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UvoD

Po koncanem Solanju se mladi soocajo z iskanjem zaposlitve, ki je lahko zahteven in
dolgotrajen proces. Pomembno vlogo pri tem z razlicnimi kriteriji postavljajo podjetja in
organizacije, s ¢Cimer se mladi srecujejo ze pred prehodom na trg delovne sile. Povezovanje
mladih z delodajalci lahko Zze v Casu pridobivanja izobrazbe poteka z delom preko
Studentskega servisa ali pa preko kadrovskih Stipendij, s katerimi si nekatera podjetja
pridobivajo perspektiven kader. Zaposlitev, h kateri stremijo mladi, nima nujno vedno
pozitivnih uc¢inkov, saj lahko mladim otezuje usklajevanje poklicnega in zasebnega
zivljenja. Na zadovoljstvo mladih z zaposlitvijo vplivajo Stevilni dejavniki, in sicer vrsta,
velikost, uspesnost in na¢in vodenja organizacije ter dobre delovne razmere in medsebojni
odnosi. Raziskave kazejo, da so mladim bolj pomembne kot viSina place prav delovne
razmere in dobri odnosi v podjetju. To pa sta, poleg perspektivnosti, najpomembne;jsi
znacilnosti mladim zaposlenim prijaznega podjetja.

V danasnjem svetu je hitrost prilagajanja podjetij na spremembe na trgu prednost pred
konkurenco, hkrati pa se morajo podjetja, ki stremijo k dobic¢ku in si zelijo ¢im boljSo
ucinkovitost s ¢im manjSo delovno silo, zavedati, da so Cloveski viri njihovo najvecje
premozenje ter da je njihovo ucinkovito upravljanje klju¢ do uspeha. Tudi v Sloveniji
obstajajo podjetja oziroma organizacije, ki se zavedajo, da zadovoljni in motivirani
zaposleni zvisujejo produktivnost.

Materialne dobrine za mlade nimajo vec tako velikega motivacijskega pomena, pa¢ pa
stremijo k vecji kreativnosti in zadovoljstvu na delovnem mestu. Iz tega razloga sem v
zakljuéni strokovni nalogi poskusala raziskati in opisati, katere znacilnosti in vrednote
mladi i$¢ejo na delovnem mestu. Zanimalo me je predvsem, kaksne vrste organizacij so
mladim zaposlenim prijazne in kako na to zaznavo vplivajo organizacija dela in vodenje,
komunikacija in medsebojni odnosi, delovno okolje in delovni as ter nagrajevanje. V
drugem delu naloge pa sem predstavila dobre prakse, povezane z vrsto zaposlitve mladih,
predstavila certifikat »druzini prijazno podjetje« in druge ukrepe za zviSanje zadovoljstva
zaposlenih ter rezultate ankete, izvedene z mladimi do 30. leta starosti, vklju¢enimi v
razli¢ne vrste dela.

V zakljucni strokovni nalogi sem si glede na teoreticne kazalnike lastnosti mladim in
druZinam prijaznih podjetij iz preucene literature zastavila razlicna vprasanja, odgovore na
katera sem dobila z anketnim vpraSalnikom. Zanimalo me je, ali organizacije in podjetja,
glede na oceno njihovih zaposlenih, dosegajo kriterije, po katerih bi jih lahko uvrstili med
mladim in druzinam prijazne. Sprasevala sem se, ali vrsta zaposlitve in organizacije ter
njeno vodenje vplivajo na njeno oceno s strani mladih zaposlenih kot prijazno. Kako mladi
zaposleni usklajujejo delo s prostim ¢asom in druzinskim zivljenjem? Ali delovni cas,
delovno mesto, medosebni odnosi in komunikacija vplivajo na usklajevanje poklicnega in
zasebnega zivljenja ter zadovoljstvo mladih na sploh? In ne nazadnje, kako pomemben
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dejavnik pri klasifikaciji organizacij ter podjetij kot mladim in druzinam prijaznih so placa,
nagrajevanje in moznost napredovanja?

V strokovni nalogi sem uporabila naslednjo metodologijo:

e Metoda zbiranja in analize virov zajema vsebinsko analizo izbranih monografskih
publikacij, ¢lankov in spletnih virov, ki obravnavajo lastnosti podjetij, vrste zaposlitev
in njihove ucinke na mlade zaposlene.

e Anketa, z anketnim vprasalnikom, sestavljenim iz vprasanj zaprtega tipa na slucajnem
vzorcu populacije, s pomoc¢jo katere sem pridobila mnenja mladih zaposlenih o
njihovih zaposlitvah ter podjetjih in organizacijah, v katerih delajo. Spletna anketa s
Sestindvajsetimi vpraSanji je bila izvedena med 17. in 21. junijem 2016. Na anketo je
delno ali v celoti odgovorilo 91 oseb, od tega pa je bilo za analizo primernih 58
izpolnjenih anket oziroma 64 odstotkov vseh delno ali v celoti izpolnjenih anket.

¢ Kuvalitativna vsebinska analiza za analizo rezultatov, pridobljenih z anketo.

o Komparativna metoda za ugotavljanje podobnosti in razlik v rezultatih ankete.

e Metoda nestrukturiranega opazovanja z udeleZzbo med katero sodijo lastne izku$nje
z delom v razli¢nih podjetjih.

1 MLADIM ZAPOSLENIM PRIJAZNO PODJETJE

1.1 Sodobne organizacije in druzbena odgovornost

Cilj sodobnih organizacij je ustvarjanje ugodnih razmer, ki jim omogoc¢ajo dolgoro¢no
poslovanje. Doseganje dobicka, ki je temeljni cilj sodobnih organizacij pa poteka socasno s
skrbjo za zaposlene. Skrb za zaposlene in njihovo zadovoljstvo je klju¢no za uspeh
sodobne organizacije. Vlaganje v kadre, njihov razvoj ter sproscanje ustvarjalnosti
omogoca premagovanje razli€nih izzivov, zato se uspeSne organizacije cedalje bolj
osredoto¢ajo na svoje zaposlene (Ivanko, 2004, str. 16-21; Simec & Bezek, 2011, str. 40).

Uspesne in zaposlenim prijazne organizacije imajo jasne opredeljene vrednote in vizijo,
skupno vsem zaposlenim, so druzbeno odgovorne oziroma povezane z njenimi razli¢nimi
deli ter ponujajo delovno okolje, ki pri zaposlenih spodbuja odgovornost, ucenje,
ustvarjalnost in izkoristek potencialov (Merkaé¢-Skok, 2005, str. 251).

Sodobne organizacije se zavedajo, da neusklajenost med zasebnim in poklicnim zivljenjem
lahko povzroca negativen odnos zaposlenih do dela, zato morajo organizacije oziroma
podjetja, ki se zavedajo pomena in konkuren¢ne prednosti lastne delovne sile, svojim
zaposlenim ponuditi ¢im bolj produktivne delovne pogoje, kar vkljucuje tudi mladim
zaposlenim prijazne politike (Simec & Bezek, 2011, str. 41).



Poleg lastnega zavedanja vrednosti zaposlenih, pa delodajalce spodbuja k uvajanju mladim
zaposlenim prijaznih politik tudi vedno ve¢ji institucionalni pritisk. Ta je nastal kot rezultat
demografskih sprememb, sprememb na trgu dela, dvokariernih druzin, zanimanja SirSe
javnosti za problematiko in drzavne zakonodaje (Den Dulk & Peper, 2009, str. 9).

Vklju¢evanje in izvajanje teh politik je torej kombinacija potreb in Zelja delodajalcev,
zunanjega pritiska s strani drzave z zakonodajo ter notranjega pritiska z pricakovanji in
potrebami zaposlenih. Dejavniki, ki vplivajo na uspe$nost mladim prijaznih organizacij so
velikost, sektor in ekonomski polozaj organizacije, komunikacija med zaposlenimi ter
odnos in podpora vodstvenega kadra.

1.2 Trg delovne sile in ¢loveski viri

Sodobni trgi dela so v primerjavi z drugimi faktorji proizvodnje (kapital, delo-znanje,
naravni viri) institucionalni pojav, ki ne sestoji samo iz ponudbe in povprasevanja, ampak
so v njem razvidne tudi SirSe vrednote. Torej so trgi dela socialni mehanizem, ki lahko
poveze interese iskalcev dela in delodajalcev, ob vedjem razvojnem tveganju, narascajoci
konkurenénosti in trzni negotovosti (Kramberger & Pavlin, 2007, str. 5-6). Vrednote, Ki so
v danasnjem svetu temeljni kazalec konkuren¢nosti, pa so ¢loveski viri. Na nacionalni
ravni lahko k njihovemu napredku najvec prispeva izobrazevanje (Svetlik, 2004, str. 2).
Same organizacije pa se morajo zavedati, da je u¢inkovito upravljanje s ¢loveskimi viri
klju¢no pri doseganju najboljsih poslovnih rezultatov.

»Vecina ekonomistov in drugih strokovnjakov se danes strinja, da v sodobnih druzbah vlaganje v
Cloveske vire predstavlja konkuren¢no prednost in postaja najzanesljivejsa in najbolj varna nalozba z
vidika posameznikov, organizacij in druzbe.« (Kopaé¢ & Trbanc, 2004, str. 203).

1.3 Mladi na trgu delovne sile
1.3.1 Znacilnosti kategorije mladih na trgu delovne sile

Mladi na trgu delovne sile so posebna kategorija in se loc¢ijo od ostalih kategorij po
nekaterih znacilnostih. Njithova osnovna znacilnost je mladost kot Zivljenjsko obdobje
vklju¢evanja v druZzbene vloge, tako na delovnem, osebnem in socialnem podro¢ju.
Znacilnosti mladih, ki so z vidika delodajalcev pomembne so:

e Znanje,
e delovne izkusnje,
e sociokulturne in osebnostne lastnosti.

Najvecja prednost mladih na trgu delovne sile je najnovejSe znanje, ki ga pridobijo po
kon¢anem izobrazevanju. Vendar pa so za mlade poleg kompleksnih znanj in spretnosti
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pridobljenih v Solskem sistemu, znacCilne tudi spretnosti in kompetence, ki jith mladi
nabirajo v dobi odraSCanja. Le te pa so poleg znanja na trgu delovne sile velika
konkurenéna prednost pred ostalimi kategorijami delovne sile. Na drugi strani pa na trg
delovne sile vstopa tudi nekaj mladih brez izobrazbe, ki pa so v najslabsem poloZzaju glede
dobre zaposlitve na trgu delovne sile.

Najvecja pomanjkljivost mladih v o¢eh delodajalcev je pomanjkanje delovnih izkusenj, iz
katerih bi lahko sklepali o dobrih lastnostih, ki jih delodajalci i§¢ejo pri potencialnih
kandidatih za zaposlitev na dobra delovna mesta. Te lastnosti so odgovornost, stalnost,
pripadnost itd. Tako mladi naletijo na nestalne in fleksibilne oblike zaposlitev.

Velika konkuren¢na prednost mladih na trgu delovne sile so osebnostne in sociokulturne
lastnosti, katerim delodajalci posveéajo vse vecji pomen (Trbanc & Versa, 2002, str. 339—
342).

1.3.2 Polozaj in urejanje poloZaja mladih na trgu delovne sile

PoloZaj mladih na trgu delovne sile se v zadnjih desetletjih spreminja oziroma se spreminja
njihov prehod iz Solanja v zaposlitev. Na spremembe pri samem prehodu na trg delovne
sile pa vplivajo okolis¢ine, ki nastajajo pri ponudbi in povpraSevanju po delovni sili.
PodaljSuje se prehod iz Solanja v =zaposlitev, kar ima za posledico podaljSevanje
sprejemanja tudi ostalih vlog na prehodu iz mladosti v odraslost (Trbanc & Versa, 2002,
str. 343).

»Med pomembnejSe okolis¢ine in trende, ki vplivajo na polozaj mladih na trgu delovne sile,
spadajo: znizanje rodnosti v Evropi, spremembe v izobrazevalnih sistemih in zviSevanje
izobrazevalnih aspiracij ter spremembe na trgih delovne sile, ki vplivajo na strukturo zaposlitvenih
priloZznosti za mlade.« (Trbanc & Versa, 2002, str. 343).

Ze nekaj let v veini evropskih drzavah upada rodnost, kar zelo vpliva na trg delovne sile.
Primanjkljaj delovne sile oziroma mlade delovne sile pa privede do pozitivnih sprememb v
odnosu do mladih, saj tako postajajo nalozba v prihodnost tako za druzine, delodajalce in
drzavo. DrZave so spremenile odnos do izobrazevalnih sistemov in uvedle spremembe na
vsebini in nivoju u€inkovitosti le teh. Hkrati pa so tudi mladi zaceli dajati vse vecji pomen
izobrazbi. Velik vpliv na polozaj mladih na trgu delovne sile pa imajo tudi spremembe v
strukturi zaposlitvenih priloZnosti za mlade. Te so zelo izraZene na podrocju prehodov med
Solanjem, brezposelnostjo in zaposlenostjo ter povecanju fleksibilnosti zaposlitev. Zelo
velik vpliv na polozaj mladih pa imajo tudi spremembe na trgih delovne sile, ki so
posledica globalizacije, tehnoloskega razvoja in potrebe po hitremu prilagajanju delovne
sile. Tako se mladi sreCujejo z netipi¢nimi zaposlitvami, med katere spadajo zaposlitve za
krajsi delovni Cas, zaposlitve za dolocen Cas, posebna kategorija netipi¢ne zaposlitve pa je
Studentsko delo. Opravljanje netipi¢nih del pa je posledica omejenih izbir, ki jih imajo
mladi ob vstopu na trg delovne sile, saj je v dana$njem ¢asu vse manj tipi¢nih zaposlitev
4



oziroma zaposlitev za nedolocen ¢as. To pa vodi v negotovost pri prehodu iz Solanja v
zaposlitev, posledicno pa upocasnjuje proces vkljuevanja mladih v bistvene druzbene
vloge, katere so znalilne za odrasle osebe. Posameznik je odrasla oseba, ko razvije
socialne veS€ine in sposobnosti na razli¢nih podrocjih: Solsko-poklicnem, interaktivno-
partnerskem, potro$nisko-kulturnem in politino-etnicnem ter doseze primarno stopnjo
avtonomije in lastne odgovornosti (Ule, 1996, str. 33; Trbanc & Versa, 2002, str. 343—
347).

Brezposelnost mladih v Sloveniji

Mladi na trgu dela v Sloveniji so nadpovpre¢no prizadeta skupina. Stopnja brezposelnosti
se je v obdobju od 2008 do 2014 najbolj povisala, poslabsanje polozaja mladih pa je prece;j
veéje kot v povpre¢ju Evropske unije. Na poslabsanje polozaja mladih na trgu dela
vplivajo predvsem zaCasne oblike dela, nizko povprasevanje po delu, premajhna
prilagojenost izobrazevanja potrebam trga dela in posledicno neustrezna sestava
izobraZenega kadra, ob vstopu na trg dela.

Stopnja brezposelnosti mladih v starostni skupini od 15 do 29 let je junija 2015 znaSala
23,1%. Glede na strukturo brezposelnih med mladimi so najbolj prizadeta skupina iskalci
prve zaposlitve (52,8%) in dolgotrajno brezposelni (33,6%). Povpre¢no trajanje
brezposelnosti za to ciljno skupino je bilo junija 2015 12,4 meseca. Dolgotrajna
brezposelnost se je med mladimi v obdobju od 2009 do 2014 povecala za ve¢ kot Stirikrat
(Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti, 2015b).

Urejanje polozaja mladih na trgu delovne sile v Sloveniji

Mladi prestopijo na trg delovne sile po konc¢anem izobraZevanju. To obdobje je zelo
pomembno za njihov poklicni in osebni razvoj ter posledi¢no tudi za polozaj mladih na
trgu delovne sile (vrsta prve zaposlitve, trajanje brezposelnosti). Posamezniki so lahko pri
prestopu i1z izobrazevanja v zaposlitev prepusceni svoji iznajdljivosti ali pa se posluzujejo
urejenih in organiziranih prestopov s strani drzave in podjetij, kar jim olajSa prestop na trg
delovne sile. Slovenija izvaja ukrepe aktivne politike zaposlovanja mladih, ki izboljSujejo
polozaj mladih na trgu delovne sile. V preteklosti smo poznali in se posluzevali treh
nacinov nacrtovanega prehoda iz izobrazevanja v zaposlitev: Stipendiranje, pripravni§tvo in
vajeniStvo (Trbanc & VerSa, 2002, str. 356). Danes se drzava in podjetja posluzujejo
Stipendiranja mladih, v zadnjem casu pa drzava spet uvaja oziroma podpira pripravni§tvo
preko ukrepov aktivne politike zaposlovanja mladih.

Stipendiranje

Stipendiranje v Sloveniji ureja Zakon o $tipendiranju. Namen zakona, ki je opredeljen v 2.
¢lenu, je slede¢ (Zakon o Stipendiranju, Ur. . RS, §t. 56/2013):



»Stipendije so namenjene spodbujanju izobraZevanja in doseganju vije ravni izobrazbe stipendistov
ali Stipendistk (v nadaljnjem besedilu: Stipendist), vzpostavljanju enakih moznosti za izobrazevanje
in izobraZevanju za deficitarne poklice, spodbujanju mednarodne mobilnosti, spodbujanju doseganja
izjemnih dosezkov, odgovornosti S$tipendistov za svoje izobraZevanje kot tudi za izbiro
izobrazevalnega programa, krajSanju dobe izobrazevanja in izboljSanju zaposljivosti.«

Zakon opredeljuje, da je namen Stipendij, zvisati raven izobrazbe, spodbuditi mlade za
izobrazevanje na podro¢ju deficitarnih poklicev, spodbuditi k doseganju izjemnih
dosezkov ter tako tudi izboljSati zaposljivost oziroma polozaj mladih pri vstopu na trg
delovne sile. V Sloveniji poznamo naslednje vrste Stipendij: drzavne Stipendije, Zoisove
Stipendije, Stipendije za deficitarne poklice, Stipendije za Slovence v zamejstvu in po svetu,
Stipendije Ad futura ter kadrovske Stipendije. Izpostavila bi kadrovske Stipendije, ki jih
podeljujejo delodajalci. Delodajalci se odloCajo za Stipendiranje izobrazevanja mladih
glede na kadrovske potrebe in nacrte podjetja za prihodnost, s tem pa si zagotovijo
ustrezno izobraZeno in usposobljeno delovno silo. Z vidika mladih so kadrovske Stipendije
najboljsa oblika aktivne politike zaposlovanja, saj po koncanem izobrazevanju takoj
nastopi zaposlitev. Eden od ukrepov aktivne politike zaposlovanja mladih pa je tudi
sofinanciranje kadrovskih Stipendij. Na ta na¢in drzava pomaga delodajalcem, predvsem pa
mladim pri samem izobrazevanju, usposabljanju in ne nazadnje pri samem vstopu na trg
delovne sile, kajti po zakljucku izobrazevanja ob kadrovski Stipendiji mladi takoj nastopijo
z delom. V Sloveniji je kadrovskih Stipendij malo. Eden izmed vzrokov je zagotovo tudi
mnozica cedalje bolj izobrazenih mladih. Za podeljevanje kadrovskih Stipendij se
delodajalci odlocajo samo Se na specificnih, zelo visoko izobrazenih podrocjih, kjer ni
kadra na trgu delovne sile.

Programi in ukrepi aktivne politike zaposlovanja, namenjeni mladim

Mladi se na trgu delovne sile sreCujejo z razlicnimi teZavami. »Pri prvem stiku s trgom
delovne sile mladi nimajo izkuSenj z iskanjem zaposlitev, zato ne znajo ponuditi svojega
znanja in ve$¢in in tudi ne znajo poiskati delodajalcev, pri katerih bi lahko dobili
zaposlitev« (Trbanc & Versa, 2002, str. 358). Te teZave poskusajo resiti programi in ukrepi
aktivne politike zaposlovanja, ki so namenjeni mladim. Izvaja jih Zavod za zaposlovanje
Republike Slovenije po navodilih Ministrstva za delo, druZino, socialne zadeve in enake
moznosti.

Ukrepi aktivne politike zaposlovanja, namenjeni mladim, za leti 2016 in 2017:

e UKREP 1: »Usposabljanje in izobraZevanje«
Pod ta ukrep spadajo programi:
- Usposabljanje na delovnem mestu;
- Neformalno izobrazevanje in usposabljanje za poklice po katerih delodajalci
povprasujejo;



Projektno uéenje mlajsih odraslih (PUM-O): izobrazevanje in velik poudarek pri
vstopu mladih na trg dela;
Potrjevanje nacionalnih poklicnih kvalifikacij.

e UKREP 2:« Nadomescanje na delovnem mestu in delitev delovnega mesta«
Za leti 2016 in 2017 ni predvideno izvajanje drugega ukrepa.

e UKREP 3: »Spodbude za zaposlovanje«
V okviru tretjega ukrepa se bodo izvajali programi:

Spodbujanje zaposlovanja: namen povecanje zaposlitvenih mozZnosti;

Prvi izziv: program predstavlja kombinacijo trimese¢nega poskusnega dela in
subvencionirano zaposlitev ter je namenjen mladim iz Vzhodne Slovenije in se
financira iz evropskih sredstev iz Pobude za zaposlovanje mladih;

Spodbude za trajno zaposlovanje mladih: subvencije za zaposlitev za nedolocen
¢as;

Spodbujanje pripravnistev: trenutno samo na podro¢ju socialnega varstva (v obliki
povracila prispevkov delodajalcem, in sicer na obmocjih z visoko brezposelnostjo);

e UKREP 4: »Kreiranje delovnih mest«
Program cetrtega ukrepa, ki je namenjen mladim:

Inovativni projekti za mlade (Javna dela): cilj javnega razpisa podpreti projekte, ki
z razvijanjem dolo¢ene dejavnosti ustvarjajo nova delovna mesta in razvijajo nove
moznosti zaposlovanja ter samozaposlovanja mladih.

e UKREP 5: »Spodbujanje samozaposlovanja«

Namenjen je osebam, ki si Zelijo uresniciti svojo podjetnisko idejo. Programi so:

Spodbujanje podjetnistva med mladimi: namen je spodbujanje inovativnosti in
ustvarjalnosti ter podpreti nove ideje;

Spodbujanje Zenskega podjetnistva: tudi ta program lahko opredelimo kot ukrep
aktivne politike za mlade Zenske, vendar je namenjen tudi vsem Zenskam
(Ministrstvo za delo, druZzino, socialne zadeve in enake moznosti, 2015a).

Ostali programi urejanja polozaja mladih na trgu dela v Sloveniji

Drzava se zelo trudi, da bi izboljSala polozaj mladih na trgu dela in tako zmanjSala visoko
brezposelnost med mladimi. Tako se posluzuje tudi programa Jamstvo za mlade. Program
je na ravni evropske unije namenjen mladim do 25. leta starosti, vendar pa so v Sloveniji
zajeti mladi od 15. do 29. leta starosti, glede na to, da je vstop na trg dela v Sloveniji
pozen. Jamstvo za mlade predvideva, da bo vsaki mladi osebi ponujena zaposlitev (tudi
pripravni$tvo) ali usposabljanje na delovnem mestu ali katera druga oblika aktivnega
vklju€evanja mladih v zaposlovanje, v §tirth mesecih po prijavi v evidenco brezposelnih
oseb pri Zavodu Republike Slovenije za zaposlovanje (Jamstvo za mlade, 2016). V okviru
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tega programa ze poteka javni razpis za izbor operacij »Prva zaposlitev na podro¢ju vzgoje
in izobrazevanja«, ki ga je objavilo Ministrstvo za izobrazevanje, znanost in Sport
(Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti, 2015a).

1.4 Certifikat »Druzini prijazno podjetje«

Certifikat »Druzini prijazno podjetje« je postopek, ki temelji na usklajevanju druzbene
odgovornosti in trajnostnem poslovanju z vidika podjetja. Z vidika zaposlenih pa temelji
na usklajevanju poklicnega in zasebnega Zzivljenja. Ta certifikat dobijo podjetja, ki se
prijavijo na postopek pridobivanja certifikata in tudi izpolnijo ukrepe, ki jih morajo
izpolniti in izpolnjevati za podelitev certifikata »Druzini prijazno podjetje«. Podjetja, ki
imajo ta certifikat se zavedajo druzbene odgovornosti ter se zavedajo, da za uspeSnim
podjetjem stojijo uspesni in zadovoljni zaposleni. Katalog ukrepov za lazje usklajevanje
poklicnega in druzinskega zivljenja obsega osem podroc€ij ukrepanja, in sicer: delovni cas,
organizacija dela, delovno mesto, politika informiranja in komuniciranja, ves¢ine vodstva,
razvoj kadrov, struktura placila in nagrajevani dosezki ter storitve za druzine. Certifikat
»Druzini prijazno podjetje« podeljuje Ekvilib Institut v sodelovanju z Ministrstvom za
delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti (Ekvilib Institut, 2016).

2 LASTNOSTI MLADIM ZAPOSLENIM PRIJAZNEGA PODJETJA

Slovenija je po Stevilu zacasnih zaposlitev na prvem mestu v Evropski uniji, pri ¢emer je
tudi delez zacasno in delno zaposlenih med mladimi visji od povprecja najbolj razvitih
evropskih drzav. Mladi v Sloveniji v primerjavi z vrstniki znotraj EU opravijo vec
izmenskega, sobotnega, nedeljskega in nocnega dela. Stevilo mladih, zaposlenih za
nedolocen ¢as se je v prvem desetletju tega tiso¢letja zmanjSalo za polovico, med mladimi
pa so se razsirile predvsem nestalne oblike dela. ZmanjSana je tudi moZnost zaposlenosti s
terciarno stopnjo izobrazbe, mladi z visokoSolsko ali univerzitetno izobrazbo pa pogosto ne
najdejo zaposlitve, ustrezne svoji izobrazbi. Zaradi negotovih oblik dela in visoke
brezposelnosti se je v zadnjih letih poviSala tudi pripravljenost mladih na geografsko
mobilnost ter opravljanje zacasnih del. Mladi, ki niso zaposleni za nedolocen ¢as so po
podatkih raziskav bistveno manj zadovoljni. Pri delu jim je najbolj pomembno, da je
slednje zanimivo, nato sledi zasluzek in varnost zaposlitve. Najbolj priljubljene so
zaposlitve v javnem sektorju, vendar se razlika do zaposlitev v zasebnih podjetjih
zmanjSuje, nadpovprecno visoka je tudi Zelja mladih po samozaposlitvi, a je dejanski delez
samozaposlenih nizji od evropskega povpre¢ja. Kot svoje najvecje pomanjkljivosti pa
mladi opredeljujejo pomanjkanje idej za zagon lastnega podjetja ter pomanjkanje izkusenj
za zasedanje vodstvenih polozajev (Klanjsek & Lavri¢, 2010, str. 139-140).

Na zadovoljstvo pri delu in posledi¢no ucinkovitost mladih zaposlenih tako vplivajo
razli¢ni dejavniki, kot so uspeh, priznanje, vedenje in odnosi na delovnem mestu, stopnja



odgovornosti, napredovanje ter potrebe po Maslowu'. Dejavnike, ki vplivajo na
zadovoljstvo zaposlenih navaja Kaya (v Zajec, 2009, str. 15), in sicer so to:

e zanimivost dela,

e 7zasluzek,

e varnost zaposlitve,

e vodenje,

e delovni pogoji (delovno okolje in Cas),
e medsebojni odnosi,

e napredovanje,

e spoStovanje,

o velikost organizacije,

e dosezki in nadarjenost posameznikov.

Razli¢ne raziskave se pokazale, da skoraj polovica mladih ni motivirana za delo, ki ga
opravlja. Najve¢jo tezavo pri tem predstavljajo nejasna pricakovanja in slabo vodenje,
usmerjanje s strani vodstva, nepovezanost zaposlenih s cilji organizacije in z delom drugih
zaposlenih, majhne moznosti za predstavitev lastnega znanja, sposobnosti in zamisli ter
priznanje za opravljeno delo s strani nadrejenih in slabi medosebni odnosi. 1z teh razlogov
je veliko potenciala cloveskih virov neizkoriS¢enega, slednji pa kazejo tudi na
neizkoris¢enost moznosti motiviranja in povecanja storilnosti pri mladih zaposlenih.

V nadaljevanju poglavja bodo nekateri dejavniki, kot so vodenje, medosebni odnosi in
komuniciranje, delovno okolje in delovni Cas ter nagrajevanje, Ki vsi v doloCeni meri
vplivajo na zadovoljstvo mladih zaposlenih poblize predstavljeni.

2.1 Organizacija dela in vodenje

Organizacija dela omogoca racionalno in u¢inkovito delitev nalog, smotrno izrabo ¢asa in
vloZene energije ter vodi k vecji uspesnosti organizacije. Vodenje je del organizacije dela,
pomemben za doseganje ciljev, ki jih doseZzemo z usklajevanjem kadrovskih, materialnih
in drugih virov. Pogosto se ga zamenjuje z menedzmentom, vendar sta to dve loceni,
dopolnjujo¢i dejavnosti. Vodenje predstavlja sestavni del menedzmenta, se pojavlja med
ljudmi kot vplivanje nanje za uresni¢evanje zastavljenih nalog in doseganje ciljev. Pomeni

! Clovekove potrebe po Maslowu so: fizioloske potrebe, potrebe po varnosti, po ljubezni, po
samospostovanju ter potrebe po samouresni¢evanju (Zajec, 2009, str. 15).
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vplivanje s strani vodij na druge ljudi, da sodelujejo pri realizaciji ciljev (Grintal, 2011, str.
72).

Gre za relativno mlad pojav, ki se je pojavil pred dobrima dvema stoletjema, a skozi Cas
dobival razliCen pomen. V tradicionalnem smislu je vodenje proces nacrtovanja,
usmerjanja in nadzora podrejenih. Mozina in sodelavci (2002, str. 499) vodenje opredelijo
kot »/.../sposobnost vplivanja, spodbujanja in usmerjanja na ljudi za izvajanje dejavnosti,
ki vodijo k doseganju ciljev«. Kreitner (1987, str. 511) pravi, da je vodenje vplivanjski
proces, s katerim vodja i8¢e podporo podrejenih pri doseganju ciljev. Tudi drugi avtorji,
kot so Yukl, de Vries, Rozman, Kovac in Se nekateri, se strinjajo, da gre pri vodenju za
vplivanje na zaposlene in motiviranje, da ti svoje vedenje prilagodijo doseganju
organizacijskih ciljev, in sicer ¢im hitreje, s ¢im manjSimi stroSki in ¢im vecjim
zadovoljstvom. Vodja s svojimi sposobnostmi, lastnostmi in znanjem vzpostavi spodbudno
okolje za izvajanje nalog in doseganje zastavljenih ciljev (Strafela, 2013, str. 29).

Vodenje je klju¢no za uspeh organizacije, saj organizacije dosegajo zastavljene cilje le s
pomocjo uspesnega vodenja. Za uspesSno vodenje osebe potrebujejo dolo¢ene kompetence
in izkusnje. Po Mozini in sodelavcih (2002, str. 502) so za uspe$no vodenje pomembne
naslednje lastnosti:

e delitev moci,

e intuicija,
e poznavanje samega sebe,
* Vizija,

e skladnost vrednot.

Z delitvijo mo¢i, kontrole in vpliva vodja pritegne sodelavce k odlo¢anju, opredeljevanju
ciljev in izvajanju nalog za njihovo doseganje. Z intuicijo si zagotovi pregled nad stanjem
v organizaciji, predvidi spremembe in tveganja, pri tem pa mora vodja Se poznati sam sebe,
svoje pomanjkljivosti in prednosti. Imeti mora jasno vizijo in zacrtano pot napredka,
razumeti vrednote organizacije in zaposlenih ter jih povezati v celoto. Znati mora
razporejati oziroma delegirati naloge, ki jih ne more opraviti sam, pri tem pa skrbno izbrati
osebe, katerim podeli doloceno stopnjo moci, pooblastila za sprejemanje odloCitev in
izvrSevanje nalog (Mozina et al., 2002, str. 503-505).

Pri tem se vodja lahko posluzuje razli¢nih tehnik vodenja:

e vodenje z izjemami: vodja se ne posveca podrobnostim, pa¢ pa le izjemam;
e vodenje s pravili: vodja vnaprej doloci pravila, na podlagi katerih podrejeni sprejemajo
odlocitve o lastnem delovanju;

e vodenje z motiviranjem: temelji na izkori§¢anju razli¢nih Zelja in potreb;
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e vodenje s soudelezbo: temelji na skupinskem sprejemanju vseh odlocitev;

e vodenje z delegiranjem: gre za podelitev odgovornosti podrejenim, ki tako postanejo
odgovorni za posamezna delovna podrocja ali naloge;

e vodenje s cilji: usmerjanje podrejenih v doseganje naprej opredeljenih ciljev (Mozina
et al., 2000, str. 27).

Vodenje se lahko izvaja po dolocenem vzorcu, kar imenujemo stil vodenja. Stili vodenja so
odvisni od nacina vodenja, nalog in sprejemljivosti le teh med zaposlenimi ter se delijo na
birokratskega, razvijalskega, dobrohotnega avtokratskega, izvrSevalskega, dezerterskega,
misijonarskega, avtokratskega in kompromisarskega (Mozina, 1994, str. 93). Nadalje
Mozina (1994, str. 27) vodenja razdeli na dva tipa:

e transakcijsko vodenje, pri kateremu gre za dogovarjanje vodje in zaposlenih za razli¢ne
ugodnosti zaposlenih, ki opravljajo delo skladno z dogovorom;

e transformacijsko vodenje, pri katerem vodja spodbuja, motivira zaposlene z ideali in
vrednotami, s pomocjo katerih naj bi zaposleni lazje opravljali svoje delo.

Raziskave so pokazale, da je transformacijski tip vodenja bolj uéinkovit, zaposleni pa bolj
zadovoljni, zaradi Cesar dosegajo tudi boljSe rezultate, vendar ta tip vodenja ni primeren za
vse vrste organizacij. Za organizacije, ki delajo v nestanovitnem, hitro se spreminjajo¢em
okolju ter s hitro razvijajoo se tehnologijo in proizvajajo izdelke s kratko dobo
uporabnosti, je bolj primeren transakcijski tip vodenja (Grintal, 2011, str. 77).

Obstaja tudi veliko razli¢nih opredelitev vodje, vendar v splosnem velja, da gre za osebo z
dolo¢eno mocjo, zato lahko doloca cilje in naéine delovanja za njihovo doseganje. Sears
(1988, str. 400) trdi, da je vodja oseba, ki sprejema odlocitve, skrbi za red, reSuje spore,
vzpodbuja zaposlene, jim je vzor ter sodeluje pri vseh aktivnostih. Poleg tega ima
simbolno vlogo, saj predstavlja organizacijo, njen uspeh ali neuspeh (Strafela, 2013, str.
30).

Stogdil (v Kejzar & Skabar, 2011, str. 35) je kot najpomembnejse lastnosti dobrega vodje
opredelil ¢ut za odgovornost, osredotocenost na izpolnjevanje nalog, natancnost,
vztrajnost, kreativnost, samozavestnost in odgovornost. Dober vodja mora biti, poleg
nekaterih Ze omenjenih lastnosti in sposobnosti, inteligenten, dominanten in aktiven, hkrati
pa je pomemben tudi njegov fizi¢ni izgled (Zupan & Kase, 2003, str. 22). Biti mora
prilagodljiv, odloCen, zanesljiv, zmozen delovanja pod pritiskom, organiziran, prepricljiv,
posSten, imeti sposobnost govornega in pisnega izrazanja ter obCutek za vzdrzevanje dobrih
medsebojnih odnosov. Kadar stori napako, jo mora priznati, obvladovati mora ¢ustva ter
prisluhniti podrejenim. Imeti mora doloCene socialne ves$éine in razvito custveno
inteligenco, ki mu omogoca spremljanje in razumevanje ter odzivanje na lastna Custva in
Custva podrejenih (Grintal, 2011, str. 78-79; Mozina et al., 2002, str. 510). Svoje zaposlene
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mora spoStovati, jim izkazovati zaupanje, jih nagrajevati za njihove dosezke ter jih
podpirati pri drznih, a pravilnih odlo¢itvah (Branden v Dimovski et al. 2005, str. 277).

2.2 Medosebni odnosi in komuniciranje

2.2.1 Medosebni odnosi

Clovek je druzbeno bitje, zato za zadovoljitev potrebe po blizini, pripadnosti, povezanosti
in varnosti potrebuje druZenje ter pogovor. Medosebni odnos je interakcija med dvema ali
ve¢ osebama, pri kateri se slednji prikrito ali odkrito sporazumevata. Pojavljajo se pri
prijateljih, druzinah, sodelavcih, tujcih, in drugih, pri tem pa se zadovoljujejo tako fizi¢ne,
kot emocionalne potrebe. Predstavljajo pomemben del posameznikovega Zzivljenja, saj
prinasajo obcutek izpopolnjenosti, zadovoljstva in srece, lahko pa tudi povsem nasprotne
ob¢utke (Strafela, 2013, str. 10).

Vzdusje in pocutje oseb v razli¢nih okoljih je odvisno ravno od medosebnih odnosov, k
¢emur pa lahko prispeva vsak posameznik. Tudi pocutje v sluzbi je odvisno od medosebnih
odnosov med zaposlenimi, ki lahko napravijo delovno vzdusje prijetno ali neprijetno. Od
tega naj bi bila po nekaterih raziskavah odvisna tudi uspe$nost organizacije. Zaposleni, ki
si ne prizadevajo za dobre odnose s sodelavci lahko povzrocijo konflikte, zaradi njih pa se
v organizaciji lahko pojavita dve skupini, in sicer skupina, ki se trudi za dosego
organizacijskega cilja in prijetno vzdusje in njej nasprotna skupina (Zalokar Divjak, 2001,
str. 64).

Dobri medosebni odnosi v organizacijah imajo po Mozini in sodelavcih (2002, str. 597—
599) naslednje znagcilnosti:

e priznavanje razli¢nosti med zaposlenimi,

e vzajemnost medosebnih odnosov,

e omogocanje osebnega izrazanja,

e dajanje in sprejemanje povratnih informacij,

e priznavanje nasprotij (in njithovo sprotno resevanje),

e priznavanje podobnosti in razli¢nosti v odnosih,

e preprecevanje nejasnih situacij,

e odsotnost vsiljevanja mnenja, nalog ali Cesarkoli drugega,
e odsotnost zlorab.

Odnosi v organizaciji pa so po mnenju Mozine, Bernika & Svetica (2004, str. 198) odvisni
tudi od osebnostnih lastnosti posameznikov, zato se medosebni odnosi v organizaciji
vzpostavijo na institucionalni nacin ali povsem spontano. Institucionalni nacin je osnovni
nacin vzpostavitve medosebnih odnosov pri vstopu nove osebe v zZe uteCeno organizacijo.
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V skoraj vsaki organizaciji so namre¢ ze c¢lani, s katerimi priSlek vzpostavi odnos.
Spontani odnosi pa se pojavijo zaradi osebnih vzgibov, Zelja in tezav posameznika. Na tak
nacin se lahko vzpostavi odnos med ¢lani organizacije, ki se med seboj pogovarjajo med
odmorom. Pri spontanem vzpostavljanju odnosov je najbolj pomembna komunikacija.
Medosebni odnosi v organizacijah se kaZejo kot sodelovanje, pri cemer zaposleni delujejo
usklajeno, se spostujejo in zaupajo, s ¢imer se povecuje tudi njihova ucinkovitost ali kot
konflikt, pri katerem se pojavljajo tezave pri komunikaciji in interakciji med zaposlenimi
ter se odrazajo tudi pri delu (Mozina, Bernik & Svetic, 2004, str. 198).

Na medosebne odnose v organizaciji vpliva delovna in kulturna raven posameznikov ter
njihovo znanje, saj vecja izobrazenost in kultura povecujeta moznost reSevanja sporov. Za
dobre odnose je pomembna tudi dobra obvescenost zaposlenih, seznanjenost z organizacijo
dela ter visoka delovna morala. Preostali dejavniki, ki vplivajo na medosebne odnose
izhajajo prav tako iz poslovnega, pa tudi druzinskega okolja, pri ¢emer gre za raven
povezanosti zaposlenih s podjetjem, njihov standard, status in vlogo v druzbi ter druzinske
razmere zaposlenih. Kot najpomembne;jsi dejavnik za dobre medosebne odnose v podjetjih
je kljuéno zaupanje, ki je predpogoj za reSevanje konfliktov in razvijanje odnosov.
Pomembno je, da se vzpostavi med vsemi zaposlenimi, tudi na ravni nadrejenega in
podrejenih, saj povecuje zadovoljstvo in posledi€no produktivnost ter ucinkovitost
organizacije. Odsotnost zaupanja lahko znizuje zadovoljstvo in produktivnost zaposlenih
celo do dvaindvajset odstotkov (Strafela, 2013, str. 13—14).

Za uspesSne medosebne odnose je po Smithu (2002, str. 28-29) klju¢no spostovanje do
ljudi, socutje in iskrenost, kar je predpogoj za zaupen odnos. Smith nadalje trdi, da dobri
odnosi med zaposlenimi vplivajo na voljo in zagnanost do dela, saj podpirajo odprto
komunikacijo, spodbujajo posluSanje drugih in premislek o njihovih stali§¢ih ter
omogocajo priznavanje lastnih pomanjkljivosti, kar krepi sodelovanje in prenos delovnih
nalog.

2.2.2 Komuniciranje

Eden izmed dejavnikov, ki lahko bistveno izboljSa medosebne odnose in uc¢inkovitost na
delovnem mestu, je tudi komunikacija, saj povecuje sodelovanje in zviSuje prizadevanje za
dosego organizacijskega cilja. I1zhaja iz zaupanja med zaposlenimi ter konsenza o vsebini.
Pomembna je tako med samimi zaposlenimi, kot med zaposlenimi in nadrejenimi, pri
Cemer vodja obicajno igra klju¢no vlogo, saj spodbuja zaposlene, pohvali dobro
opravljeno delo, jih usmerja in podpira (Treven, 2005, str. 85).

Glaven namen komuniciranja v podjetju je doseganje delovanja posameznikov,
usmerjenega v doseganje organizacijskega cilja. Zato mora podjetje zagotoviti dolocene

pogoje:
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e tehniCne (primeren komunikacijski kanal),
e organizacijske (metode in formalizacija komuniciranja),
e psiholoske in druge (Florjané¢i¢ & Ferjan, 2000, str. 104).

Namen komuniciranja znotraj organizacij je po mnenju razli¢nih avtorjev (Mozina et al.,
2004, str. 23):

e identificiranje zaposlenih s podjetjem,

e socializiranje zaposlenih,

e informiranje in izobrazevanje,

e prepricevanje,

e doseganje lojalnosti in motiviranje zaposlenih,
e razvijanje dobrih medosebnih odnosov.

Pri tem lo¢imo formalno komuniciranje, ki je pogostejSe v vecjih podjetjih ter neformalno,
bolj znacilno za manjSa podjetja, kjer so zaposleni bolj v stiku. Komuniciranje se lahko
deli Se na medosebno, pri ¢emer vodja v vecini z zaposlenimi komunicira neformalno,
lahko pa tudi formalno na sestankih ter na posredno, pri kateri se komunicira preko
medijev, elektronske poste, itd. (Gomboc, 2008, str. 14).

S komuniciranjem se oblikujejo medosebni odnosi. Komuniciranje pa se ne more izvajati
brez poslusanja, saj morata biti za uspe$no izmenjavo podajalec in prejemnik informacij
usklajena, poslusalec pa zbran, osredotoen na govorca, tudi na njegovo neverbalno
sporazumevanje, predvsem pa si Zeleti teh informacij (Gomboc, 2008, str. 14-15).

2.3 Delovno okolje in delovni ¢as

2.3.1 Delovno okolje

Delovnega okolja ne predstavlja le njegova fizi¢na postavitev, pa¢ pa tudi vsota ljudi,
1zdelkov, struktur, procesov in prostora, ki so zdruZeni v spreminjajoce se vzorce. Ustrezati
mora posameznim delovnim procesom in nalogam ter zagotavljati osnovne psihofizi¢ne
potrebe zaposlenih, zato ga je potrebno skrbno nacrtovati. V prijetnem, urejenem delovnem
okolju se zaposleni bolje pocutijo, kar povecuje produktivnost ter hkrati vzbuja zaupanje
pri poslovnih partnerjih, omogoca organizirano poslovanje ter varnost pri delu, zato je
prijetno in urejeno delovno okolje lahko za podjetje dobra nalozba (Dekleva, 2003, str. 68;
Zorko, 2005, str. 26; Zupan, 2001, str. 116).

Ce je delovno okolje zaposlenemu neprijetno, bo to vplivalo na njegovo nezadovoljstvo in
bo ve¢ svoje pozornosti namenjal delovnemu prostoru, kot pa svojim nalogam in
obveznostim. Pozornost mora biti zato namenjena tudi temu, kako so zaposleni
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izpostavljeni hrupu, smradu, previsoki ali prenizki temperaturi, vlaznosti, prahu, nevarnim
snovem in drugim draZljajem (Urbanija, 2006, str. 19; Zajec, 2009, str. 5-6).

Vecina avtorjev (v Zajec, 2009, str. 13-14) govori o delovnem okolju v povezavi z
zadovoljstvom na delovnem mestu, vendar se ne osredotoca zgolj na fizicno okolje, pac pa
tudi na organizacijsko klimo in kulturo. George in Jones (1996, str. 74) tako trdita, da
zadovoljstvo na delovnem mestu izvira iz posameznikovega prepri¢anja o delovnem
mestu. Veéina zaposlenih ni obremenjena le z delovnim okoljem, pa¢ pa z njihovo delovno
situacijo na sploh. Sem spadajo delovne naloge, sodelavci, delovno okolje ter odnos
podjetja do zaposlenih, zato prijetno delovno okolje ni izkljucni pogoj za ucinkovitost
zaposlenih.

Najvecji izziv delovnega okolja pa je njegovo spreminjanje, saj kot Ze omenjeno, ljudje in
prostor ter njihova sprememba lahko vplivajo na zadovoljstvo zaposlenih in njihovo
uc¢inkovitost. Velik preobrat pri zadovoljstvu zaposlenih v pozitivni ali negativni smeri
lahko povzroc¢i tudi sprememba organizacijske kulture in klime, ne le zgolj fizi¢nega
okolja. Traja namre€ precej Casa, interakcije ter sodelovanja pri soocanju s problemi, da se
v podjetju razvije organizacijska kultura. Tudi e je organizacijska kultura negativna, jo je
zelo tezko spremeniti, saj jo dolo¢ajo odnosi, strukture, pravila, ljudje in njihove
sposobnosti (Zajec, 2009, str. 17).

2.3.2 Delovni ¢as

Ko govorimo o delovnem cCasu, gre za prisotnost zaposlenega na delovnem mestu, ne
opredeljuje pa nujno Casa, ko ta dejansko dela. Zaradi vrste nalog in obremenitev ter
osebnih nagnjenj je dejanski Cas dela krajsi od delovnega Casa. Vodstvo organizacij zato
poskusa doseci, da bi bile izgube ¢asa ne delovnem mestu ¢im manjSe, kar je poleg ve¢jega
delovnega ucinka, vecje humanizacije dela in boljSega pocutja zaposlenih, eden izmed
pomembne;jsih ciljev vsake organizacije (Kaltnekar, 2016).

Loc¢imo dve vrsti delovnega Casa:

e togi delovni Cas, ki je za vsakega zaposlenega posebej vnaprej to¢no doloCen, in sicer
za daljSe ¢asovno obdobje;

e spremenljivi delovni ¢as, pri katerem si zaposleni dokaj svobodno izbira zacetek in
konec delovnega dne, vendar mora v daljSem Casovnem obdobju opraviti vse svoje
delovne naloge oziroma predpisano Stevilo delovnih ur (Kaltnekar, 2016).

V razvitih zahodnih drzavah se vse bolj uveljavljajo spremenljive, elasticne oblike
delovnega Casa, ki zaposlenim omogocajo dolo¢eno mero svobode pri prihodu na delo,
dolzini delovnega ¢asa in odhodu domov. Ceprav togost delovnega ¢asa omogoca lazji
nadzor zaposlenih, pa fiksni delovni ¢as zaradi razli¢nosti posameznikov, ne ustreza vsem.
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Razli¢en delovni ¢as omogoc¢a zaposlenim, da delo uskladijo z drugimi obveznostmi in
svojimi zeljami, vendar vse vrste dela ne omogocajo spreminjanje delovnega Casa (npr.
delo za teko¢im trakom, v zdravstvu) (Kaltnekar, 2016).

Posebej problemati¢no, z vidika zadovoljstva zaposlenih, pa je verjetno izmensko delo, ki
je v nekaterih primerih nujno, vendar je nehumano, povzroca tezave pri usklajevanju dela
in zivljenjskega ritma ter druzinskega zivljenja. Delovni ¢as oziroma ravnotezje med
ucinkovitostjo in humanizacijo v povezavi z delovnim casom je eden izmed pomembnejsSih
dejavnikov, ki lahko vplivajo na ucinkovitost zaposlenih in posredno uspeh celotnega
podjetja, zato mu je potrebno posvecati posebno pozornost (Kaltnekar, 2016).

2.4 Nagrajevanje

S pogodbo o zaposlitvi zaposleni in delodajalec prevzameta dolo¢ene obveznosti.
Zaposleni se zaveze opraviti dolo¢eno delo, po Zakonu o delovnih razmerjih pa mu mora
za to delodajalec zagotoviti primerno placilo.

Placo, ki jo zaposleni prejmejo, lahko razdelimo na fiksni in gibljivi del, pri cemer fiksni
del predstavlja vrsto dela, ki ga zaposleni opravlja, gibljivi del pa, kako dobro ga opravlja.
Fiksni delez tako pomeni osnovno placilo, do katerega je zaposleni upravicen in je pogojen
z zahtevnostjo dela ter predstavlja tudi nekatere dodatke, kot so na primer dodatki za no¢no
delo, nadomestila za upraviceno odsotnost in ugodnost v obliki pokojninskega
zavarovanja. Placila za delovno uspeSnost, ugodnosti dodatnega zdravstvenega in
pokojninskega zavarovanja ter nagrade za dosezke, pa predstavljajo gibljivi del (Faganelj
et al., 2007, str. 88-90).

Organizacije imajo svoj sistem nagrajevanja, ki predstavlja politiko in prakso s katero
podjetja nagrajujejo svoje zaposlene in povecujejo motivacijo za delo. S sistemom plac¢ in
nagrajevanja podjetja tako nagradijo zaposlene za njihov prispevek in trud ter jih
spodbudijo k Zelenemu delovanju. Nagrade dolo¢ajo prispevki zaposlenih in zmoZnosti
podjetja ter hkrati ne odrazajo le nacina razdeljevanja denarja, pa¢ pa posameznikov
prispevek in spodbujajo privrzenost organizaciji (Zupan, 2001; Bencik, 2010, str. 12-13).
Podjetja se najpogosteje odlocijo za nagrajevanje po casu, ko je zaposleni delal v podjetju,
nagrajevanje po normi (vnaprej doloéeni rezultati dela) ali akordu (vnaprej izpogajani
rezultati dela) ter skupnem ekonomskem rezultatu.

Osnovni cilj sistema pla¢ in nagrajevanja je povecevanje uspeSnosti in konkurenc¢nosti

podjetja skozi vecjo ucinkovitost zaposlenih, obvladovanje stroskov, upostevanje veljavnih

predpisov ter ohranjanje pravi¢nosti. Predstavlja pomemben dejavnik za pridobivanje,

motiviranje in ohranjanje kadrov, zato morajo organizacije razviti takSen sistem pla¢ in

nagrajevanja, ki jim pomaga dosegati cilje in hkrati zadovoljuje potrebe posameznikov po

priznanju. Pri nagrajevanju morajo biti organizacije usmerjene k spremembam, razvoju in
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timskemu delu, biti fleksibilne ter uporabljati razli¢ne pristope. Nagrajujejo naj po
uspesnosti in ucinkovitosti, z ustreznim sistemom plac in nagrajevanja pa bo povecana tudi
uspesnost njihovega poslovanja (Lipi¢nik, 1998; Zupan, 2001, str. 122).

Sistem plac in nagrajevanja vpliva na uspesnost podjetij:

e poveca obseg in kakovost ¢loveskih virov (s privlacno placo privablja najboljsi kader,
ki ga hkrati spodbuja k nadaljnjemu izobrazevanju),

e poveca zavzetost zaposlenih (place in nagrade kot motivacijski dejavnik),

e nadzoruje stroske dela (Bencik, 2010, str. 17).

Osnovno placo z dodatki za obremenitve, nadomestili za upravi¢eno odsotnost,
ugodnostmi, kot je obvezno pokojninsko in zdravstveno zavarovanje ter povra¢ilom
stroskov dela, morajo vsa podjetja zagotoviti svojim zaposlenim. Druge ugodnosti v obliki
placil ali storitev, pa delodajalec ponuja predvsem po lastni presoji. Kot mogoce ugodnosti,
ki jih podjetje lahko omogoci svojim zaposlenim, Lipi¢nik (1998) navaja varstvo otrok,
pomoc¢ pri izobrazevanju, finanéno pomo¢, razli¢ne programe za boljSe pocutje ter pomoc¢
pri reSevanju stanovanjskega problema. Poleg tega lahko svojim zaposlenim izplaca
dodatek glede na delovno uspesnost, ki se kaze v preseganju obic¢ajnih delovnih rezultatov.
Uspesnost se tako lahko nagrajuje na ravni posameznikov, skupin ali celotnega kolektiva.
Vse bolj se uveljavlja tudi negotovinsko nagrajevanje, in sicer v obliki delnic, s ¢imer
podjetja Se bolj povecajo pripadnost zaposlenih. Poleg Ze omenjenih prejemkov v obliki
osnovne place z zakonsko dolo¢enimi dodatki, razlicnimi ugodnostmi in nagradami za
delovno uspesnost, so lahko zaposleni zaradi uspesnega dela, dodatnih izkuSenj, znanj in
spretnosti Se dodatno nagrajeni s finan¢nimi in nefinan¢nimi nagradami.

Finan¢ne nagrade obicajno obsegajo placilo za individualno uspesnost, razlicne bonuse za
posebne dosezke, financne spodbude kot nagrade za dosego ciljev, provizije, placila,
povezana s posameznikovimi kompetencami, spretnostmi in vlozkom ter placila, povezana
s prevzemom odgovornosti. Poleg denarnih nagrad podjetja vcasih podarjajo tudi
materialne, kot so ure, pisala, umetnine, potovanja, vecerje, knjige, telefone, racunalnike in
darila za druzinske ¢lane (Bencik, 2010, str. 27-28).

Po mnenju Hendersona (2003, str. 22-27) pa so pomembne tudi nefinan¢ne nagrade, saj
zadostijo Custvenim in intelektualnim potrebam zaposlenih, izboljSujejo pocutje,
spodbujajo dobre medosebne odnose ter tako zviSujejo produktivnost.

Nekateri strokovnjaki (v Bencik, 2010, str. 29) se strinjajo, da imajo ravno nefinan¢ne
nagrade najvecji ucinek na zadovoljstvo in u¢inkovitost zaposlenih. Priporocljive so torej
nefinan¢ne nagrade, kot je izobraZevanje, napredovanje, prenos oziroma povecanje
odgovornosti zaposlenih, omogocanje osebnostne rasti, dodatni dopust, dobri delovni
pogoji, izkazovanje zaupanja, javna pohvala in druge simbolne nagrade. Vcasih pa
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zadosCajo tudi Cisto nematerialne nagrade, kot so ustne in pisne pohvale, Cestitke,
napredovanje v naziv, sodelovanje na pomembnih organizacijskih dogodkih ter pojavljanje
v promocijskih gradivih podjetja.

Denar, ki omogocCa zadovoljevanje Stevilnih potreb je mocan, a ne edini motivator
zaposlenih. Od posameznika je odvisno, kak$no vrednost mu pripisuje, njegova vrednost
pa se spreminja v razli¢nih ¢asovnih obdobjih Zivljenja posameznika, in sicer je lahko v
mlajsih letih zaposlenega viSja. Trditve, da nezadovoljstvo pri delu povzrocajo zgolj
finan¢ne tezave, pa zato velikokrat ne drZijo, S tem pa se prikriva globlje nezadovoljstvo na
delovnem mestu (Benc¢ik, 2010, str. 29-30).

3 LASTNOSTI MLADIM ZAPOSLENIM PRIJAZNEGA PODJETJA
NA PODLAGI ANALIZE ANKETNEGA VPRASALNIKA

Anketa je bila izvedena preko spleta, in sicer v obdobju med 17. in 21. junijem 2016.
Anketni vprasalnik, z vpraSanji zaprtega tipa, je zacelo reSevati enaindevetdeset oseb, od
tega je oseminpetdeset oseb anketo resilo v celoti oziroma so ankete uporabne za analizo.
V analizi bom torej upostevala le slednje, ki so primerne in uporabne za analizo, kar znasa
64 odstotkov od vseh zacetih anket, pri ¢emer pa se pri posameznih vprasanjih lahko
pojavijo odstopanja, saj nekaj anketirancev ni odgovorilo na katero izmed vprasan;j.

3.1 Starost

Anketni vpraSalnik so resile tri osebe, mlajSe od dvajset let, petindvajset oseb med dvajset
in petindvajset let ter trideset oseb, mlajsih od trideset let. Vec€ kot polovica (52 odstotkov)
anketirancev oz. oseb, ki je pravilno izpolnilo anketo je starejSih od petindvajset in mlajSih
od trideset let, le 5 odstotkov pa jih je mlajsih od dvajset let. Ostali anketiranci (43
odstotkov) pa sodijo v starostno skupino med dvajset in petindvajset let.

3.2 Vrsta zaposlitve

Vecina anketiranih oseb (65 odstotkov) je zaposlenih, a le Stirinajst oseb oziroma 25
odstotkov od vseh anketirancev za nedolocen ¢as, medtem ko je vecina zaposlenih (40
odstotkov od vseh anketiranih) oziroma kar triindvajset oseb v delovnem razmerju za
doloCen cas. Ena oseba je zaposlena za skrajSan delovni Cas, medtem ko dela preko
avtorske, podjemne pogodbe ali s.p. ne opravlja nih¢e od vprasanih. Preostali anketiranci,
devetnajst oseb oziroma 33 odstotkov vseh anketirancev, dela preko Studentskega servisa.
Ena oseba izmed tistih, katerih izpolnjeni vprasalniki so primerni za obdelavo, ni razkrila
svoje vrste zaposlitve.
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Glede na vrsto zaposlitve, ki sem jo razdelila na zaposlitev za nedolo¢en ¢as, zaposlitev za
doloCen cas, na zaposlitev preko avtorske, podjemne pogodbe in s.p., na zaposlitev s
skrajSanim delovnikom ter na $tudentsko delo, so najbolj zadovoljni mladi zaposleni za
nedolocen ¢as. Kar dobrih 57 odstotkov mladih zaposlenih za nedoloc¢en cas, ki so izpolnili
anketni vprasalnik, so zadovoljni ali celo zelo zadovoljni s svojo zaposlitvijo. Velik del
preostanka zaposlenih za nedolocen ¢as je srednje zadovoljen s svojo zaposlitvijo, medtem
ko je le dobrih 7 odstotkov mladih zaposlenih za nedolo¢en ¢as nezadovoljnih ali zelo
nezadovoljnih z zaposlitvijo. Tudi podatki o zadovoljstvu zaposlenih za doloc¢en ¢as so
dokaj razveseljivi, saj je ve¢ kot 45 odstotkov mladih zaposlenih za dolofen cas
zadovoljnih s svojo zaposlitvijo ter skoraj 32 odstotkov srednje zadovoljnih. Odstotek
nezadovoljnih je tu visji, saj znaSa slabih 23 odstotkov. Anketnega vprasalnika ni izpolnil
nih¢e z delom preko avtorske, podjemne pogodbe ali s.p. ter le ena oseba s skrajSanim
delovnim ¢asom, zato podatki za ti dve vrsti zaposlitve in zadovoljstvo zaposlenih niso
reprezentativni. Malo presenetljiv pa je odstotek zadovoljstva mladih, ki opravljajo
Studentsko delo. Nasprotno od pri¢akovanj je zelo malo mladih nezadovoljnih s
Studentskim delom (le slabih 15 odstotkov), medtem ko je odstotek mladih, ki so s
Studentskim delom zadovoljni ali srednje zadovoljni, enako velik in znaSa slabih 43
odstotkov.

3.3 Vrsta organizacije

Vecina anketirancev, kar petintrideset oseb oziroma 63 odstotkov vseh anketirancev, delo
opravlja v zasebnem podjetju. Le majhen odstotek, 16 odstotkov oziroma devet oseb dela v
javni upravi, 2 odstotka oziroma ena oseba manj pa v drzavnem podjetju. Stiri osebe, kar
znasa 7 odstotkov oseb, ki so pravilno izpolnile anketo, dela v s.p. Dve osebi izmed tistih,
katerih izpolnjeni vpraSalniki so primerni za obdelavo, ni razkrila vrste organizacije, v
kateri opravlja delo.

V splo$nem so svojo organizacijo kot najbolj mladim zaposlenim prijazno oznacili mladi
anketiranci, zaposleni v drZavnih podjetjih. Njihova zaznava lastne organizacije kot
mladim prijazne dosega dobrih 57 odstotkov vseh mladih zaposlenih v tovrstnih
organizacijah. Kot srednje mladim zaposlenim prijazna drzavna podjetja dojema dobrih 14
odstotkov mladih zaposlenih, medtem ko jih Se enkrat toliko meni, da so drZavna podjetja
mladim zaposlenim neprijazna. Ve¢ kot polovica zaposlenih v zasebnih podjetjih meni, da
je njihovo podijetje mladim zaposlenim prijazno, ali celo zelo prijazno, skoraj 40 odstotkov
pa je mnenja da je njihovo podjetje srednje prijazno mladim zaposlenim. Stevilo oseb, ki
zasebnega podjetja ne dojemajo kot mladim zaposlenim prijaznega pa je najnizje od vseh
organizacij, saj znasa le slabih 10 odstotkov mladih anketirancev, ki delo opravljajo v
zasebnem podjetju. Odstotek zaposlenih mladih oseb, ki menijo, da so organizacije
drzavne uprave, v katerih delajo, mladim zaposlenim prijazne, srednje prijazne ali
neprijazne, je enak in pri vseh treh moznih trditvah znaSa dobrih 33 odstotkov. Kot
najmanj mladim zaposlenim prijazne organizacije pa so bili z anketo ocenjeni s.p., v

19



katerih sicer delo opravlja manjSe Stevilo anketirancev, zato te podatke tezko
generaliziramo.

3.4 Velikost organizacije

Stevilo anketirancev upada od najve¢jih do najmanjsih organizacij. Najvedji delez
vprasanih, dvajset oseb oziroma 35 odstotkov anketirancev, dela v veliki organizaciji, z
ve¢ kot dvesto petdeset zaposlenimi. Sledi jim Sestnajst oseb (28 odstotkov), ki dela v
srednje velikem podjetju z od petdeset do dvesto petdeset zaposlenimi. VV malih podjetjih,
ki imajo med deset in petdeset zaposlenih, dela trinajst anketirancev oziroma 23 odstotkov
oseb, ki je pravilno izpolnilo anketni vprasalnik. Najmanj anketirancev, osem, kar znasa 14
odstotkov, pa delo opravlja v mikro organizacijah z manj kot desetimi zaposlenimi. Ena
oseba izmed tistih, katerih izpolnjeni vprasalniki so primerni za obdelavo, ni razkrila
velikosti organizacije, v kateri opravljajo delo.

Zadovoljstvo z zaposlitvijo pa je lahko odvisno tudi od vrste oziroma velikosti
organizacije, v kateri posameznik dela. Na zacetku strokovne naloge sem domnevala, da je
zadovoljstvo zaposlenih najvi§je pri mladih zaposlenih v malih ali mikro zasebnih
podjetjih. Odgovori na anketni vprasalnik moje domneve niso potrdili, saj je zadovoljstvo z
zaposlitvijo nizje le Se pri osebah, ki delajo v s.p., v vseh drugih organizacijah pa je
zadovoljstvo vecje. Zadovoljstvo z zaposlitvijo je najvecje pri mladih zaposlenih, ki delo
opravljajo v velikih zasebnih podjetjih z ve¢ kot dvesto petdeset zaposlenimi. Kar dve
tretjini izmed zaposlenih v velikih zasebnih podjetjih je zadovoljnih z zaposlitvijo, dobrih
22 odstotkov jih je srednje zadovoljnih ter le 11 odstotkov nezadovoljnih, pri ¢emer nihée
ni zelo nezadovoljen. Po stopnji zadovoljstva pri mladih zaposlenih zasebnim sledijo
drzavna podjetja, v katerih je glede na odgovore anketnega vpraSalnika, zadovoljnih 57
odstotkov mladih zaposlenih. Srednje zadovoljnih z zaposlitvijo v drzavnih podjetjih je 14
odstotkov, medtem ko je tudi odstotek nezadovoljnih v tej vrsti organizacije precej velik,
saj znasa 29 odstotkov. Podobno visok odstotek zadovoljnih mladih zaposlenih se pojavlja
pri srednje velikih zasebnih podjetjih, kjer je slabih 55 odstotkov mladih zaposlenih
zadovoljno z zaposlitvijo ter dobrih 27 odstotkov srednje zadovoljnih. DeleZ nezadovoljnih
z zaposlitvijo v srednjih zasebnih podjetjih je dokaj nizek, saj znasa dobrih 18 odstotkov,
pri ¢emer pa nih¢e izmed anketiranih mladih ni izrazito oziroma zelo nezadovoljen z
zaposlitvijo v srednje velikem podjetju. Zadovoljstvo z zaposlitvijo je priblizno enako v
malih in mikro zasebnih podjetjih in v drzavni upravi, saj v obeh primerih glede na
izsledek ankete znaSa dobrih 33 odstotkov izmed oseb, zaposlenih v majhnih in mikro
podjetjih oziroma v javni upravi. Pri tem je deleZ srednje zadovoljnih vecji pri zaposlenih v
malih in mikro zasebnih podjetjih, kjer predstavlja polovico od vseh mladih zaposlenih v
tovrstnih organizacijah, pri zaposlenih v drzavni upravi pa je delez srednje zadovoljnih z
zaposlitvijo enak kot delez zadovoljnih, in sicer znaSa dobrih 33 odstotkov. Je pa delez
nezadovoljnih z zaposlitvijo v drzavni upravi Se enkrat vi§ji od deleza nezadovoljnih v
malih in mikro zasebnih podjetjih, ki znaSa dobrih 16 odstotkov od vseh mladih
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anketirancev, ki so zaposleni v podjetjih z manj kot petdeset zaposlenimi. Zadovoljstvo z
zaposlitvijo je glede na odgovore anketirancev najnizje pri osebah, ki delajo v s.p. V tej
vrsti organizacije je z zaposlitvijo srednje zadovoljna polovica mladih, ki po njihovem
pricevanju v anketnem vpraSalniku delajo v s.p., preostali del pa se deli Se na dva enaka
dela, ki predstavljata zadovoljne in nezadovoljne mlade zaposlene.

3.5 Izpopolnjujoce delo

Vecino vprasanih delo izpopolnjuje, pri ¢emer razlika do tistih, ki jih delo ne izpopolnjuje,
ni tako velika. Trideset oseb oziroma 55 odstotkov anketirancev meni, da jih njihovo delo
izpopolnjuje, medtem ko petindvajset oseb, kar znasa 45 odstotkov anketirancev meni, da
jih delo ne izpopolnjuje. Tri osebe izmed tistih, katerih izpolnjeni vpraSalniki so primerni
za obdelavo, niso razkrile ali jih delo, ki ga opravljajo izpopolnjuje, ali ne.

3.6 Moznosti dodatnega izobraZevanja

Kar 63 odstotkov anketirancev oziroma Sestintrideset oseb ima moZznost dodatnega
izobrazevanja, povezanega z njihovim delom. Enaindvajset oseb oziroma 37 odstotkov
anketirancev pa te moznosti za izobrazevanje, povezano z njihovim delom, nima. Ena
oseba izmed tistih, katerih izpolnjeni vprasalniki so primerni za obdelavo, se ni opredelila
o moznosti dodatnega izobrazevanja iz podrocja dela, ki ga opravlja.

Izpopolnjujoce delo in moznost dodatnega izobrazevanja, povezanega z zaposlitvijo, v
polovici primerov ustrezata visoki stopnji zadovoljstva z zaposlitvijo in zaznave lastne
organizacije kot mladim zaposlenim prijazne.

3.7 Delovni prostor

Na vpraSanje o tem, kakSen je njihov delovni prostor je odgovorilo petinpetdeset oseb.
Vecina oseb meni, da je njihov delovni prostor prijeten, saj je kar petintrideset oseb
oziroma 64 odstotkov anketirancev svoj delovni prostor ocenilo z najvi§jima ocenama,
Stiri in pet. 24 odstotkov anketirancev oziroma trinajst oseb meni, da je njihov delovni
prostor srednje prijeten, saj mu je podelilo oceno tri. Le sedem oseb oziroma 13 odstotkov
anketirancev pa je svoj delovni prostor ocenilo kot neprijeten, pri cemer je omenjenih
sedem oseb svojemu delovnemu prostoru namenilo oceno dve, eno, ki pomeni neprijeten

delovni prostor, pa nihce.

3.8 Delovnik

Vecina vpraSanih, 59 odstotkov oziroma dvaintrideset oseb dela v enoizmenskem
delovniku. 33 odstotkov, kar predstavlja osemnajst oseb, dela v dvoizmenskem delovniku,
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medtem ko triizmensko delo opravljajo le tiri osebe (7 odstotkov anketirancev). Stiri
osebe izmed tistih, katerih izpolnjeni vprasalniki so primerni za obdelavo, na vprasanje o
vrsti delovnika niso odgovorile.

Delovnik in delovni prostor glede na izsledke ankete, ki so jo izpolnjevali mladi zaposleni
do 30. leta starosti, nista klju¢na za zadovoljstvo mladih z zaposlitvijo in za to, da slednji
organizacijo, v kateri delajo ocenjujejo kot mladim zaposlenim prijazno. Osebe, ki so svoj
delovni prostor ocenile kot neustrezen oziroma nezadovoljiv ali pa delajo v triizmenskem
delovniku, so vseeno vsaj srednje zadovoljni do zadovoljni s svojo zaposlitvijo ter
organizacijo ocenjujejo kot mladim zaposlenim prijazno.

3.9 Usklajevanje dela s prostim ¢asom

Na vprasanje, kako dobro svoje delo usklajujejo s prostim ¢asom, so anketiranci odgovorili
zelo razli¢no, zato so odgovori zelo razprSeni. Najve¢ vpraSanih, petnajst oseb oziroma 27
odstotkov anketirancev meni, da svoje delo srednje dobro usklajuje s prostim ¢asom. Kar
dober delez, 42 odstotkov anketirancev, kar predstavlja triindvajset oseb, pa se s trditvijo,
da dobro usklajujejo delo s prostim ¢asom, strinja ali celo popolnoma strinja. 31 odstotkov
anketirancev pa meni, da svojega prostega Casa ne usklajuje dobro z delom, pri ¢emer
sedem oseb oziroma 13 odstotkov anketirancev zelo slabo usklajuje prosti ¢as z delom,
deset oseb oziroma 18 odstotkov anketirancev pa meni, da slabo usklajuje delo s prostim
casom. Tri osebe izmed tistih, katerih izpolnjeni vprasalniki so primerni za obdelavo, se ni
opredelila do tega, kako dobro usklajuje svoje delo in prosti Cas.

3.10 Usklajevanje dela z druzinskim Zivljenjem

Odgovori na vpraSanje, kako dobro anketiranci usklajujejo druzinsko Zivljenje z delom, so
Se bolj razprseni. Tudi tu najve¢, sedemnajst anketirancev, Kar predstavlja 31 odstotkov,
meni, da srednje dobro usklajuje delo z druZinskim zivljenjem. Odstotek tistih, ki menijo,
da dobro ali zelo dobro usklajujejo delo in druzinsko zivljenje je nekoliko manjsi, kot pri
prostem Casu, vseeno pa predstavlja 38 odstotkov vseh anketirancev. Od tega enajst oseb
dobro, deset pa zelo dobro usklajuje druzinsko Zzivljenje z delom. Skupno 31 odstotkov
anketirancev meni, da slabo ali zelo slabo usklajujejo delo in druZinsko Zivljenje, pri cemer
Sest oseb ali 11 odstotkov anketirancev meni, da zelo slabo usklajujejo druzinsko Zivljenje
z delom. Tri osebe izmed tistih, katerih izpolnjeni vprasalniki so primerni za obdelavo, se
niso opredelile do tega, kako dobro usklajuje delo z druzinskim zivljenjem.

3.11 Ocena rokov in zadolzitev

Oceno rokov in zadolzitev, ki jim jih naloZijo nadrejeni, je podalo petinpetdeset oseb, kar

pomeni, da na to vpraSanje niso odgovorile tri osebe izmed tistih, katerih izpolnjeni

vprasalniki so primerni za obdelavo. Vecina, 35 odstotkov vprasanih, meni, da jim
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nadrejeni nalagajo srednje ustrezne roke in zadolZitve. Ve¢ oseb je naloZene roke in
zadolzitve ocenilo kot ustrezne ali zelo ustrezne, kot neustrezne ali celo zelo neustrezne.
Dvanajst oseb (22 odstotkov) meni, da jim nadrejeni nalagajo ustrezne roke in zadolzitve,
Se dve vec (25 odstotkov) pa da so ti roki in zadolZitve zelo ustrezni. Le pet oseb meni, da
jim nadrejeni nalagajo neustrezne roke in zadolzitve, enako Stevilo oseb oziroma 9
odstotkov anketirancev pa, da so roki in zadolZitve neustrezni.

3.12 Ocena medsebojnih odnosov v organizaciji

Vegina vprasanih je medosebne odnose v organizaciji ocenila pozitivno. Sestnajst oseb
oziroma 29 odstotkov vprasanih meni, da so odnosi med zaposlenimi zelo dobri, enako
Stevilo jih meni, da so odnosi dobri, Se dva odstotka ve¢ (oziroma ena oseba vec) pa, da so
odnosi v njihovi organizaciji srednje dobri. Le Sest oseb oziroma 11 odstotkov
anketirancev je medosebne odnose v organizaciji, v kateri delajo, ocenilo kot slabe, nihce
od vprasanih pa jih ni ocenil kot zelo slabe. Tri osebe izmed tistih, katerih izpolnjeni
vprasalniki so primerni za obdelavo, se niso opredelile do kakovosti medosebnih odnosov
Vv organizaciji, v kateri delajo.

3.13 Ocena komunikacije med zaposlenimi

Skoraj polovica, oziroma natanéneje 44 odstotkov anketirancev, kar predstavlja
Stiriindvajset oseb je komunikacijo med zaposlenimi v organizaciji ocenilo kot srednje
dobro. 31 odstotkov anketirancev (oziroma sedemnajst oseb) je komunikacijo ocenilo kot
dobro, le devet oseb (oziroma 16 odstotkov vprasanih) pa kot zelo dobro. Odstotek
anketirancev, ki je komunikacijo med zaposlenimi v lastni organizaciji ocenil kot slabo je
zelo nizek, saj znaSa le 7 odstotkov (oziroma Stiri osebe), Se niZji pa je odstotek
anketirancev, ki je komunikacijo ocenil kot zelo slabo, in sicer 2 odstotka, kar predstavlja
natancno eno osebo, ki je izpolnila vprasalnik. Tri osebe izmed tistih, katerih izpolnjeni
vpraSalniki so primerni za obdelavo, niso ocenile komunikacije med zaposlenimi v
organizaciji, v kateri delajo.

Iz odgovorov na anketni vprasalnik pa lahko sklepam na pomen medosebnih odnosov in
komunikacije, saj so osebe, nezadovoljne z odnosi in komunikacijo, v skoraj vseh primerih
(razen enega) nezadovoljne tudi z zaposlitvijo in/ali svoje organizacije ne dojemajo kot
mladim zaposlenim prijazne.

3.14 Udelezevanje dogodkov, ki jih prireja organizacija

V podjetjih oziroma organizacijah, v katerih dela 23 odstotkov anketirancev ne prirejajo

dogodkov in aktivnosti za zaposlene, zato se jih ne morejo udeleziti. 5 odstotkov

vpraSanih, kar znasa tri osebe pa se dogodkov, ki jih prireja njihova organizacija nikoli ne

udeleZujejo, a po lastni izbiri. Najve¢ oseb, petindvajset, kar znasa 45 odstotkov
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anketirancev, se tovrstnih dogodkov udelezuje vcasih, petnajst oseb (ali 27 odstotkov
vprasanih) pa se vedno udelezuje dogodkov in aktivnosti, ki jih organizira njihova
organizacija. Tri osebe izmed tistih, katerih izpolnjeni vpraSalniki so primerni za obdelavo,
se ni opredelila do tega, ali se udelezuje dogodkov, ki jih organizira njihov delodajalec.

3.15 Zadovoljstvo z vodenjem

Vecina vprasanih mladih zaposlenih je zadovoljna z vodenjem organizacije, v kateri
delajo, saj je kar 54 odstotkov anketirancev oziroma devetindvajset oseb vodenje njihove
organizacije ocenilo kot zadovoljivo. Le pescica, pet oseb (oziroma 9 odstotkov) je
vodenje organizacije, v kateri delajo, ocenilo kot zelo zadovoljivo. Dvanajst oseb, kar
predstavlja 22 odstotkov anketirancev je srednje zadovoljno z vodenjem njihove
organizacije, to¢no polovico manj vpraSanih, $est oseb, pa z vodenjem njihove organizacije
ni zadovoljno. Le dve osebi, kar znaSa 4 odstotke vpraSanih, pa sta z vodenjem njune
organizacije zelo nezadovoljni. Stiri osebe izmed tistih, katerih izpolnjeni vpragalniki so
primerni za obdelavo, ni opredelilo zadovoljstva z vodenjem njihove organizacije.

Nezadovoljstvo z vodenjem organizacije v vseh primerih sovpada z nezadovoljstvom z
zaposlitvijo in zaznavo organizacije kot mladim zaposlenim neprijazno.

3.16 Uspeh organizacije

Vecina anketiranih mladih zaposlenih, kar 41 odstotkov oziroma dvaindvajset oseb je
organizacijo, v kateri delajo, ocenilo kot zelo uspeSno. Trinajst oseb, kar znasa 24
odstotkov vpraSanih, je svojo organizacijo ocenilo kot uspesno, petnajst oseb oziroma 28
odstotkov anketiranih mladih zaposlenih pa kot srednje uspesno. Le po dve osebi, kar
znaSa 4 odstotke vpraSanih, sta svojo organizacijo ocenili kot neuspesno in kot zelo
neuspesno. Stiri osebe izmed tistih, katerih izpolnjeni vprasalniki so primerni za obdelavo,
se niso opredelile do uspesnosti organizacije, v kateri delajo.

3.17 Zadovoljstvo s placo

Na vprasanje, kako zadovoljni so mladi zaposleni s placilom za svoje delo, je odgovorilo
petinpetdeset oseb, kar pomeni, da na vpraSanje niso odgovorile tri osebe izmed tistih,
katerih izpolnjeni vprasalniki so primerni za analizo. Odgovori na to vprasanje pa so zelo
razprSeni. Le ena oseba, Ki predstavlja 2 odstotka anketirancev, je s placilom za svoje delo
zelo zadovoljna. Sestnajst oseb oziroma 29 odstotkov vprasanih je s placo zadovoljnih,
dvaindvajset oseb oziroma 40 odstotkov vprasanih pa je srednje zadovoljnih z mese¢nim
zasluzkom. Po osem oseb je nezadovoljnih in zelo nezadovoljnih s plac¢o, kar skupno
predstavlja 30 odstotkov anketirancev, nezadovoljnih ali zelo nezadovoljnih s placilom za
delo.
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Natanc¢nejSa analiza posameznih vprasanj in odgovorov pa je pokazala zanimive rezultate.
S placilom za opravljeno delo so glede na izsledke ankete najbolj zadovoljni mladi
zaposleni v drzavnih podjetjih, najmanj pa v drzavni upravi. Na vpraSanje, kako zadovoljni
so s placo, je kar 37,5 odstotka mladih, ki so zaposleni v drzavnih podjetjih odgovorilo, da
so zadovoljni, podobno pa je odgovorilo le dobre 3 odstotke manj mladih, zaposlenih v
zasebnih podjetjih. Nezadovoljstvo s pla¢ilom med mladimi zaposlenimi je enako v
drzavnih in zasebnih podjetjih, in sicer je Cetrtina mladih tam zaposlenih nezadovoljna ali
mladih zaposlenih v drzavni upravi. Kar 55,56 odstotka slednjih je nezadovoljnih s
pla¢ilom za svoje delo, medtem ko jih je le dobrih 22 odstotkov s placo zadovoljnih.
Anketiranci, ki so zaposleni v s.p.-ju, so s svojo placo zadovoljni ali srednje zadovoljni, pri
¢emer je Stevilo oseb s to vrsto zaposlitve, ki je odgovorilo na to vprasanje tako majhno, da
iz vzorca oziroma danih odgovorov tezko sklepam za celotno populacijo.

Placa glede na odgovore v anketnem vpraSalniku ne predstavlja popolnega merila za
zadovoljstvo mladih zaposlenih, je pa vseeno dokaj pomembna, saj vecina oseb, ki ni
zadovoljna s svojo placo, ni zadovoljna niti s svojo zaposlitvijo (zadovoljstvo z
zaposlitvijo oseb, ki niso zadovoljne s placo, je bolj izjema kot pravilo) in lastne
organizacije ne dojemajo kot mladim zaposlenim prijazno.

3.18 Dogodki za otroke zaposlenih

V skoraj polovici, natan¢neje v 44 odstotkov organizacijah, v katerih delajo anketiranci,
nikoli ne prirejajo dogodkov za otroke zaposlenih, kot je na primer obdarovanje otrok ob
novem letu, saj je odklonilno na to vprasanje odgovorilo kar Stiriindvajset oseb. 30
odstotkov anketirancev, kar opredeli Sestnajst oseb, je na isto vpraSanje odgovorilo
pritrdilno, ostalih 26 odstotkov, pa je odgovorilo, da njihova organizacija v¢asih prireja
dogodke za otroke zaposlenih, pri ¢emer pa pogostost tovrstnih dogodkov iz odgovorov ni
razvidna. Tudi na to vprasanje niso odgovorile §tiri osebe, katerih izpolnjeni vprasalniki so
primerni za analizo.

3.19 Nagrajevanje oziroma vzpodbujanje zaposlenih

Najve¢ oseb, devetnajst, kar predstavlja 36 odstotkov vprasanih, ni deleznih nobenih
nagrad ali vzpodbud za svoje delo. Pri tem predpostavljamo, da teh devetnajst oseb
predstavlja tiste, ki opravljajo Studentsko delo, za katerega ni predvidena ali predpisana
nobena vrsta nagrade, odvisna pa je predvsem od volje delodajalca. 2 odstotka oziroma ena
oseba manj je nagrajena po uspeSnosti, le 6 odstotkov od vseh anketirancev, katerih
vpraSalniki so primerni za analizo, oziroma tri osebe pa so udeleZene tudi pri dobicku
organizacije, v kateri delajo. Cetrtina vprasanih, trinajst oseb pa kot obliko nagrade ali
vzpodbude za nadaljnje delo prejme bozicnico. Pet oseb izmed tistih, katerih izpolnjeni
vprasalniki so primerni za obdelavo, se ni opredelila do vrste nagrade ali vzpodbude, ki jo
prejmejo za svoje delo ali pa je sploh ne prejmejo.
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3.20 MozZnost napredovanja

Dobra polovica vpraSanih, osemindvajset oseb od enainpetdesetih, ki je odgovorilo na to
vprasanje, ima na svojem delovnem mestu moznost napredovanja. 45 odstotkov oziroma
triindvajset oseb, ki je odgovorilo na to vprasanje, pa moznosti napredovanja nima.

Kot place, tudi nagrad in napredovanj ne moremo $teti za klju¢ne dejavnike zadovoljstva z
zaposlitvijo in percepcije organizacije kot mladim zaposlenim prijazne, vendar pa lahko
vseeno iz odgovorov mladih zaposlenih sklepamo, da na zadovoljstvo in dojemanje lastne
organizacije kot prijazne, bolj kot place vplivajo nagrade in napredovanja.

3.21 Pogostost sluzbenih potovanj

Velik delez vprasanih, kar Stiriindvajset oseb, ki predstavljajo 48 odstotkov anketiranih
mladih zaposlenih, si ne zeli nobenih sluzbenih potovanj, saj bi jim slednja predstavljala
obremenitev. Za 27 odstotkov vpraSanih oziroma $tirinajst oseb so sprejemljiva sluzbena
potovanja lahko dvakrat letna. Najman;jsi delez vpraSanih, trinajst oseb pa odgovarja, da so
lahko sluzbena potovanja precej bolj pogosta, celo enkrat mesecna, in so Se vedno
sprejemljiva. Sedem oseb izmed tistih, katerih izpolnjeni vpraSalniki so primerni za
obdelavo, se ni opredelila do tega, kako pogosta so lahko sluzbena potovanja, da niso
obremenjujoca za mlade zaposlene.

3.22 Obcutek cenjenosti v organizaciji

Sedem oseb se v organizacij, kjer dela le redko pocuti cenjeno, vsi od vprasanih pa se vsaj
kdaj pa kdaj pocutijo cenjeno. Najve¢ oseb, devetnajst, kar predstavlja 37 odstotkov
anketiranth mladih zaposlenih, odgovarja, da se obcasno pocuti cenjeno v svoji
organizaciji. Tri osebe manj, oziroma 31 odstotkov vprasanih se ve¢ino Casa pocuti
cenjeno v organizaciji, kjer dela, le 18 odstotkov anketirancev oziroma devet oseb pa se
vedno pocuti kot cenjen in pomemben del v svoji organizaciji. Sedem oseb izmed tistih,
katerih izpolnjeni vprasalniki so primerni za obdelavo, se ni opredelilo do tega, kakSen
obcutek cenjenosti imajo v organizaciji, v kateri delajo.

3.23 Preobremenjenost zaradi dela

Najvecji delez vpraSanih je le obCasno preobremenjen zaradi dela, ki ga opravlja. Tako je
namre¢ odgovorilo sedemnajst oseb oziroma 33 odstotkov anketiranih mladih zaposlenih.
27 odstotkov oziroma S§tirinajst oseb, ki je odgovarjalo na vprasalnik, je le redko
obremenjenih zaradi dela, Stiri osebe pa zaradi dela ne Cutijo preobremenjenosti. Nasprotno
je deset oseb (oziroma 19 odstotkov anketirancev) ocenilo, da je so skoraj vedno
preobremenjeni zaradi dela, neprestano preobremenjenost zaradi njihovega dela pa cuti
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sedem oseb. Sest oseb izmed tistih, katerih izpolnjeni vprasalniki so primerni za obdelavo,
se ni opredelilo do stopnje obremenjenosti zaradi dela, ki ga opravljajo.

3.24 Druzbeni ugled zaradi zaposlitve

Po Sestnajst oseb, kar skupno znasa 62 odstotkov vprasanih meni, da jim njihova zaposlitev
obcasno ali skoraj vedno prinasa druzbeni ugled. Pet oseb oziroma dobrih 10 odstotkov
vprasanih meni, da jim njihovo delo vedno prinasa druzbeni ugled. Ena oseba ve¢ oziroma
2 odstotka vprasanih ve¢ meni, da jim zaposlitev prinasa druzbeni ugled, medtem ko osem
oseb oziroma 16 odstotkov anketirancev meni, da jim zaposlitev nikoli ne prinasa
druzbenega ugleda, ali ne vpliva bistveno nanj. Sedem oseb izmed tistih, katerih izpolnjeni
vprasalniki so primerni za obdelavo, ni podalo ocene o tem, ali jim njihovo delo prinasa
druzbeni ugled.

3.25 Zadovoljstvo z zaposlitvijo

Na vprasanje o zadovoljstvu z zaposlitvijo je odgovorilo dvainpetdeset mladih zaposlenih,
kar pomeni, da na vprasanje ni odgovorilo Sest oseb, katerih izpolnjeni vprasalniki so
primerni za analizo. Ve¢ina mladih zaposlenih, kar 33 odstotkov oziroma sedemnajst oseb,
je dokaj zadovoljnih z delom, ki ga opravljajo. Stirinajst oseb je zadovoljnih, devet pa celo
zelo zadovoljnih s svojo zaposlitvijo. Odstotek mladih zaposlenih, ki so s svojo
zaposlitvijo zadovoljni je ve¢ji od tistih, ki z delom niso zadovoljni. Pet oseb oziroma
dobrih 10 odstotkov vprasanih s svojo zaposlitvijo ni zadovoljnih, sedem oseb oziroma 13
odstotkov anketirancev pa je z zaposlitvijo celo zelo nezadovoljnih.

3.26 Ocena organizacije kot mladim zaposlenim prijazne

Najve¢ oseb, osemnajst, kar predstavlja 35 odstotkov anketiranih mladih zaposlenih, je
organizacijo, v kateri delajo, ocenilo kot dokaj mladim prijazno. 10 odstotkov manj
vprasanih oziroma trinajst oseb je organizacijo, v kateri delajo, ocenilo kot mladim
prijazno, Se dve osebi manj pa kot celo mladim zelo prijazno organizacijo. Odstotek oseb,
Ki so organizacijo, v kateri delajo ocenile kot neprijazno ali celo zelo neprijazno, je manjsi.
Da je organizacija v kateri delajo neprijazna, meni Sest oseb, da pa je zelo neprijazna,
menijo trije vprasani. Na najpomembnejSe vprasanje v anketnem vpraSalniku je odgovorilo
enainpetdeset oseb, splosni rezultat pa nakazuje, da so mladi zaposleni, navkljub obliki
zaposlitve, vrsti organizacije ali njeni velikosti, zadovoljni z delom, ki ga opravljajo, zato
vecina izmed njih svojo organizacijo ocenjuje kot mladim zaposlenim prijazno.
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SKLEP

Zaposlitev, h kateri stremijo ali jo dejansko dobijo mladi, nima nujno vedno pozitivnih
ucinkov, saj lahko mladim otezuje usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja. Na
zadovoljstvo mladih z zaposlitvijo vplivajo Stevilni dejavniki, in sicer vrsta, velikost,
uspesnost in na¢in vodenja organizacije ter dobre delovne razmere in medsebojni odnosi.
Raziskave kazejo, da so mladim bolj pomembne kot visina place prav delovne razmere in
dobri odnosi v podjetju. Materialne dobrine za mlade zaposlene nimajo ve¢ tako velikega
motivacijskega pomena, pa¢ pa stremijo k ve¢jemu zadovoljstvu na delovnem mestu. V
zakljucni strokovni nalogi me je zanimalo, predvsem kaksne vrste organizacij so mladim
zaposlenim prijazne in kako slednji dojemajo organizacije, v katerih opravljajo delo ter
kako na to zaznavo vplivajo vodenje, komunikacija in medsebojni odnosi, delovno okolje
in delovni ¢as ter nagrajevanje.

Na podlagi anketnega vprasalnika, ki ga je izpolnilo 58 mladih zaposlenih, sem ugotovila,
da nezadovoljstvo mladih zaposlenih z vodenjem organizacije v vseh primerih sovpada z
nezadovoljstvom z zaposlitvijo in zaznavo organizacije kot mladim zaposlenim neprijazno.
Iz zbranih odgovorov lahko sklepam tudi na pomen medosebnih odnosov in komunikacije,
saj so osebe, nezadovoljne z odnosi in komunikacijo, v skoraj vseh primerih (razen enega)
nezadovoljne tudi z zaposlitvijo in/ali svoje organizacije ne dojemajo kot mladim
zaposlenim prijazne. Delovnik in delovni prostor glede na izsledke ankete, ki so jo
izpolnjevali mladi zaposleni do 30. leta starosti, nista klju¢na za zadovoljstvo mladih z
zaposlitvijo in za to, da slednji organizacijo, v kateri delajo, ocenjujejo kot mladim
zaposlenim prijazno. Kot place, tudi nagrad in napredovanj ne morem Steti za kljucne
dejavnike zadovoljstva z zaposlitvijo in percepcije organizacije kot mladim zaposlenim
prijazne, vendar pa lahko vseeno iz odgovorov mladih zaposlenih sklepam, da na
zadovoljstvo in dojemanje lastne organizacije kot prijazne, bolj kot place vplivajo nagrade
in napredovanja.

Glede na vrsto zaposlitve, ki sem jo v anketnem vprasalniku razdelila na zaposlitev za
nedolocen cCas, zaposlitev za doloCen ¢as, na zaposlitev preko avtorske, podjemne pogodbe
in s.p., na zaposlitev s skrajSanim delovnikom ter na Studentsko delo, so najbolj zadovoljni
mladi zaposleni za nedolo¢en c¢as. Kar dobrih 57 odstotkov mladih zaposlenih za
nedolocen cas, ki so izpolnili anketni vprasalnik, je zadovoljnih ali celo zelo zadovoljnih s
svojo zaposlitvijo. Vprasanje, ki se mi je porajalo, da je zadovoljstvo mladih zaposlenih
najvisje z zaposlitvijo za nedolocen cas, torej lahko potrdim. Hkrati pa na podlagi z
anketnim vprasalnikom pridobljenih informacij, ne morem potrditi, da je zadovoljstvo
mladih zaposlenih odvisno le od vrste zaposlitve. Na zadovoljstvo mladih zaposlenih
namre¢ vpliva ve€ razli¢nih dejavnikov.

Zadovoljstvo z zaposlitvijo je lahko odvisno tudi od vrste oziroma velikosti organizacije, v
kateri posameznik dela. Zadovoljstvo mladih zaposlenih z zaposlitvijo je glede na velikost
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najvecje v velikih zasebnih podjetjih, sledijo drzavna podjetja in srednje velika zasebna
podjetja, nato pa mala in mikro zasebna podjetja in drzavna uprava.

Glede na vse odgovore in analizo anketnega vprasalnika, ki sem ga uporabila kot temelj
mojega raziskovanja na temo mladim zaposlenim prijaznih podjetij lahko strnem
pomembna dejstva o pocutju, obCutju in opredelitvi podjetij kot mladim in druzinam
prijaznih podjetij v Sloveniji. Mladi v Sloveniji so s svojo zaposlitvijo srednje zadovoljni
oziroma celo zadovoljni. Tudi svojo organizacijo opredelijo kot mladim zaposlenim
srednje prijazno oziroma celo prijazno organizacijo. Tu lahko izpostavim odgovore v
anketnem vpraSalniku na vprasanje o zadovoljstvu z zaposlitvijo, kjer je kar sedemnajst
mladih dokaj zadovoljnih, Stirinajst mladih zadovoljnih in celo devet mladih zelo
zadovoljnih z svojo zaposlitvijo. Tudi odgovori na vpraSanje o oceni organizacije kot
mladim in druZinam prijazne organizacije kaZejo, da so v Sloveniji podjetja mladim in
druzinam prijazna podjetja. Osemnajst mladih je organizacijo ocenilo kot dokaj prijazno,
trinajst mladih kot prijazno, enajst mladih pa celo kot zelo prijazno organizacijo mladim in
druZinam. Da je temu tako, se v zadnjih letih v Sloveniji drZava in podjetja zelo trudijo, da
bi bila mladim in druzinam prijazna podjetja. Omenim naj certifikat druzini prijazno
podjetje, ob podelitvi katerega morajo podjetja izpolnjevati kriterije, ki so doloceni, da je
podjetje lahko druZini prijazno podjetje. Slovenska podjetja so naklonjena temu certifikatu
in posledi¢no tudi usklajevanju poklicnega in druzinskega Zivljenja med mladimi. Sama
sem mnenja, da bi morali s strani drzave Se bolj spodbujati in ozavescati podjetja o pomenu
usklajevanja poklicnega in druzinskega Zivljenja s poudarkom na mladih. Podjetjem bi
morali dati Se dodatne vzpobude za zaposlovanje mladih, ne samo v finan¢ni obliki, pac¢ pa
tudi kot recimo dodatna izobrazevanja jezikov, raznih tehni¢nih znanj... DrZava bi res
morala poudariti pomen mladih za gospodarstvo in s tem bi se zelo izboljsal tudi polozaj in
zadovoljstvo mladih tudi na drugih podrocjih Zivljenja. Odgovori na vpraSanja recimo o
delovnem prostoru in delovnem ¢asu posredno ne vplivajo na nezadovoljstvo zaposlenih z
zaposlitvijo oziroma oceno organizacije kot mladim prijazne organizacije. Nasprotno pa
sem zasledila iz odgovorov na anketni vprasalnik o medosebnih odnosih in komunikaciji
med zaposlenimi, saj so osebe, nezadovoljne z odnosi in komunikacijo, v skoraj vseh
primerih (razen enega) nezadovoljne tudi z zaposlitvijo in/ali svoje organizacije ne
dojemajo kot mladim zaposlenim prijazne. V tem primeru pa po mojem mnenju lahko
najve¢ naredijo vodje v podjetjih z zgledom in pravi¢nostjo, ter tudi vsi zaposleni, da se
trudimo biti dobri, pravi¢ni sodelavci. Placa pa glede na odgovore mladih zaposlenih v
anketnem vpraSalniku ne predstavlja popolnega merila za zadovoljstvo mladih zaposlenih,
je pa vseeno dokaj pomembna, saj vecina oseb, ki ni zadovoljna s svojo placo, ni
zadovoljna niti s svojo zaposlitvijo in lastne organizacije ne dojema kot mladim
zaposlenim prijazno.

Iz celotne analize anketnega vpraSalnika na temo mladim zaposlenim in druzinam prijaznih
podjetij lahko strnem, da so v Sloveniji mladi srednje zadovoljni z svojo zaposlitvijo in da
ocenjujejo podjetja oziroma organizacije kot dokaj prijazne mladim in druzinam. Drzava in

29



podjetja tako morajo in lahko Se veliko naredijo na tem podrocju. Tako bi imeli koristi
mladi in njihove druzine na vseh podro¢jih zivljenja, tako poklicem, druzinskem,
druzabnem... In seveda podjetja in drzava v gospodarskem smislu, ker bi uporabili
mladostno zagnanost, energijo, zagretost in znanje, ki ga mladi imajo.

Za zakljucek pa bi izpostavila nekaj tezav na katere sem naletela na samem zacetku pisanja
in raziskovanja teme mladim zaposlenim prijazna podjetja. Veliko je ze bilo napisanega na
temo druzini prijazna podjetja, malo na temo mladim prijazna podjetja. Kriteriji za
dolocitev mladim in druzinam prijaznih podjetij so enaki, vendar vsi mladi zaposleni tudi
Se nimajo svoje druzine. Namen moje zakljucne strokovne naloge je bil raziskati zaposlitve
in posledi¢no zadovoljstvo vseh mladih, tako tistih z svojimi druZzinami in brez, torej res Se
zelo mladih zaposlenih. Menim, da se na tem podroc¢ju da Se veliko raziskati, potrebno pa
bi bilo te raziskave tudi upostevati oziroma vsaj temeljito slediti in izpolnjevati cilje, ki jih
imamo trenutno zastavljene v Sloveniji na podrocju zaposlovanja mladih.
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PRILOGA






PRILOGA 1: Anketa Mladim zaposlenim prijazno podjetje

Pozdravljeni, sem Natasa Ferlin in konc¢ujem S$tudij na Visoki poslovni $oli v Ljubljani. V
svoji zakljuéni strokovni nalogi z naslovom Mladim zaposlenim prijazno podjetje
raziskujem lastnosti organizacij oziroma podjetij, ki so mladim zaposlenim prijazna. Za
identifikacijo teh lastnosti vas prosim, da izpolnite spodnji anketni vprasalnik. Vase
sodelovanje je za raziskavo kljucno, saj lahko le tako dobim vpogled v znacilnosti
sodobnih, mladim zaposlenim prijaznih organizacij. Anketa je anonimna, za njeno
izpolnjevanje pa boste porabili priblizno 4 minute ¢asa. Rezultati ankete bodo analizirani
na splo$no in namenjeni zgolj za pripravo zakljuéne strokovne naloge. Za vase sodelovanje
se vam prijazno zahvaljujem.

1 - Starost.

) Do 20 let
) Med 20 in 25 let
(0 Do vklju¢no 29 let

2 - Vrsta vaSe zaposlitve.

(0 NedoloCen ¢as

) Dolocen ¢as

(0 Avtorska, podjemna pogodba ali s.p.
C) Delo preko Studentskega servisa

() Skraj$an delovni ¢as

3 - Vrsta organizacije, v kateri delate.

() Drzavna uprava
) Drzavno podjetje
() Zasebno podjetje
s.p.

4 - Velikost organizacije, v kateri delate.

0 Velika (nad 250 zaposlenih)

©) Srednja (od 50 do 250 zaposlenih)
) Mala (od 10 do 50 zaposlenih)

©) Mikro (do 10 zaposlenih)

5 - Ali vas vase delo izpopolnjuje?

Da
) Ne

6 - Ali imate moZnost dodatnega izobraZevanja, povezanega z vasim delom?

Da
) Ne



7 - Moj delovni prostor je prijeten.

1 2 3 4 5
Neprijeten O O O O O Prijeten
8 - KaksSen je vas delovnik?
 Enoizmenski
( Dvoizmenski

(O Triizmenski

9 - Svoje delo dobro usklajujem s prostim ¢asom.

1 2 3 4 5

Se ne strinjam Se popolnoma
A - N/ R N/ Stri n_l am

10 - Svoje delo dobro usklajujem z druZinskim Zivljenjem.
1 2 3 4 5

Se ne strinjam Se popolnoma
A - N/ R N/ Stri n_l am

11 - Kako bi ocenili roke in zadolZitve, ki vam jih nalagajo nadrejeni?
1 2 3 4 5

Neustrezni O O O O O Ustrezni

12 - Kako bi ocenili medsebojne odnose v vasi organizaciji?
1 2 3 4 5

Zelo slabi O O O O () Zelo dobri

13 - Kako bi ocenili komunikacijo med zaposlenimi v vasi organizaciji?

1 2 3 4 5
Zelo slaba O O O O () Zelodobra

14 - Se udelezujete dogodkov in aktivnosti, ki jih za zaposlene prireja vasa
organizacija?

) Vedno
(U Veasih
0 Nikoli
(2 Jih ne prireja



15 - Kako ste zadovoljni z vodenjem vase organizacije?

1 2 3 4 5
Zelo nezadovoljen O O O O ()  Zelo zadovoljen

16 - Kako uspe$na je vasa organizacija?

1 2 3 4 5
NeuspesSna O O O O O Zelo uspesna

17 - Kako zadovoljni ste s svojo placo?

1 2 3 4 5
Zelo nezadovoljen O O O O ()  Zelo zadovoljen

18 - Ali v vasi organizaciji prirejate kakSne dogodke za otroke zaposlenih, kot je na
primer obdarovanje otrok ob novem letu?

1 2 3 4 5
Nikoli O O O O ) Vsako leto
19 - Ste zaposleni v vasi organizaciji delezni kakSnih nagrad oziroma vzpodbud?
) Bozi¢nica
 Udelezba pri dobicki
) Nagrajevanje uspesnosti
_J) Ne dobimo nicesar

20 - Imate moZnost napredovanja?

Da
' Ne

21 - Kako pogosta so lahko sluzbena potovanja, da vas ne obremenjujejo?
( Dvakrat letno

 Enkrat mese¢no

CJ Nikoli

22 - V nasi organizaciji se pocutim cenjeno.

1 2 3 4 5
Nikoli O O O O > Vedno

23 - Zaradi dela sem preobremenjen/a.

1 2 3 4 5
Nikoli O O O O (> Vedno



24 - Moja zaposlitev mi prinasa druzbeni ugled.

1 2 3 4 5
Nikoli O O O O (> Vedno
25 - Zadovoljen/na sem s svojo zaposlitvijo.

1 2 3 4 5
Sploh nisem O O O O O Zelo

26 - Bi organizacijo, v kateri ste zaposleni, ocenili kot mladim zaposlenim prijazno?

1 2 3 4 5
Neprijazna O O O O O Zelo prijazna



