoceno
prilagajanje obsega delovnih ur ter proznost ur dela. Hkrati pa se zaposleni lahko brez
posebnih sprememb pogodb o zaposlitvi razporeja na druga delovna mesta. Vse nasteto pa
ne velja za javni sektor ali pa velja v manjsih koli¢inah. Tako lahko zaklju¢im, da se teorija
glede lastnosti delovnega ¢asa uspe skladati z odgovori vprasanih. Tudi ustvarjalnost uspe v
zasebnem sektorju prej priti do izraza, saj je dobrodosla pri zasedanju dobicka podjetja. Javni
sektor pa ob tem seveda spodbuja ustvarjalnost, pa vendar v smernicah zastavljenega cilja,
ki je lahko pri osredotocanju na alokacijo proracunskih sredstev omejen (Ferfila in drugi,
2007).

Cetrto raziskovalno vprasanje mojega magistrskega dela je: Kako pomembno je mladim pri
iskanju zaposlitve placilo ali bonus pri zaposlitvi v javnem ali zasebnem sektorju?

Na zadnje, Cetrto raziskovalno vprasanje bom skusal odgovoriti s tremi vprasanji, s katerimi
sem vprasane postavil v situacijo, v kateri so izbirali med nasteti moznostmi. V prvem
primeru je za odlocitev bilo pomembno placilo na delovnem mestu. Ponujeni sta delovni
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mesti racunovodje v javnem sektorju (osnovna $ola) in zasebnem sektorju (tehni¢na
trgovina), kjer so morali izbirati, v katerem sektorju bi zeleli delati glede na placo, ki jim je
bila znana in je bila v zasebnem sektorju 200 € vi§ja. Vecina se je odlocila, da na to vprasanje
Se ne more odgovoriti, saj je opredelitev odvisna od drugih dejavnikov. Izmed tistih, ki pa
so se odlocili, pa jih je za vec¢ kot pol izbralo delo v zasebni trgovini, kjer je ponujena placa
vi§ja za 200 €. S tem ugotovimo, da vprasani dajejo ve¢ poudarka na visjo placo.

Drugi primer je postavil vprasane v situacijo, v kateri so se morali odlocati 0 enem izmed
bonusov javnega sektorja. Ponujeni sta bili enaki delovni mesti kot v prejsnjem primeru, pa
vendar z dodatkom, da racunovodja Vv Soli dela izrecno od 7:00 h zjutraj do 15:00 h popoldan,
racunovodja Vv tehni¢ni trgovini pa zaradi gospodarskega vzpona lahko dela tudi ve¢ kot
osem ur ve¢ dni zapored. Pri tej odlocCitvi je vecina vztrajala pri zaposlitvi v zasebnem
sektorju, kar morebiti lahko pripisujemo k temu, da je ratunovodja tehni¢ne trgovine, ki ve¢
ur dela, za nadurno delo dodatno plac¢an. Pa vendar se je za delo v $oli z omenjenim bonusom
izrecnega 8-urnega delovnika strinjalo ve¢ vprasanih in se potemtakem ve¢ anketirancev
odlocilo za javni sektor, kot pri prej$njem vprasanju.

S tretjo situacijo sem vprasanim ponudil Se en bonus javnega sektorja, in sicer varnost.
Postavil sem primer, da prihajajo¢a kriza lahko tehni¢no trgovino prizadene in ta nastalo
situacijo skusa popraviti z odpuséanjem zaposlenih. Osnovna Sola pa kljub krizi ne bo
propadla, saj bodo Sole takrat enako potrebne kot do sedaj. Varnost v javnem sektorju je
torej lahko veliko vecja kot varnost v zasebnem sektorju. Anketiranci so se tu odlo¢ili
nekoliko drugace, saj je veliko premoc dobil odgovor, da bi si v tem primeru izbrali raje delo
racunovodje v osnovni Soli, torej v javnem sektorju. Pri tej vrsti vprasanj lahko torej
zaznamo, da vprasanim razli¢ni bonusi pomenijo razli¢no in da se mnenje o zaposlitvi lahko
glede na razli¢ne situacije spreminja.

Podobno raziskavo sta v teoriji naredila avtor Rashid in Rashid (2012), ko sta primerjala
ban¢na usluzbenca v javnem in zasebnem sektorju. Uspela sta zaznati ve¢je zadovoljstvo
zaposlenih v zasebnih bankah zaradi boljsega placila, bolj kvalitetnega nadzora, vecjih
ugodnosti, boljsih odnosov med sodelavci, ve¢jih moznosti po napredovanju in vecje
ucinkovitosti pri delu. Pri javnem sektorju sta ugotovila, da so ugodnosti zaposlenih manjse,
kar rezultira k slabsi in nizji stopnji motivacije na delovnem mestu. V moji raziskavi lahko
zaznam podobno, saj je samo dejavnik varnosti vprasane preprical za delo v javnem sektorju,
pri ostalih dveh pa so se vprasani odlo¢ili za delo v zasebnem sektorju.

Hkrati bi Zelel poudariti prisotnost omejitev raziskave. Pod omejitev raziskave lahko stejem
razmeroma majhen vzorec vprasanih in spolno neuravnotezeno raziskavo. Opozorim lahko
tudi na morebitne tezave pri razumevanju nekaterih vprasanj, dolzino nekaterih vprasan;j in
morda preveliko stevilo zastavljenih vprasanj anketirancem. Tematiko bi z vec¢jim vzorcem
bilo smiselno raziskovati tudi v drugih krajih in na drugih podrocjih izobrazevanja. Hkrati
bi anketo lahko zastavili tudi mladim v ostalih primerljivih kot tudi druga¢nih drzavah in
skusali narediti primerjavo ter ugotoviti vpliv drugih silnic na odlo¢itev mladih. Zadevo pa
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bi lahko preucili tudi s pomocjo intervjuja ali anketnega vprasalnika med ze zaposlenimi v
javnem sektorju, ki bi na tak nacin lahko povedali, zakaj so si delovno mesto izbrali ravno v
javnem sektorju.

SKLEP

V magistrskem delu sem obravnaval in analiziral konkurenénost pla¢ v javnem sektorju ter
ugotavljal, kako mo¢no si mladi Zelijo zaposliti v javnem sektorju in kaj so razlogi, Ki
zaposlitev v javnem sektorju spodbujajo oziroma zavirajo. Za ta namen sem V teoreticnem
delu podrobno predstavil osnovno delitev plaé¢, opredelil, kaj javni sektor je, podkrepil z
razlago zakonodaje, Ki je za javni sektor pomembna ter na koncu primerjal javni in zasebni
sektor.

Ko govorimo o plac¢ah posameznega sektorja, je tu pomembna pla¢na politika, Ki sledi ideji
0 primerljivosti plac med javnim in zasebnim sektorjem. Medsektorske razlike v placah
izhajajo iz razlik v izobrazbi, starosti, spolu, delovni dobi, poklicih, tipu pogodb in drugih
dejavnikih (Kajzer, Perko, Sustersi¢ Golob, Kustrin & Zver, 2018, str. 18). Do razlikovanja
med sektorjema pa v veéini primerov pride ravno zaradi razliénih zelja vodilnih v
posameznem sektorju. Vodilni v zasebnem sektorju stremijo predvsem k doseganju dobicka,
vodilni v javnem sektorju pa k doseganju cilja o enakem dostopu vsem in uresni¢evanju
javnih interesov.

V raziskovalnem delu sem analiziral, v katerem sektorju bi si mladi Zeleli zaposliti in kaj so
razlogi za take odlocitve. Raziskavo sem opravil z anketnim vprasalnikom, ki sem ga sestavil
s pomocjo raziskovalnih vprasanj.

Z analizo rezultatov sem ugotovil, da so mladi med seboj razli¢ni in imajo posledi¢no
razli¢na mnenja. Menim, da je velik motivator za izbiro sektorja oziroma zaposlitve ravno
denar. Zato se je vzorec vprasanih nagnil bolj na stran zasebnega sektorja. Mladi v vzorcu
vprasanih se bolj nagibajo na zaposlitev v zasebnem sektorju. Javni sektor pa je za njih malo
manj zanimiv. Vseeno pa menim, da obstaja del mladih, ki imajo zeljo po delu za drzavo in
korist druzbe. Verjetno je teh ravno prav, saj javni sektor nima veliko praznih delovnih mest
in delovnih mest, ki bi jih s tezavo zapolnili.

V javnem sektorju pa bi se verjetno morali nekoliko bolj potruditi in najti dolocene
motivatorje, ki bi privabili ve¢ mladih. Tako bi javni sektor lahko imel ve¢ izbire in
sprejemal e bolj kvalitetne zacetnike. Moramo omeniti, da sem v svoji raziskavi opazil, da
je glavni dejavnik, ki mlade odriva od zaposlitve v javnem sektorju, ravno placilo. Menijo,
da so place bolj nizke, zato bi jih javni sektor lahko optimalno zvisal in na tak nacin prispeval
k spremembi. Place bi lahko zvisal tudi preko variabilnega nagrajevanja, kar bi zaposlene
spodbudilo k ve¢ji inovativnosti in zagnanosti ter zbranosti pri delu, hkrati pa bi s tem omejili
monotonost, ki naj bi po mnenju vprasanih bila prisotna pri delu v javnem sektorju. Moramo
pa se zavedati, da veliko sluzb v javnem sektorju ne dopusca prevelike moznosti po
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Inovativnosti, saj je prisotne dosti birokracije in delovnih mest, ki zahtevajo opravljanje bolj
enoli¢nega dela. Vendar pa je tudi tu mogoce najti druge stimulatorje in nagrade, ki bi mlade
spodbudile k zaposlitvi. Delo v javnem sektorju bi mladi lahko vzljubili tudi skozi
Studentsko delo, ki pa je v javnem sektorju veliko manj prisotno kot v zasebnem sektorju.
To pa bi lahko dosegli tudi s pomoc¢jo obvezne prakse, ki bi jih izobrazevalne ustanove
izvajale v obeh sektorjih. Prav pa je, da se vsak posameznik samostojno odlo¢i, kaksni bodo
njegovi koraki v svet »odraslih« ljudi, da vsak poslusa sebe in skuSa najti sebi najboljso
izbiro.
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Priloga 1: Pla¢ne skupine

Pla¢na skupina C:

Sifra ODM Ime orientacijskega delovnega mesta Tarifni [Pla¢ni razred brez
razred napr.
C025003 Referent \ 21
C026002 Visji referent VI 24
C027005 Svetovalec VII/1 30
C027010 Visji svetovalec VII/2 35
C027001 Podsekretar VII/2 42
C035003 Policist \ 24
C035001 Kriminalist \ 24
C045001 \VVojak \ 24
C055001 Carinik \ 24
C065006 Pravosodni policist \ 24
C055005 Finan¢ni izterjevalec \Y 24
C055008 Financni kontrolor \Y/ 23
C067002 [n$pektor VII/2 38
C067016 Notranji revizor svetovalec VII/1 30
C067017 Notranji revizor vi§ji svetovalec VI1I/2 36
C067014 Notranji revizor podsekretar VII/2 42
Pla¢na skupina D:
Sifra ODM Ime orientacijskega delovnega mesta Tarifni | Placni razred
razred brez napr.
D010001 Asistent z doktoratom IX 43
D019001 VisokoSolski ucitelj docent IX 46
D027021 Predavatelj visje strokovne Sole VII/2 33
D027030 Ucitelj VII/2 32
D035001 Pomocnik vzgojitelja \Y/ 22
D037007 \Vzgojitelj VII/1 32
Pla¢na skupina E:
Sifra ODM Ime orientacijskega delovnega mesta Tarifni Placni
razred |razred brez napr.
E017005 Zdravnik sekundarij VII/2 31
E017022 Zobozdravnik VII/2 35




E017001 Zdravnik brez  specializacije/zdravnik  po| VII/2 35
opravljenem sekundariatu
E018001 Zdravnik specialist 11 VI 41
E025005 Farmacevtski tehnik 111 \ 22
E027005 Farmacevt 11 VII/2 34
E028005 Farmacevt specialist 11 VI 42
E035009 Srednja medicinska sestra v ambulanti \ 22
E037001 Diplomirana babica dispanzerska dejavnost VIl/1 31
E037011 Diplomirana medicinska sestra dispanzerska] VII/1 31
dejavnost
E037038 Profesor zdravstvene vzgoje VII/2 32
E045007 Laboratorijski tehnik 111 \ 22
E047024 Fizioterapevt 111 (ambulanta) VII/1 31
E047056 Radioloski inzenir IIT VIl/1 33
E048001 Klini¢ni psiholog specialist VI 42
E048007 Medicinski biokemik specialist 111 VI 42
Pla¢na skupina F:
Sifra ODM Ime orientacijskega delovnega mesta Tarifni | Placni razred
razred brez napr.
F017012 Strokovni delavec storitve VII/2 32
F017008 Skupinski habilitator VII/2 33
F024002 Bolnicar negovalec 11 v 18
F024005 Socialna oskrbovalka I1 v 19
F025012 \Varuhinja | \ 22
F025010 Srednja medicinska sestra Il \ 24
F027010 Medicinska sestra vodja tima VII/1 33
F027001 Delovni terapevt VII/1 31
Pla¢na skupina G:
Sifra ODM Ime orientacijskega delovnega mesta Tarifni ) Placni razred
razred brez napr.
G026020 Tajnica rezije skript Vi 26
G016007 Zborist VI 26
G027005 Bibliotekar VII/2 32
G027029 Snemalec VII/2 31
G027017 Napovedovalec VII/2 32
G027016 Montazer VII/2 31
G027006 Kamerman VII/2 31




Tarifni

Plaéni razred

Sifra ODM Ime orientacijskega delovnega mesta

razred brez napr.
G027015 Mojster zvoka VII/2 34
G027020 Novinar specialist VII/2 36
G017008 Dramski igralec VII/2 32
G017041 Scenarist VII/2 36
G027021 Novinar urednik VII/2 38
G017007 Dramaturg VII/2 35
G017044 Solist v simfoni¢nem ali operno simfoni¢nem| VI1/2 39

orkestru
G027013 Mojster meSalec slike VII/2 34
G027027 Producent VII/2 35
G017010 Glasbeni urednik VII/2 37
G017040 RezZiser VII/2 43
G027014 Mojster osvetljave VII/2 34
G017014 Koncertni mojster VII/2 45
G025033 Sepetalec v dramskem gledaliséu \Y 20
G025002 Arhivski tehnik \ 21
G026003 Inspicient Vi 25
G027019 Novinar poro¢evalec VII/2 33
G027012 Kustos VII/2 32
G027018 Novinar komentator VII/2 43
G028005 Kustos z magisterijem VI 36
G029010 Kustos z doktoratom IX 42
Pla¢na skupina H:

Sifra ODM Ime orientacijskega delovnega mesta Tarifni Placni

razred |razred brez napr.
H018001 Asistent z magisterijem VI 37
H019001 Asistent z doktoratom IX 43
H019007 Znanstveni sodelavec IX 46

Pla¢na skupina I:

Sifra ODM Ime orientacijskega delovnega mesta Tarifni | Placni razred

razred brez napr.
1015038 Revirni lovec Il \Y/ 22
1015003 Gasilec \ 24
1016025 Revirni gozdar V VI 25
1016015 Namestnik vodje gasilske izmene Il VI 28




1017008 Gozdar nacrtovalec VII/2 32
1017165 \Vodja gasilske izmene | VII/1 34
Pla¢na skupina J:
Sifra ODM Ime orientacijskega delovnega mesta Tarifni | Placni razred
razred brez napr.
J015013 Knjigovodja V \ 20
J015001 Analitik V \ 19
J015008 Financ¢nik V V 20
1016001 Analitik V1 VI 23
J016027 Racunovodja VI VI 25
J016005 Finan¢nik VI VI 24
J017141 Strokovni sodelavec za upravno pravne zadeve| VII/1 30
V11/1
J017016 Finan¢nik VII/1 VIl/1 30
J017025 Informatik VI11/1 VIl/1 30
J017036 Kadrovik VII/1 VIl/1 30
J017093 Racunovodja VII/2 - 111 VII/2 31
J017026 Informatik V11/2 VII/2 32
J025019 Tajnica V \ 18
J025013 Sodni zapisnikar V \Y 21
1026004 Poslovni sekretar VI Vi 23
J027005 Poslovni sekretar VI1I/1 VII/1 27
J032013 Perica Il I 12
J032001 Cistilka IT I 11
1033027 \ratar 111 i 13
J033023 Telefonist 111 i 13
J034030 Kuhar IV v 17
1034089 \oznik IV v 15
J035025 Hisnik V \ 19
J035035 Kuhar V \ 19
J035005 Delovni instruktor (UIKS) V \Y 23
Pla¢na skupina K:
Sifra ODM Ime orientacijskega delovnega mesta Tarifni | Placni razred
razred brez napr.
K015006 Strokovni delavec izvajanje \Y 21
zavarovanja/zaposlovanja Il
K017013 Samostojni svetovalec IV VII/2 32




Priloga 2: Anketni vprasalnik
Anketni vprasalnik

Naslov ankete: Ali bi po koncanem izobrazevanju zelel/a delati v javnem sektorju
Republike Slovenije?

Sem student Ekonomske fakultete v Ljubljani. V svojem magistrskem delu z naslovom
Analiza konkurencnosti pla¢ v javnem sektorju zelim izdelati raziskavo, s katero zelim
ugotoviti, koliko vprasanih Studentov, dijakov in 0seb z dokon¢ano izobrazbo, ki nimajo
sklenjenega delovnega razmerja, zeli delati v javnem sektorju. Da bodo rezultati vzorca
vprasanih dobro predstavljali populacijo v Sloveniji, vas prosim, da na vprasanja odgovorite
iskreno in natan¢no.

Razlaga klju¢nih pojmov za vprasalnik:

Javni sektor pomeni delo v institucijah, ki jih financira drzavni proracun (Sole, zdravstvo,
javne uprave, obcine, javni zavodi, javne agencije, javni skladi ...).

V zasebni sektor Stejemo Katerakoli podjetja ali institucije, ki so v zasebni lasti.

1. VPRASANIE: Oznagite vag spol:  a) M
b) Z

2. VPRASANIJE: Oznadite vaso starost:

a) Manj kot 15 let

b) 15 let-18 let

c) 19 let-21 let

d) 22 let-25 let

e) 26 let-30 let

f) Vec kot 30 let

3. VPRASANIJE: Ali se e izobrazujete?
a) DA
b) NE

3.1 Ce je vas odgovor na 3. vprasanje DA:
3.1.1 Oznacite, kaksen status izobrazevanja imate:
a) Dijak
b) Student
¢) Drugo:

3.1.2 Napisite, katero stopnjo izobrazbe trenutno pridobivate?
a) Nizje poklicno izobrazevanje (2-letno)
b) Srednje poklicno izobrazevanje (3-letno)



c)
d)
€)
f)
9)

Gimnazijsko in srednje poklicno-tehnisko izobrazevanje
Dodiplomski studij (tako visokosolski kot univerzitetni program)
Podiplomski studij (tako visokosolski kot univerzitetni program)
Doktorat znanosti

Drugo:

3.1.3 Oznacite, na katerem podrocju se izobrazujete:

a)
b)
)
d)
€)
f)
9)

h)

Druzboslovje

Ekonomija in poslovanje

Pravo

Humanistika

Medicina

Naravoslovje

Tehni¢ne smeri (npr. elektro, strojnistvo, gradbenistvo,
racunalnistvo)

Drugo:

3.2 Ce je vas odgovor na 3. vpradanje NE:
3.2.1 Oznacite, kaksno stopnjo izobrazbe ste dosegli:

a)
b)
c)

d)
e)

f)
9)

Dokoncano nizje poklicno izobrazevanje (2-letno)

Dokoncano srednje poklicno izobrazevanje (3-letno)

Dokoncano gimnazijsko in srednje poklicno-tehnisko izobrazevanje
Dokoncan dodiplomski studij (tako visokos$olski kot univerzitetni
program)

Dokoncan podiplomski studij (tako visoko$olski kot univerzitetni
program)

Dokoncan doktorat znanosti

Drugo:

3.2.2 Oznacite podrocje, na katerem ste pridobili vaso izobrazbo?

a)
b)
c)
d)
€)
f)
9)

h)

Druzboslovje

Ekonomija in poslovanje

Pravo

Humanistika

Medicina

Naravoslovje

Tehni¢ne smeri (npr. elektro, strojnistvo, gradbenistvo,
racunalnistvo)

Drugo:




4. VPRASANIJE: Oznaite, Kje bi si bolj zeleli delati?
a) V javnem sektorju
b) V zasebnem sektorju
c) Vseeno mi je, v javnem ali zasebnem sektorju
d) Ne vem, o tem Se nisem razmisljal(a)

5. VPRASANIJE: Na katerem delovnem mestu si Zelite delati?

6. VPRASANIJE: Z zgoraj navedenim delovnim mestom lahko delam:
a) Samo v javnem sektorju
b) Samo v zasebnem sektorju
c) V javnem in zasebnem sektorju
d) Nevem

7. VPRASANIJE: Ste preko $tudentskega dela ali kako drugace Ze kdaj delali v javnem
sektorju?
a) DA
b) NE
7.1 Ce je vas odgovor DA: Kaj vam je bilo pri tem delu vie¢ in kaj ne:
Pri delu v JS mi je bilo vsec:
Pri delu v JS mi ni bilo vsec:

8. VPRASANIE: Ste preko 3tudentskega dela ali kako drugace ze kdaj delali v zasebnem
sektorju?

a) DA

b) NE

8.1 Ce je vas odgovor DA: Kaj vam je bilo pri tem delu vie¢ in kaj ne:

Pri delu v zasebnem sektorju mi je bilo vse¢:

Pri delu v zasebnem sektorju mi ni bilo vsec:

(VPRASANIE, CE JE ODGOVOR NA 4. IN 5. VPRASANIJE DA: Kje vam
je bilo bolje delati in zakaj?

a) Bolje mi je bilo delati v javnem sektorju

b) Bolje mi je bilo delati v zasebnem sektorju

Za odgovor napisi kratko razlago:




9. VPRASANIJE: Opredelite, koliko je prednosti oziroma pomanjkljivosti javnega sektorja
Vv primerjavi z zasebnim sektorjem.

a) Veliko prednosti

b) Malo prednosti

c) Nima prednosti niti pom.

d) Malo pomanjkljivosti

e) Veliko pomanjkljivosti

10. VPRASANIJE: Kaj od naslednjega bi vas spodbudilo, da sprejmete zaposlitev v javnem

sektorju?
a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
i)
)
k)
1)

Visoka placa

Vec ugodnosti

Dobre delovne razmere

Varnost zaposlitve

Priporocila starSev

Priporocila znancev/prijateljev
Moznost napredovanja

Manj stresa in pritiskov
Predvidljiv 8-urni delovnik
Zanimivo delo

Zelja po delu, ki je v korist druzbe
Drugo:

11. VPRASANIJE Kaj od naslednjega bi vas odvrnilo, da bi sprejeli zaposlitev v javne

sektorju?
a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
i)
)]

Nizka placa

Manj ugodnosti

Nacin dela

Odsvetovanje starsev

Odsvetovanje znancev/prijateljev

Mnenje, da se lahko hitro zaposlim in mi zato varnost ni pomembna
Manj moznosti za napredovanje

Manj moznosti za ustvarjalno delo

Manj avtonomije pri delu

Drugo:

12. VPRASANIE: Kak$ne moznosti po vasem mnenju nudi delo v zasebnem sektorju v
primerjavi z delom v javnem sektorju glede na:
DOBER ZIVLJENJSKI STANDARD;

a) Veliko boljse moznosti

b) Boljse moznosti

¢) Enake moznosti



d) Slabse moznosti

e) Veliko slabse moznosti
KARIERO;

a) Veliko boljse moznosti

b) Boljse moznosti

¢) Enake moznosti

d) Slabse moznosti

e) Veliko slabse moznosti
URAVNOTEZENOST ZASEBNEGA IN DELOVNEGA OKOLJA;

a) Veliko boljse moznosti

b) Boljse moznosti

c) Enake moznosti

d) Slabse moznosti

e) Veliko slabse moznosti
USPOSABLJANJE IN RAZVOJ;

f) Veliko boljse moznosti

g) Boljse moznosti

h) Enake moznosti

1) Slabse moznosti

J) Veliko slabse moznosti

13. VPRASANIJE: Poznam ve¢ ljudi, ki delajo v:
a) Javnem sektorju
b) Zasebnem sektorju

14. VPRASANIJE: Ljudje, ki delajo v javnem sektorju in jih poznam, imajo o javnem
sektorju:

a) Pozitivno mnenje

b) Negativno mnenje

c) Nevem

15. VPRASANIE: Ali vasi star$i oziroma vasi najblizji delajo v javnem sektorju?
a) DA
b) NE

16. VPRASANIE: Ali to vpliva na vaso odlogitev, da tudi vi izberete podobno delovno
mesto kot vasi najblizji?

a) DA

b) NE



17. VPRASANIE: Od 1 do 5 razvrstite, kaj od nastetega vas najbolj opisuje. (5 pomeni, da
te opis najbolj opisuje, 1 pa, da te opis sploh ne opisuje oziroma te opisuje najmanj od vseh
nastetih.)

a) Ne zelim imeti skrbi, da jutri lahko ostanem brez sluzbe.

b) Bolj kot visina pla¢e mi je pomembna pravi¢na delitev place med sodelavci.

¢) Zelim delati tam, kjer bo pla¢a najvigja.

d) Ne skrbi me, da bom jutri brez sluzbe.

e) Delam lahko karkoli.

18. VPRASANIE: Zelim si sluzbo, kjer:
Lahko sam odrejam, kdaj bi zacel ter kdaj koncal z delom v delovnem dnevu:
a) Da
b) Ne
¢) Nevem
Kjer je delo zelo raznoliko:
a) Da
b) Ne
¢) Nevem
Kjer je delo zelo ustvarjalno:
a) Da
b) Ne
¢) Nevem
Kjer je bolj prisotno timsko delo:
a) Da
b) Ne
¢) Nevem

19. VPRASANIJE: Podan je primer poklica radunovodje v javnem in zasebnem sektorju.
Podana so tri samostojna vprasanja, ki med seboj niso vsebinsko povezana. Pomembno je,
da se ob reSevanju drugega ali tretjega vprasanja ne ozirate na prvo ali drugo vprasanje.
19.1 Plac¢a racunovodje v osnovni Soli (javni sektor) brez dodatkov znasa 1.050 €
bruto. Placa Racunovodje Vv tehnicni trgovini (zasebni sektor) brez dodatkov znasa
1.250 €. Razlika v placah je torej 200 €. Za katero zaposlitev bi se odlocil/a?
a) Zaposlitev v osnovni Soli
b) Zaposlitev v tehni¢ni trgovini
c) Ne vem, odvisno se od drugih dejavnikov

19.1.1 Zakaj si se tako odlocil/a?

19.2 Delovni ¢as racunovodje je v obeh primerih 8 ur. Racunovodja v osnovni Soli
zacne z delom ob 7:00 zjutraj in z delom kon¢a ob 15:00. Tehni¢na trgovina belezi
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SVOj vzpon ter zaznava mnogo vec¢ prodaje, kot jo je bila delezna ob nastanku. S tem
tudi v raCunovodstvu (zaposleni sta dve racunovodji) dobijo vec¢ dela. Delovni ¢as se
zato kdaj raztegne tudi na ve¢ kot 8 ur, za kar si nas racunovodja lahko pise dodatne
ure dela in dobi visje placilo. Za katero zaposlitev bi se odlocil?

a) Zaposlitev v osnovni Soli

b) Zaposlitev v tehni¢ni trgovini

c) Poiskal bi drugega delodajalca v zasebnem sektorju, Kjer bi delal

samo 8 ur in ni¢ vec.
d) Ne vem, odvisno se od drugih dejavnikov

19.2.1 Zakaj si se tako odlocil/a?

19.3 Gospodarski cikel se je zaradi nepricakovane epidemije COVID-19 zamajal in
ogrozil veliko zasebnih podjetij, med drugim tudi trgovino, v kateri dela na$
racunovodja. Vodstvo zato planira odpustiti nekaj delavcev. Ker sta v trgovini dve
racunovodji, enemu grozi odpoved. Verjetnost, da zaposlitev izgubi nas racunovodja,
je 50 %. Racunovodja, ki dela v osnovni Soli, pa se s svojimi sodelavci ne boji
nepricakovanih vplivov nenavadne situacije, saj bo Sola imela se vedno isto stevilo
otrok, ki se bodo izobrazevali. Za katero zaposlitev bi se sedaj odlo¢il/a?

a) Zaposlitev v osnovni Soli

b) Zaposlitev v tehni¢ni trgovini

c) Ne vem, odvisno se od drugih dejavnikov

19.3.1 Zakaj si se tako odlocil/a?
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