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IZOBRAZEVANJE IN USPOSABLJANJE TER NABOR
NOVIH KADROYV V PODETJU: STUDIJA PRIMERA

Diplomsko delo je razdeljeno na dva loCena sklopa. V prvem, teoreticnem delu,
predstavljam relevantno literaturo s podrocja zaposlovanja, izobrazevanja in uvajanja
zaposlenih v podjetju, v drugem, empiricnem delu, pa predstavljam podjetje Aerodrom
Ljubljana, d. d., kjer sem izvedla raziskavo. Osredotocila sem se na sluzbo Sprejema in
odprave potnikov — delovno mesto stevardesa/stevard ter na Studentsko delo v podjetju
(pomen in probleme povezane s Studentskim delom). Zelim ugotoviti, kako poteka nabor
novih kadrov v podjetju, kakSne metode zaposlovanja se uporabljajo, kako poteka
izobrazevanje stevardes/stevardov, kaksni so interesi in zelje za posamezna
usposabljanja, kaksne napake se pojavljajo pri samem delu in kaksne so posledice teh
napak. Na podlagi anketiranja stevardes/stevardov sem testirala vnaprej postavljene
hipoteze. V zakljucku diplomskega dela predstavim nekatera spoznanja in ponudim
resitve k postavljenim ciljem.

KLJUCNE BESEDE: nabor kadrov, usposabljanje, izobrazevanje, $tudentsko delo,
Aerodrom Ljubljana, d. d.

EDUCATION, TRAINING AND RECRUITMENT IN THE
COMPANY: STUDY CASE

The dissertation is made out of two separate parts. In the first, theoretical part, the
relevant literature from the field of employment, education and training of employees is
presented, in the second, empirical part, Aerodrom Ljubljana, d. d., is presented; the
research took place there. The focus of the study is 'Passanger's service and Check-in' i.e.
the role and occupation of stewardesse and graduate study in company. An attempt was
made to establish as to what is the recruitment policy of the company; what methods are
being used; what training is there available for stewardesses; what are individual interests
and aspirations in view of the training and what are 'common mistakes' encountered
during the work itself and consequences thereof. Individually administred questionnaries
and standard research methods were used to test the hypothesis. In the summary part, the
dissertation gives some insights and offers possible solutions to the questions raised.

KEYWORDS: recruitment, training, education, graduate study, Aerodrom Ljubljana,
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UVOD

Sistem razvoja kadrov mora upostevati interese podjetja, interese posameznika kot tudi
interese SirSega druzbenega okolja. 1z tega izhaja, da je sistem razvoja kadrov ucinkovit
le ob stalnem usmerjanju in usklajevanju potreb in interesov posameznika, podjetja in

druzbenega okolja (Jereb 1987: 138—142).

Namen diplomskega dela je predstavitev dveh pomembnih nalog kadrovske funkcije,
nabora kadrov in izobrazevanja v podjetju Aerodrom Ljubljana, d. d., s poudarkom na

Studentski delovni sili, ki je v tem podjetju prisotna in pomembna.

Dobro strokovno izobraZevanje in usposabljanje kadrov sta dva izmed temeljnih
dejavnikov gospodarskega in druzbenega razvoja nasploh, pa tudi medsebojnih druzbenih
odnosov v vsaki organizaciji posebej, zato je potrebno posvecati ve¢jo pozornost

ustreznemu razvoju kadrov.

Izobrazevanje in ucenje sta kljucni za prezivetje podjetij in izziv Clovestvu. Brez tega
izgubljamo vrednost in ¢edalje bolj zaostajamo za ¢asom. Pomembno je zavedanje le-
tega, izobrazevati se in dvigniti svoje potenciale na najvi§jo mozno raven. Na
izobrazevanje bi morali gledati kot na projekt, kjer bomo imeli najprej nekaj Casa
negativne denarne tokove, ko pa bomo doloCeno izobrazevanje koncali, se moramo
potruditi, da nam bo ta projekt prinasal pozitivne rezultate na podjetniski ravni. Obstaja
neposredna povezava med izobrazevalno zmogljivostjo in zahtevo po usposobljeni
delovni sili. Ta sistem ne potrebuje drzavnega, nacionalnega ali regionalnega
nacrtovanja. Odlocitev temelji samo na delodajalcih, in sicer na njihovi potrebi po

kadrovanju in ponudbi izobrazevanja ze obstoje¢m kadrom.

Metodologija, uporabljena v diplomskem delu, temelji na analizi literature, pogovorih s
predstavniki vodstva in kadrovske sluzbe v podjetju, analizi internih dokumetnov ter na
lastnih izku$njah in opaZzanjih, saj sem v izbranem podjetju tudi sama zaposlena. Sprva
sem delo opravljala preko Studentskega servisa, zdaj pa sem v rednem delovnem

razmerju.



Diplomsko delo je sestavljeno iz dveh delov, prvi je teoreti¢ni del, ki zajema pridobivanje
kadrov, izobrazevanje oziroma uvajanje zaposlenih ter opis Studentskega dela, drugi,
prakticni del, pa zajema opis podjetja Aerodrom Ljubljana, d. d., ter podrobno
predstavitev nabora kadrov in izobrazevanja v prometno-tehnicnem sektorju oziroma

njegovem podsektorju, oddelku Sprejem in odprava potnikov.

Izoblikovala sem tri hipoteze in jih testirala s pomocjo raziskave, izvedene med

zemeljskimi stevardesami in stevardi.

H1: Studentsko delo je pomemben naéin pridobivanja kadrov v sektorju Sprejem in
odprava potnikov, kjer se Studentje po dolo¢enem casu redno zaposlijo.
H2: Studentsko delo ni nadomes¢anje, ampak dopolnitev rednega dela.
H3: Pomanjkljivo izobrazevanje Studentske delovne sile ima za posledice napake pri delu

in posledi¢no stroske za podjetje.

Diplomsko delo se zakljuci s predstavitvijo rezultatov raziskave ter ugotovitev, do katerih

sem priSla na osnovi prebrane literature in lastnega raziskovalnega dela.



TEORETICNI DEL

1. PRIDOBIVANJE NOVIH KADROV

Analiza dela je osnova upravljanja kadrovskih virov, ker usmerja pozornost na to, kaj se
pricakuje od zaposlenih, katera znanja, spretnosti, sposobnosti so potrebni za ucinkovito
delo na posameznem delovnem mestu. Analizo dela lahko opredelimo kot proces, pri
katerem dolo¢imo naloge, dolznosti in odgovornosti na delovnem mestu, njihovo
razmerje do drugih delovnih mest, pogoje, v katerih je delo izvedeno, in osebne

spretnosti, ki so potrebne za zadovoljiv ucinek.

Analize delovnega mesta imajo razli¢ne moznosti uporabe, Se posebno pri selekciji kadra.
Na splosno se veliko uporabljajo, saj si brez njih ni mogoce predstavljati dela in vodenja

kadrovskega oddelka (Vukovi¢ 2006: 20).

Tabela 1.1: Povezanost analiz posameznih sluzb, nacértovanje kadrovskih virov,

pridobivanje novih kadrov in njihova selekcija

ANALIZA DELOVNEGA
MESTA

Opisi delovnega mesta: Specifikacija delovnega mesta:
- naziv sluzbe - potrebne kvalifikacije
- delovne naloge in odgovornosti - izkusnje
- povezave in odvisnosti od drugih sluzb - usposobljenost, spretnost
- delovni pogoji - znanje

- sposobnost

- osebne lastnosti

A 4 A 4

Nacértovanje kadrovskih virov
Potrebe po $tevilu kadra za posamezno sluzbo

v

Pridobivanje novih kadrov (rekrutiranje)
Identifikacija kandidatov in promocijske aktivnosti za
pridobitev skupine kvalificiranih kandidatov

'

Selekcija
Testiranja in razgovori kot izhodi$¢e za uporabo selekcijskih
kriterijev

Vir: Vukovi¢ 2006: 19.
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Potreba po zaposlitvi novega delavca se najpogosteje pojavi zaradi odhoda koga izmed
zaposlenih ali zaradi rasti organizacije. Ko se pojavi novo prosto delovno mesto, je
pridobitev novega delavca najocitnejSa moznost, ki pa ni nujno najprimernejSa. Obstaja

ve¢ moznih ukrepov:

- reorganizacija dela,

- uvajanje nadur,

- mehanizacija dela,

- prerazporeditev delovnega Casa,

- prehod s polnega na skrajSani delovni ¢as,

- oddaja dela posamezniku ali organizaciji po pogodbi in

- sprejem delavca, ki je sicer zaposlen v drugi organizaciji ali agenciji.

Ce se po vseh teh premislekih organizacija vseeno odloc¢i za zaposlitev novega delavca na
prostem delovnem mestu, nastopi intenziven dvosmerni proces usklajevanja med

kandidatom in organizacijo (Svetlik 2002: 134).

Kot trdita Wright in Thong (1989), je odlocitev za novega sodelavca ena izmed
najodgovornejsih nalog v organizaciji, saj bo novi sodelavec tako ali drugace sooblikoval
podobo organizacije v prihodnje. Zato mora do izbora novega sodelavca priti s

sodelovanjem kadrovske sluzbe in vodje, ki bo novemu sodelavcu predpostavljen.

Nekateri delodajalci uporabljajo piramido kadrovanja, s katero izracunajo, koliko
proSenj morajo obravnavati, da dobijo Zeleno Stevilo novozaposlenih. Piramida
aritmeticno izraCuna razmerje med prosnjami, povabljenimi kandidati na razgovor,
kandidati, ki dejansko pridejo na razgovor, kandidati, ki izpolnjujejo pogoje, ter tistimi,

ki se na koncu resni¢no zaposlijo v organizaciji (Dessler 2003: 97).

Na primer, ¢e organizacija potrebuje 50 novozaposlenih; mora za tolikSno Stevilo
obravnavati vsaj 1.200 proSenj, povabiti na razgovor 200 kandidatov, od tega se jih 150
resni¢no udelezi razgovora, 100 ljudi je primernih za doloceno delovno mesto, 50 pa jih

sprejme ponudbo in se zaposli v organizaciji (Dessler 2003: 97-98).
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Razvoj kadrov v podjetjih je izredno odvisen od finan¢nih sredstev, ki jih organizacija
nameni za to. Podjetja v Sloveniji v primerjavi z ostalimi evropskimi drzavami namenijo
manj sredstev za nabor novih kadrov ter njihovo izobraZevanje. Za doloc¢ena delovna
mesta v organizaciji raje dodatno izobrazijo svoje zaposlene, kot pa zaposlijo nove z Ze
obstoje¢im znanjem. Enako je z izobrazevanjem, saj organizacije ne Zelijo najemati
zunanjih izvajalcev, raje vidijo, da »starejSi« sodelavci izSolajo »mlajSo«, novejsSo

delovno silo (Brewster, Mayrhofer, Marley 2004: 365-366).

1.1 VIRI PRIDOBIVANJA NOVIH KANDIDATOV

1.1.1 Pridobivanje kandidatov iz notranjih virov organizacije

Pri notranjih virih gre za delavce, ki so ze zaposleni v organizaciji, a se zelijo zaposliti na
prostih delovnih mestih. Notranji viri se uporabljajo predvsem za zapolnjevanje
vodstvenih polozajev in takrat, kadar se za doloeno delovno mesto potrebuje osebo,
katere sposobnosti so znane. Zaposlenega lahko opazujemo na trenutnem delovnem

mestu in ocenimo njegove sposobnosti ter primernost za drugo delovno mesto.

Tako imenovano notranje kadrovanje ima doloc¢ene prednosti, med katere spadajo: vecja
delovna uspesnost, saj delavci vidijo, da organizacija ceni njihove sposobnosti, vecja
lojalnost in privrzenost organizaciji, potrebno pa je tudi manj uvajanja in usposabljanja
ter manjsi ¢as socializacije v delovno skupino kot za zunanje kandidate. Samo kadrovanje

pa je krajSe in cenejse.

Notranje kadrovanje ima tudi slabe, negativne strani, kot je nezadovoljstvo neizbranih
kandidatov, izbira delavca, ki je »na vrsti, in ne tistega, ki je za to delo najsposobne;jsi,
problemi z uveljavljanjem svoje avtoritete pri bivsih sodelovcih ter vse vecja zaprtost

same organizacije in s tem manj novih inovativnih in svezih ide;j.

Notranje pridobivanje delavcev je obicajno hitrejsi nacin pridobitve ustreznega kandidata
in tudi finanéno manj zahteven. Razpisana delovna mesta se lahko objavijo na raznih

oglasnih tablah, okroznicah ali glasilih organizacije.
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Pri notranjem pridobivanju kadrovskih virov je najpogostejSa metoda popis
usposobljenosti zaposlenih (ang. skills inventory). Vsebuje bazo podatkov oziroma ro¢no
ali racunalniSko voden sistem spremljanja izkuSenosti in usposobljenosti zaposlenih. Z
obdelavo informacij popisov si delodajalci pomagajo pri ugotavljanju, kateri zaposleni
ima ve¢ moznosti za napredovanje oziroma kdo je bolj usposobljen za opravljanje

razli¢nih nalog.

Tabela 1.1.1.1: Obrazec za popis usposobljenosti

OBRAZEC ZA POPIS USPOSOBLJENOSTI
Ime in priimek zaposlenega Datum
Stevilka zaposlenega Stevilka oddelka
OPRAVLJA DELA DELOVNE IZKUSNJE
Delo/oddelek: opis dela: dejavnosti Po letih (od-do) opis del:
IZOBRAZBA POSEBNA IZOBRAZEVANJA VCLANJEN
Stopnja, naziv, od leta IzobraZevanje/tecaj: leto: Organizacije/zdruZenja
LICENCE JEZIKOVNO POKLICNE PREDNOSTNE HOBUJI
ZNANJE POSEBNOSTI LOKACIJE
Naziv | Od leta Jezik Stopnja
Podpis zaposlenega Kadrovski oddelek
Datum Datum

Vir: Vukovic 2006: 55.
1.1.2 Pridobivanje kandidatov iz zunanjega okolja
Za pridobivanje kandidatov iz zunanjega okolja obstaja ve¢ metod. Ce ni drugade
doloceno, je odloCitev o izbiri metode prepuscena vodji kadrovske sluzbe. Tako kot
notranje kadrovanje ima tudi zunanje dolocene prednosti in slabosti.
Med prednosti se Stejejo nove ideje in pogledi, ki jih prinesejo novozaposleni, na visjih

ravneh menedZzmenta pa je vedno dobrodosla objektivnost novih ljudi, ki niso ¢ustevno

vpleteni v samo organizacijo.
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Med slabosti se vsekakor Steje vecji stroSek zunanjega kadrovanja v primerjavi z
notranjim. Zunanji trg delovne sile je veliko vecji in tezje dosegljiv, tako obicajno
pridobivanje novih delavcev traja dalj casa. Obstaja tudi velika ocena tveganja pri
novozaposlenih, ki so se sicer izkazali v samem postopku izbiranja, a nimajo potrebnega

potenciala za opravljanje dolo¢enega dela.

1.2 METODE PRIDOBIVANJA NOVIH KADROV

Obstaja ve¢ metod samega pridobivanja novih delavcev, in sicer objave na Zavodu za
zaposlovanje Republike Slovenije, stiki s Solami, preko zasebnih agencij, pridobivanje
preko oglasov v medijih ter najpogostejSa metoda, tj. neformalno pridobivanje novih

delavcev (Svetlik 2002: 135).

Preden se izvede sam postopek pridobivanja delavcev je potrebno natancno opredeliti
delovno mesto in Zelene lastnosti delavca, predvsem dolocitev izobrazbe, usposobljenost

in potrebne izkuSenje za optimalno opravljanje dela.

1.2.1 Metoda neformalnega pridobivanja delavcev

Ta metoda se lahko uporablja v razli¢nih oblikah: poizvedovanje pri prijateljih, znancih,
sorodnikih in kolegih ter nagovarjanje kandidatov, ki delajo za druge delodajalce, da
obvestijo ostale zaposlene in jih priporocijo delodajalcem. Nekateri delodalajci celo
nagradijo posameznike, ¢e so se v izbirnem postopku odlocili za ¢loveka, ki so jim ga
priporocili podrejeni. Ti novi delavci bodo cutili posebno odgovornost do delavcev, ki so
jih priporo¢ili, in bodo manj nagnjeni k fluktuaciji. Po drugi strani pa lahko ta metoda
prispeva k oblikovanju zaprtih krogov oziroma k samoreprodukciji skupin zaposlenih, na
primer glede na spol, narodnost, izobrazbo, kraj bivanja ali sorodstvo. Neformalne
metode pa vkljucujejo tudi ponovno zaposlovanje bivsih zaposlenih ali zaposlovanje

Studentov, ki so med samim Studijem Ze sodelovali z organizacijo.
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1.2.2 Neformalno javljanje kandidatov pri delodajalcih

Ta metoda je izredno raz$irjena in za samo organizacijo razmeroma poceni, saj je pobuda
na strani iskalcev zaposlitve. Podatke o takih kandidatih organizacije vnaSajo v svoje
datoteke in obvescajo iskalce o prostih delovnih mestih, ko se ta pojavijo. Organizacija
sicer ne more racunati, da bo dobila delavce, ki jih na trgu delovne sile najbolj

primanjkuje, a si vseeno lahko organizira neko bazo potencialnih delavcev.

1.2.3 Stik s Solami

Pri tej metodi gre za nacrtno pridobivanje dobrih kandidatov, zlasti tistih, ki jih
primankuje. Oblike stikov s Solami so lahko razli€ne: obiski ve¢jih skupin Studentov in
omogocanje prakse v organizacijah, sistemati¢no izbiranje najboljsih Studentov, ki jih
obvestimo o moznih zaposlitvah in jih povabimo v organizacijo, da spoznajo delovno
okolje ter jim pomagamo pri seminarskih in diplomskih nalogah. Ta metoda je strokovno
zahtevnej$a in se bolj obrestuje pri pridobivanju kandidatov za zahtevnejSa profesionalna

in vodstvena delovna mesta.

1.24 gtipendiranje

Ena izmed vezi s Solami oziroma Studenti je tudi Stipendiranje. Organizacije dajejo
posameznikom denarno pomo¢, prakti¢no usposabljanje in jih postopoma uvajajo v
organizacijsko okolje ter tako nacrtno pridobivajo mlade usposobljene kadre. Seveda
organizacija s Stipendistom podpiSe pogodbo, s katero se zaveze za delo v organizaciji
vsaj toliko ¢asa, kolikor je prejemal Stipendijo. Stipendiranje je smiselno predvsem za

delavce s posebnimi vrstami znanja, ki jih je na trgu delovne sile tezko najti.

1.2.5 Javne sluzbe za zaposlovanje

Delodajalci se na Zavod za zaposlovanje Republike Slovenije obrafajo s svojimi
potrebami po delavcih, zavod pa na podlagi ustrezne izbire k njim napoti brezposelne
osebe. Usmerjanje delavcev na prosta delovna mesta praviloma poteka v dogovoru z

delodajalci o tem, kaksni kandidati so med brezposelnimi, ali so na voljo taki, ki v celoti
15



izpolnjujejo delodajal¢eve zahteve ali ne, koliko kandidatov naj zavod napoti k
delodajalcu, ali lahko napoti tudi take, ki ne izpolnjujejo vseh delodajalevih zahtev, kdaj

zeli imeti delodajalec razgovor in podobno.

1.2.6 Zasebne agencije za zaposlovanje

Stevilo teh agencij se je v zadnjem &asu izredno poveéalo, a so v primerjavi z javnimi
sluzbami mnogo manjSe, imajo manj informacij in manj moznih kandidatov. Seveda pa
svoje storitve zaracunavajo. Predvsem pa imajo te agencije bazo nepreverjenih podatkov,
saj ve¢inoma temeljijo na internetni prijavi kandidatov. Njihove prednosti so, da poleg
samega posredovanja kandidatov ponujajo tudi intervjuvanje in testiranje ter samo pomoc¢
pri pogajanjih o pogojih zaposlitve. Vsekakor pa se njihove storitve ves Cas izboljsujejo,

saj med zasebnimi agencijami v zadnjem Casu nastaja velika konkurenca.

1.2.7 Objave na javnih oziroma vidnih mestih

Delodajalci morajo odkriti mesta, kjer se zadrzujejo mozni kandidati, oziroma mesta, kjer
bi lahko objavo opazili, na primer v izlozbah. To je razmeroma poceni in nezahtevna

metoda, ki pride v postev za pridobivanje kandidatov za manj zahtevna delovna mesta.

1.2.8 Oglasi v javnih medijih

Gre za objave v Casopisih, revijah, na radiu in televiziji ter v zadnjem casu najbolj
popularne objave po internetu in postnih letakih. Prednost uporabe te metode je predvsem
v tem, da doseze veliko Stevilo moznih kandidatov. Medij se lahko izbere glede na
regionalno obmocje, glede na poseben del populacije, na primer visje ali nizje izobrazeni,
bralci posebnih revij in podobno. Slabost te metode je, da se je potrebno prilagajati asu
izhajanja oziroma predvajanja. Taki oglasi doseZejo mnogo ljudi, a veliko nepravih.

Vsekakor pa oglasi veliko stanejo, Se posebej, ¢e jih veckrat objavimo.

a. éasopis
- Prednosti: brezc¢asnost, dobro pokritje populacije, moznost prilagajanja oglasa,

zaupanje populacije;
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- Slabosti: kratka zivljenjska doba, nizka kakovost reprodukcije;

b. Televizija
- Prednosti: zdruzuje sliko in zvok, velika pozornot populacije, velika gledanost,
zaupanje populacije;

- Slabosti: visoki stroski, splosno ob¢instvo;

c. Radio
- Prednosti: velika poslusanost, doseze ciljno skupino, majhni stroski;

- Slabosti: zgolj zvo¢na predstavitev, kratka izpostavitev oglasu, manjsa pozornost;
d. Internet
- Prednosti: vse vec¢ja branost, doseze ciljno skupino, trajnost, majhni stroski;

- Slabosti: moznost zlorab, manjSe pokritje populacije.

Tabela 1.2.8.1: Znacilnosti metod pridobivanja delavcev

METODA VRSTA KANDIDATOV STEVILO STROSKI
interne objave, oglasi vse vrste, ustrezni in neustrezni veliko minimalni
neformalna prijatelji, znanaci, redko ustrezni veliko jih ni
objave na vidnem mestu | mimoidoci, ustrezni in neustrezni odvisno od lokacije | minimalni
uradi za delo brezposelni, ustrezni in manj ustrezni | veliko jihni
zasebne agencije ustrezni pravsnje visoki

stik s Solami mladi, ustrezni in manj ustrezni veliko visoki
javni mediji razli¢ni, ustrezni in neustrezni veliko visoki

Vir: Maitland v Svetlik 2002: 140.

1.3 METODE IZBIRANJA NOVIH KADROV

V samem postopku izbiranja novih kadrov oziroma selekcije kadrov je potrebno najpre;j
opredeliti potrebne lastnosti, ki naj bi jih imel iskan delavec. Tako izmed kandidatov
izberemo najprej tiste, ki zadovoljijo vnaprej postavljene kriterije, navsezadnje pa

izberemo najprimernejsSega.
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Na razpisano delovno mesto se prijavljajo razli¢ni kandidati, zato se za njih uporabljajo
razlicne metode izbiranja delavcev, kot so intervjuji, testi, razgovori ipd. Vec€ina izbirnih
postopkov gre po nekem ustaljenem vrstenem redu, ki se stroSkovno in ¢asovno najbolj
izplacajo. Svetlik (2002: 149-165) nasteva pisne prijave, dokazila in priporocila, uvodne

razgovore, teste, intervjuje, kadrovske razgovore in kon¢no izbiro delavca.

1.3.1 Pisne prijave, dokazila in priporocila

Pisne prijave so velikokrat lahko samo formalne, a vsekakor nujne, kadar se kandidat
javlja na oglas za prosto delovno mesto. V sami prijavi kandidati izrazijo zeljo po
zaposlitvi in navedejo osebne podatke, lahko pa seveda vsebujejo tudi zivljenjepis s
poudarkom na izobrazevanju, opis drugih del in posebnih dosezkov, kandidatovo
utemeljitev, zakaj je primeren za doloCeno delo, pricakovanja v zvezi z delom,

kandidatovo videnje resitve problemov, s katerimi se organizacija sooca.

Prijave so bile v€asih v obliki rokopisa in so lahko delodalajci razbrali znacilnosti oseb,
ki so jih napisali, dandanes so vecinoma tiskane in tako do izraza pridejo tiste, ki so lepse

oblikovane.

Pisnim prijavam kandidati obicajno prilozijo dokazila o izpolnjevanju pogojev, ki jih je
postavil delodajalec. Gre predvsem za dokazila o izobrazbi, dodatnem izobrazevanju ali
usposabljaju. Nemalokrat kandidati prilozijo tudi priporocila svojih uciteljev, prejsnjih
delodajalcev ali drugih oseb. Negativna stran pisnih prijav je predvsem v tem, da

kandidati ve¢inoma nasStevajo svoje dobre strani in se izogibajo navajanju Sibkih.

1.3.2 Uvodni razgovor

Uvodni razgovor je hiter preizkus kandidatovih govornih spretnosti, kvalifikacij in
zainteresiranosti za delo. Ta razgovor je lahko ucinkovitejsi kot vsi nadaljnji selekcijski

procesi. Temeljitega pomena so osnovni podatki kandidata, ki se zbirajo v zbirnem listu

in se nato uporabljajo skozi celotno nadaljnjo selekcijo.
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Tabela 1.3.2.1: Primer zbirnega lista osnovnih podatkov k kandidatih za zaposlitev

ZBIRNI LIST OSNOVNIH PODATKOV

Priimek: Ime:
Naslov: Ulica: Kraj: Postna Stevilka:
Tel. Stevilka: GSM-stevilka: E-naslov

Izobrazbene kvalifikacije: (zapiSite strokovne, tehni¢ne, sekundarne, terciarne kvalifikacije in/ali
usposobljenost, ki ste jo dosegli s posebnim usposabljanjem)

PrejSnje zaposlitve: (zapisite, kje ste bili zaposleni, naziv delovnega mesta in datume od-do za
posamezne zaposlitve)

Priporodila: (zapiSite imena najmanj treh oseb, s katerimi lahko vzpostavimo stik in njihove telefonske
stevilke)

Ostale informacije: (navedite katero koli drugo informacijo, za katero mislite, da lahko podpre vaSo
kandidaturo)

Vir: Vukovic¢ 200: 119.

1.3.3 Testi

Teste uporabljajo predvsem vecje organizacije, saj s tem poenostavijo postopek izbire pri
veliki koli¢ini kandidatov in pri velikem Stevilu podobnih delovnih mest. Pri pravilni
uporabi testov je izrednega pomena, da jih izvajajo za to usposobljeni ljudje. V vecjih
organizacijah so to najveckrat psihologi, ki so zaposleni za izvajanje testov in tolmacenje

njihovih rezultatov (Svetlik 2002: 149).

1.3.3.1 Vrste testov

Svetlik (2002: 149—-152) navaja razli¢ne vrste testov:

= Inteligencni testi ugotavljajo splosne sposobnosti, kot so spomin, besedni zaklad,
govor in numeri¢ne sposobnosti. Rezultati kazejo, kolikSne so sposobnosti odrasle osebe
glede na povprecne rezultate, zlasti sposobnosti ucenja, pomnjenja, reSevanja problemov

in dela. Inteligentnost je nujen, ne pa tudi zadosten razlog za uspesno delo.

= Testi posebnih sposobnosti; teh je cela vrsta, odvisno od tega, katere sposobnosti

iS¢emo pri posamezniku, ki naj bi opravljal dolo¢eno delo. Kot primer: razumevanje
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mehanike, gibalne spretnosti prstov in rok, fizicna moc¢, prostorsko zaznavanje,

umetniske in ustvarjalne spretnosti, sposobnosti izraZanja ter numeri¢ne sposobnosti.

» Test dosezkov meri predvsem znanje, ki ga je posameznik pridobil v Soli, v

drugih oblikah izobrazevanja ali pri delu.

= Test osebnosti meri lastnosti, kot so introvertiranost, stabilnost, Custvenost,
podredljivost, zaskrbljenost, zaupljivost, samozaupanje in podobno. Z njihovo pomocjo
naj bi delodalajci dobili odgovor na vprasanje, ali se bo delavec lahko vkljucil v socialno
okolje organizacije. Kandidati odgovarjajo na vrsto trditev, na podlagi Cesar se nato
sklepa o njihovi osebnosti. Avtorji te teste ocenjujejo kot najbolj vprasljive za odlocanje

0 izbiri kandidatov.

= Test interesov ugotavlja raznovrstne interese pozameznika in jih primerja s
strukturo interesov, znacilnih za poklic, ki naj bi ga opravljal. Na tej podlagi je mogoce
sklepati, ali bo organizacija lahko omogocila uveljavitev interesov posameznika ali pa je

treba pri¢akovati njegove frustracije oziroma nezadovoljstvo.

» Test sposobnosti uéenja se navadno uporablja za delavce v proizvodnji, ki bi jih
zeleli dodatno usposabljati. Posamezniki opravijo konkretno delo na podlagi predhodnih
navodil in demonstracij. Ugotavlja se, kako dobro sledijo navodilom in kako hitro

napredujejo pri ucenju.

Testi so lahko individualni, kot zgoraj nasteti, obstajajo pa Se skupinski testi, ki so
oblikovani kot posebne naloge, ti od ¢lanov skupin zahtevajo skupinsko odloc¢anje,
diskusije, porocanje, predstavitev problemov in podobno. S skupinskimi testi se obi¢ajno
ugotavlja staliS€a, agresivnost, takti¢nost, sovraznost ali prijaznost, odzivi na druge,

prilagajanje in timsko delo.

1.3.4 Intervju

Zaposlitveni intervju je sistematicna in nadzirana ustna izmenjava informacij med

delodajalcem in kandidatom za zaposlitev z namenom, da delodajalec na podlagi vnaprej
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doloc¢enih meril ugotovi usposobljenost kandidata za uspesno opravljanje dela in da
kandidat dobi podrobne informacije o organizaciji in delu, za katero se zanima. Z njim
naj bi ustrezne kandidate spodbudili k odlocitvi za zaposlitev, vsem kandidatom pa naj bi

organizacijo predstavili v dobri luci (Svetlik 2002: 152).

Dessler (2003: 64—65, 173—177) poudarja, da doloCene stvari v intervjuju ne smejo biti
izpuscene, saj tako sam intervju ni dobro opravljen. Zelo pomembno je, da tisti, ki izvaja
intervju, v vecini primerov kadrovska sluzba, ter vodja sluzbe, kjer se iS¢e nov kader,
sodelujeta ze pred samim zacetkom intervjujev. Potrebno je narediti analizo delovnega
mesta oziroma dolociti znanja, izkuSnje ter zahteve, ki naj bi jih novozaposleni imel.
Sprasevalec mora oblikovati preglednico z vprasanji za vsakega intevjuvanca in vanjo
vpisovati vse potrebne podatke. Preglednica naj vsebuje vse elemente, ki so pomembni za
doloc¢eno delovno mesto. Le tako se lahko ob velikem S$tevilu kandidatov izlo¢ijo tisti, ki

ustrezajo zahtevanim pogojem.

1.3.4.1 Vrste intervjujev

Svetlik (2002: 152—-155) nasteva ve¢ vrst intervjujev:

Strukturiran intervju vsebuje vnaprej pripravljena vprasanja, na katera posebej
za to usposobjeni spraSevalci pricakujejo razmeroma tipi¢ne in vsebinsko omejene
odgovore. Sprasevalci nimajo moznosti postavljati dodatnih vprasanj ali pa so pri tem
zelo omejeni in tako morda ne pridobijo nekaterih informacij, pomembnih za izbiro
kandidata. Vsem kandidatom za neko delovno mesto so postavljena enaka vprasanja.
Kljub temu je veljavnost in zanesljivost podatkov, ki so pridobljeni s strukturiranimi

intervjuji, vec¢ja kot pri nestrukturiranih.

Nestrukturiran intervju je znacilen po tem, da sprasevalec postavlja vprasanja
kandidatu sproti v obliki prostega pogovora. SpraSevalec odpira razlicne teme pogovora
in postavlja dodatna vprasanja. Pri tem lahko spregleda pomembne informacije o
kandidatu in pridobi take, ki ne omogocajo sklepanja o tem, kako uspesno bi lahko
opravljal delo, za katero se poteguje. Ker kandidati za isto delovno mesto lahko dobijo

razlicna vpraSanja, so tako pridobljene informacije neprimerljive. Tak pogovor ima
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vrednost, ¢e ga vodi izkuSen in usposobljen sprasevalec. Obstajajo pa tudi vmesne resitve

v obliki polstrukturiranih intervjujev.

Individualni intervju: pri tem sta udelezena sprasevalec in kandidat. Tak
pogovor je razmeroma lahko organizirati in je lahko zelo sproscen, saj kandidat ne Cuti
pritiska veC sprasevalcev ali drugih kandidatov in spraSevalcu lazje zaupa obcutljivejSe
informacije. Lazje tudi postavlja vprasanja v zvezi z delom. Potek pogovora je odvisen
od usposobljenosti sprasevalca. Individualni intervjuji so med vsemi najpogostejsi.
Njihova slaba stran je, da se mora organizacija pri izbiri kandidatov pogosto zanesti le na

mnenje ene osebe. Ta pomanjkljivost se lahko odpravi z zaporednimi intervjuji.

Skupinski intervju je razmeroma redek in zahteven. Intervju poteka z vec
kandidati hkrati. Pri tem lahko opazujemo reakcije kandidatov drug na drugega pri
tekmovanju za isto delovno mesto. Kandidati se pokazejo kot bolj ali manj agresivni in

socialni ter z vec¢jo ali manjSo mero zaupanja vase.

Panelni intervju: ve¢ sprasevalcev hkrati sprasuje enega kandidata. Prednost te
metode je, da se vprasanja kandidatu ne pojavljajo tako kot pri ve¢ zaporednih pogovorih.
Posamezni sprasevaci lahko poglabljajo svoja vprasanja in se v skladu z vnaprej$njim
dogovorom pri sprasevanju vsak skoncentrira na svoje podroc¢je. Tak pogovor lahko Se
posebej obremeni kandidata, ki zato ne daje ustreznih informacij. Bolj kot pogovor je to
sprasevanje kandidata in ocenjevanje njegovih odgovorov. Pritisk na kandidata se

zmanjsa pri kombinaciji panelnega in skupinskega intervjuja.

Zaporedni intervju pomeni ve¢ individualnih pogovorov, ki jih ima kandidat, na
primer z referentom za kadre, z neposredno predpostavljenim, z vis§jimi vodilnimi ali s
pomembnimi prihodnjimi sodelavci. Cim bolj klju¢no mesto naj bi kandidat zasedel, tem
vec intervjujev je potrebnih. Pomembno je, da so opravljeni v relativno kratkem casu in
da se vsi sprasevalci predhodno uskladijo glede vsebine in ¢asa pogovorov kakor tudi
glede medsebojnega obvescanja oziroma rezultatov. NajboljSe je, da se vsi sprasevalci

sestanejo takoj po koncanih intervjujih.
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Problemski intervju: je osredotocen na problem, ki naj bi ga kandidat razresil.
Obicajno se kandidatu predstavi eno ali celo serijo hipoteticnih okolis¢in, on pa se mora
odlo¢iti, kako bi jih razresil. Cim bolj so te podobne tistim iz dejanskega delovnega

okolja, tem bolje.

Stresni intervju se obicajno uporablja za preverjanje kandidatov, katerih delo bo
stresno. Tak intervju predstavlja, kako se kandidati vedenjsko in emocionalno odzivajo
na raznovrstne in nenadne pritiske. Uporablja se na primer pri kadrovanju v policiji in
vojski. Sestoji iz zaporedja ostrih, hitro in neprijazno postavljenih vprasanj. Priporocajo
ga v kombinaciji z drugimi vrstami pogovora. Sicer ne da ustrezne slike o primernosti
kandidata, saj delo obic¢ajno ni sestavljeno zgolj iz stresnih situacij. S takim intervjujem

se lahko tvega negativen vtis, ki ga o organizaciji dobijo zlasti zavrnjeni kandidati.

1.3.5 Kadrovski razgovor

Kadrovski razgovor je zadnja faza v postopku izbire delavca, zato mora biti kar se da
poglobljen. Po eni strani delavec pridobi vse Zelene informacije o svojem novem
delovnem mestu, po drugi strani pa organizacija zeli izvedeti ¢im ve¢ o novem kandidatu.
Gre predvsem =za vprasanja o preteklih zaposlitvah, pridobljenih izkusnjah in

kvalifikacijah ter splosna osebna vprasanja in vpraSanja motivacije.
Za dober kadrovski razgovor je potrebna usposobljena oseba, ki dejansko ve, katere
odgovore mora od kandidata pridobiti. Za pridobitev vseh odgovorov, ki jih organizacija

potrebuje, je potrebno uporabiti strukturiran model kadrovskega razgovora.

Tabela 1.3.5.1: 1zhodisc¢a za razgovor o zaposlitvi

PREDLOGA ZA VODENJE RAZGOVORA

PRIIMEK in IME:
Delovno mesto: Datum:

Kako si predstavljate to delovno mesto?

Kako razumevate sluzbene odgovornosti?

Oceni prednosti in moznosti delovnega mesta (vrstni red).
Kaksne so va$e kvalifikacije za delovno mesto?
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Kako hitro lahko za¢nete z delom?
Kaksno placo pricakujete?

PRETEKLO Ali ste zaposleni? (¢e ne) Kako dolgo ste nezaposleni? Kaj delate?
DELO:

SEZNAM PRETEKLIH ZAPOSLITEV

Organizacija: od: do:

Delovno mesto: Kje je bil zaposlen? Kaj dela sedaj?

Kako je pridobil delo? Delo na zacetku: Dodatne naloge:

(Ali je kandidat pokazal osebno zanesljivost, stalnost interesov, ali so za (Kako je kandidat napredoval?)

delo potrebne posebne sposobnosti, vedenja ipd.?)
Delo ob odhodu:
(industrijski pokazatelji, sprejemanje odgovornosti,
vodstvo, samopodoba)

Zadnji nadrejeni: Naziv: Pogostost stikov z nadrejenim:
(Koliko nazdora potrebuje?)

Delegirana pooblastila: Brez nadzora:

(Kako je bila strukturirana kandidatova sluzba?)

Ste imeli tezave z nadzorom? Ce, kako ste jih premagali?

(Ali je kandidat avtokrat, spros¢en sodelavec ali vodja, je osoren ipd.?)

Usklajenost s prej$njim vodjem:  zelo dobra spremenljiva ne preve¢ dobra zakaj?
(Pokazatelji kandidatove lojalnosti, sovraznosti ipd.)

Znacilnosti sluzbe: Najmanjse zadovoljstvo:

(Ali je kandidat zadovoljen z delom? Ali se je dobro razumel s sodelaci? Je kriti¢en? Ocenjen kot neprimeren?)

Zakaj zapusca sluzbo? Zakaj tokrat?

(Ali ima primerne in realisti¢ne razloge? Ali se izogiba tezavam?)

Ali se dodatno zaposluje? Aktivnosti med to in prej$njo sluzbo? Nezaposlenost:

(Ali so izkazane finan¢ne potrebe? Pomanjkanje lojalnosti? Ali se podpira sam? Ali Zeli trdno zaposlitev?)

PREDZADNJA ORGANIZACIJA: datum: od do

Vrsta dela: Kje se je zaposlil? Zadnja lokacija:

Kako je bil sprejet? Delo na zacetku: Dodatne zadolzitve:

(samozavest) (stabilnost interesov) (dodatne spretnosti, pripravljenost za delo ipd:)

Vir: Vukovi¢ 2006: 147.

Kadrovski razgovori so skladni z zakonodajo, ¢e temeljijo na dobrih opisih delovnih
mest, ¢e so vodje razgovorov dobro usposobljeni in ¢e se uporabljajo komisije za

kadrovanje.

Kljub pogostosti opravljanja kadrovskih razgovorov lahko pride do krSenja zakonodaje o
zagotavljanju enakih moznostih in do diskriminacije. Treba se je izogibati vpraSanjem, ki
niso jasno povezana z delovnim mestom, kot so zakonski stan, kriminalna preteklost,

odpust iz vojske, nosecnost, lastnisStvo, vprasanja o zakoncu in druZzini.
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1.3.6 Zdravniski pregled

Uspesno opravljen zdravniski pregled je nujen, preden kandidata tudi uradno zaposlimo.
Sam pregled je izredno drag, z redkimi izjemami, ga vedno placa organizacija, a le za
tiste kandidate, za katere se je odlocila, da so primerni za delovno mesto, ki je bilo
razpisano. Ce je ve¢ kandidatov primernih, lahko sam pregled vpliva na konéno izbiro
delavca, saj razkriva tudi tiste stvari, ki jih kandidati pri samem razgovoru prikrivajo

(alkoholizem, duSevne tezave).

1.3.7 Konéna izbira delavca

Pri¢akujemo, da v kon¢ni obravnavi nimamo ve¢ nobenega kandidata, ki ne bi imel nujne
ali bi imel nezelene lastnosti. Predvsem pa naj bi se za kon¢no izbiro odlocali med
kandidati, ki imajo ve¢ ali manj zelene lastnosti. V sklopu samega postopka lahko
Steviléno ovrednotimo zelene lastnosti in nam nato skupno S$tevilo tock kandidate
preprosto razvrsti. Lahko dolo¢imo tudi minimum, ki ga mora kandidat dosec¢i glede

posamezne lastnosti ali v celoti (Svetlik 2002: 165).

Pomembno je, da sprejmemo kandidata, ki zares ve, kaksSno delo ga caka. Takoj po
sprejetju si mora ogledati novo delovno okolje in se seznaniti s sodelavci ter neposrednim
vodjem, Ce ta ni sodeloval pri sami izbiri. Za novozaposlene delavce je novo delovno
mesto tudi precejSen psihi¢ni zalogaj, saj se mora poleg novega delovnega okolja navaditi
tudi vseh napisanih in nenapisanih pravil, predvsem pa si skuSa ustvariti prostor za

samoindentifikacijo.

1.4 STUDENTSKO DELO

»Studentsko delo je ena izmed fleksibilnih oblik dela in je znacilna za mlade, ki so e
vedno vkljuceni v proces izobraZzevanja, pa si kljub temu Zelijo vkljuciti se na trg dela,

bodisi iz finan¢nih razlogov, bodisi zaradi pridobivanja delovnih izkusSenj« (Anti¢ 2006:

28).
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V Sloveniji je v zadnjem desetletju Studentsko delo zelo razsirjeno, predvsem zato, ker za
nekatere Studente to predstavlja edini vir zasluzka ob Solanju, za delodajalce pa Cedalje
bolj iskana delovna sila, saj se tako izognejo pla¢evanju visokih davénih bremen in stalni

zaposljivosti delavca.

»V Sloveniji je regulacija Studentskega dela dokaj liberalna in omogoca sorazmerno Sirok
obseg tovrstnega zaposlovanja, ki je za delodajalce ne le dale¢ najcenejSa oblika
angaziranja delovne sile (dijasko in Studentsko delo je — zaenkrat — niZje obdavceno kot
vse druge oblike dela po pogodbi ali zaposlitve), ampak predstavlja tudi obliko
zaposlovanja, pri kateri imajo do delovne sile najmanj obveznosti« (Trbanc 2005: 172).

» Ob podaljSevanju izobrazevanja je predvsem Studentsko delo v zadnjih desetletjih v
nekaterih evropskih drzavah, vkljuéno s Slovenijo, v takem razmahu, da raziskovalci o
njem ze govorijo kot o posebnem segmentu delovne sile, po katerem je med delodajalci
precejSnje povprasevanje, saj je izrazito fleksibilen in relativno poceni« (Trbanc 2005:

172).

Studentsko delo po nekaterih raziskavah vpliva na u¢ni uspeh, in sicer ve¢ kot nekdo
opravi delovnih ur, bolj to vpliva na uspeh v Soli. Po drugi strani pa manjse je Stevilo ur
Studentskega dela nima nikakrSnega vpliva na §tudij. V anglosaksonskem okolju teZijo k
temu, da bi se Studentom posredovala dela s podrocja, na katerem se izobrazujejo, in bi si
na ta nacin pridobili ustrezne delovne izkusSnje, poleg tega pa bi bilo to delo omejeno na

od osem do deset ur tedensko (Anti¢ 2006: 34).

1.4.1 Zakonska ureditev Studentskega dela

Studentsko delo je tako kot redna zaposlitev opredeljeno v razliénih zakonih in

podzakonskih aktih:

- Zakon o delovnih razmerjih,

- Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti,
- Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju,

- Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju,

- Zakon o dohodnini,
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- Pravilnik o pogojih za opravljanje dejavnosti agencij za zaposlovanje.

Zakon o delovnih razmerjih (v nadaljevanju ZDR) v svojem 116. ¢lenu (Uradni list RS
42/02) doloca studentsko delo kot zaCasno ali obCasno delo na delovnem mestu pri
posameznem delodajalcu na podlagi napotnice pooblasCene organizacije, ki opravlja
dejavnost posredovanja dela dijakom in Studentom, v skladu s predpisi s podrocja
zaposlovanja, vendar najdalj 90 dni brez prekinitve v posameznem koledarskem letu.
Ravno tako v zvezi z delovnim ¢asom, odmori in pocitki za Studente veljajo iste dolocbe

tega zakona kot za ostale zaposlene.

1.4.2 Studentska dela v primerjavi z redno zaposlitvijo

Studentska dela naj bi bila v primerjavi z redno zaposlitvijo laZja oziroma manj zahtevna
ter predvsem z manj odgovornosti. V nasprotnem primeru bi namesto Studenta
organizacija morala zaposliti novo delovno silo. V praksi se vse prepogosto dogaja, da je
Studenstka delovna sila ne le kot dopolnitev v delovnem procesu, ampak predvsem kot
nadomestitev redno zaposlenega, zato dandanes vse ve¢ mladih po koncanem rednem

Solanju ostaja brezposelnih.

Delodajalec s Studentom ne sklene nikakrSne pogodbe o zaposlitvi, le ustno, zato tudi
nima nikakrS$nih obveznosti v zvezi s prekinitvijo pogodbe. Obveznosti delodajalca do
Studenta so le minimalne, v obliki osnovnih dajatev, kot je placilo za opravljeno delo,
prispevek za zavarovanje za primer poSkodbe pri delu in poklicne bolezni ter
zagotavljanje enakih pravic kot vsem zaposlenim v zvezi z delovnim ¢asom, odmori,

pocitki.

Za organizacijo je finan¢no ugodneje imeti ¢im ve¢ Studentske delovne sile in ¢im manj
redno zaposlenih. Student je pladan glede na ure, ki jih opravi v dolodenem meseénem
obdobju in kadar je odsoten, zaradi dopusta ali boleznin, ne dobi nobenega nadomestila
(le v primeru, kadar gre za poskodbo pri delu ali poklicno bolezen). A tu se poraja
vprasanje kakovosti samega opravljenega dela, saj obi¢ajno organizacija v Studentsko
delovno silo ne vlaga, predvsem z vidika izobrazevanj, ker predvideva, da jo bodo po

koncanem Solanju najverjetneje zapustili.
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Inspektorat za delo ugotavlja dolo¢ene vrste zlorab na podrocju Studentskega dela, tako s
strani delodajalcev, kot Studentov. Slednji predvsem v tem krSijo zakon, da svoje
napotnice posojajo drugim osebam, ki niso same upravi¢ene do Studentske napotnice.
Med najvecje krsitve s strani delodajalcev inSpektorat za delo Steje zaposlovanje na ¢rno,
kar pomeni, da Studentje in dijaki opravljajo delo brez napotnic ali da osebe, ki nimajo

statusa Studenta ali dijaka, opravljajo delo na podlagi napotnice druge osebe.

InSpektorji opozarjajo tudi na nekatere pojave v praksi, ki zakonsko niso regulirani in se

tako ne morejo Steti kot krsitve:

- nekateri delodajalci s Studentsko delovno silo zapolnjujejo primanjkljaje delovne sile v
svoji organizaciji, predvsem v ¢asu letnih dopustov, porodniskih odsotnosti in zaradi
povecCanega obsega dela; delodajalci bi lahko v teh primerih zaposlili novega delavca,

toda trend je, da se zacCasno zaposljuje Studente;

- ugotovljeno je tudi, da nekateri delodajalci celo nimajo redno zaposlenih, temvec

zaposljujejo samo Studente;

- Studentski servisi izdajajo svojim ¢lanom napotnice na podlagi potrdil o Solanju, ki jih
le-ti predloZijo ob zacetku Solskega oziroma Studijskega leta in v tem primeru ne
upostevajo moznosti, da lahko absolventi Ze med letom diplomirajo in izgubijo status
Studenta, a formalno gledano Se vedno lahko dobijo napotnico, saj jih Studentski servis

vodi pod osebe s statusom (Anti¢ 2005: 44-45).

Studentsko delo z vidika delodalajcev:

- delo preko Studentskega servisa je bistevno cenejSa oblika najemanja delovne sile;
delodajalci tezijo k znizanju stroskov in Studentsko delo je ena izmed moznosti, da to
izvedejo;

- Studentska delovna sila je v primerjavi z redno zaposlenimi prilagodljivej$a in z delom
lahko pri¢ne prakti¢no kadar koli;

- delodajalci lahko delovno silo najemajo ali odpusc¢ajo, glede na kadrovske potrebe v

danem trenutku;
28



- za delodajalce je Studentsko delo nemalokrat tudi vir kadrovanja, kajti po dolo¢enem

¢asu ugotovijo, da bi bil nek Student dober kader za zaposlitev.

Studentsko delo z vidika $tudentov:

- Studentsko delo je velikokrat edini vir zasluzka, brez katerega si Studija ne bi mogli
privosciti;

- Studentje z delom preko Studentskega servisa nabirajo prepotrebne delovne izkusnje Se
pred uradnim vstopom na trg delovne sile;

- kadar je Studentsko delo povezano s smerjo Studija, je to lep nacin povezovanja teorije s

prakso.

2. IZOBRAZEVANIJE IN USPOSABLJANJE V PODJETJU

Kadar se ukvarjamo z usposabljanjem in razvojem kadrov, se nenehno srecujemo z izrazi,
ki jih je smiselno dodatno razloziti in opredeliti. Najpomembne;jsi koncepti, s katerimi je

povezan razvoj zaposlenih, so ucenje, izobrazevanje, usposabljanje in izpopolnjevanje.

2.1 Ucenje

Jelenc (1996: 10) pravi, da je ucenje »vsaka dejavnost, namerna in nenamerna ali
naklju¢na, s katero posameznik spreminja samega sebe. Pri tem vplivajo nanj kulturno
okolje, dejavnosti, ki jih sprejema ali se jih udelezuje, ali pa njegova nacrtna dejavnost,
da vire ucenja iz okolja tako ali tako drugace strukturira in jih prilagodi svojim

potrebam«.

Vecina avtorjev je opredeljevala ucenje kot pridobivanje novega znanja v razli¢nih
oblikah ucnega procesa, vendar je nacCinov pridobivanja novega znanja ve¢, npr.
pomnjenje besed ali pojmov in obvladovanje posameznih spretnosti (hoja, prepoznavanje

predmetov).
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Za potrebe obravnavanja razvoja zaposlenih zadostuje opredelitev, da mora ucenje
prinasati sposobnosti narediti nekaj ve¢. Tako je ucenje v svojem najosnovnejSem
pomenu pridobivanje znanja in spretnosti. Temeljni proces je razmisljanje, ki vkljucuje
opazovanje dejstev in njihovo povezovanje v veljavne ugotovitve. Pridobivanje spretnosti
vklju€uje ponavljanje uporabe znanja, tako da postane delo avtomati¢no oziroma rutinsko

(Vukovi€ in Migli¢ 2006: 20).

2.2 IzobraZevanje

Izobrazevanje je dolgotrajen in nacrten proces razvijanja posameznikovega znanja,
spretnosti in navad, ki mu omogocajo vkljucitev v druzbo in delo (MoZina v Vukovi¢

2006: 21).

Izobrazevanje vpliva na posameznikov intelektualni razvoj, pomaga odkriti Se neznane
talente in zmoZznosti ter izboljSuje njegovo delovanje in razmisljanje. Koncepti, vrednote
in ideje spreminjajo posameznikov nacin misljenja, izboljSujejo sposobnosti reSevanja

problemov in raz¢iscujejo vrednote (Vukovi¢ in Migli¢ 2006: 21).

IzobraZzevanje je dejavnost, katere cilj je razvijanje znanja, spretnosti, vrednot in
razumevanja, potrebnih v vseh vidikih Zivljenja in dela, in ni namenjeno pridobivanju

znanja in spretnosti, povezanih le z omejenim podro¢jem dejavnosti.

Izobrazevanje je sestavljeno iz pripravljenih strukturiranih in bolj ali manj organiziranih
polozajev, v katerih se posameznik uci in sprejema informacije. Od tega, ali je formalno
ali neformalno, sta seveda odvisni stopnja vnaprejSnje strukturiranosti izobrazevalnega
procesa in moznost udeleZenca vplivati na proces. Ce so cilji in $e posebno vsebine
izobrazevanja vnaprej natanac¢no doloceni, ima posameznik manj moznosti, da vpliva na

spreminjanje poteka ucenja (Jelenc v Vukovic¢ 2006: 21).
Glede na vsebino formalno izobrazevanje delimo na splo$no in strokovno:
- splos$no izobraZevanje: temeljni cilji procesa pridobivanja znanja in sposobnosti so

nujni za zivljenje;
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- strokovno izobraZevanje: gre za nacrten izobrazevalni proces pridobivanja
posameznikovih znanj, spretnosti in navad, ki so nujni za opravljanje dolo¢enega

poklica.

2.3 Usposabljanje

Usposabljanje se razume predvsem kot razvijanje znanja, spretnosti in sposobnosti, ki so
nujno potrebni pri opravljanju dolocenega dela. Usposabljanje sestavljajo nacrtovani
programi, namenjeni povecanju uspeSnosti posameznikov, skupin in same organizacije.
Ker je vecina formalnih izobrazevalnih programov namenjena ve¢ delovnim situacijam
hkrati, je strokovno usposabljanje nadaljevanje procesa poklicnega izobrazevanja (Jereb

1998: 178).

Usposabljanje je niz sistemati¢no nacrtovanih organizacijskih dejavnosti, katerih namen
je povecati znanje in delovne spretnosti zaposlenih. Usmerjeno je k reSevanju konkretnih
tezav v konkretnih organizacijskih okoliS¢inah, zaradi Cesar je nadgradnja poklicnega
izobrazevanja. Usposabljanje lahko opredelimo kot nacrtovan proces za preoblikovanje
stali§¢, odnosov, vedenja, znanja ali spretnosti s pomocjo uc¢nih izkusenj, katerega namen
je doseci ucinkovitost in uspesnost. U¢ni dogodki so sistemati¢no nacrtovani in povezani
z delovnim okoljem in so namenjeni ucenju sprecificnih spretnosti. Tako se zaposleni
udelezujejo razlicnih oblik usposabljanja, npr. te¢ajev, seminarjev in delavnic. Programi
in oblike usposabljanja morajo temeljiti na natan¢ni oceni delovnih potreb in tudi

spretnosti samih udelezencev (Vukovic¢ in Miglic 2006: 22-24).

Hacker (1998) poudarja, da usposabljanje novega sodelavca ni enkratno dejanje, pa¢ pa
razvojni proces, ki traja daljSe ¢asovno obdobje. Sistemati¢no uvajanje predstavlja nujen
proces, ki poteka v sodelovanju kadrovske sluzbe in vodje. Biti mora nacrtovan in se ne

sme nanasati le na dela, ki jih mora delavec opraviti, pa¢ pa tudi na njegovo osebnost.

Ko je samo usposabljanje zakljuCeno, je potrebno opredeliti cilje in rezultate
usposabljanja, ki povedo, ali je udelezenec pridobil potrebno znanje za boljSe in
ucinkovitejSe opravljanje doloCenega dela. V celoti je pomembno, ali je bilo samo

usposabljanje u¢inkovito, dobro in kakovostno izvedeno ter vredno vseh investicij vanj.
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2.4 Izpopolnjevanje

Pri izpopolnjevanju gre za proces dopolnjevanja, spreminjanja in sistemiziranja ze
pridobljenega znanja, spretnosti in navad. Posamezniki morajo zaradi nenehnega razvoja
dejavnosti ves Cas izpopolnjevati svoje znanje in pridobivati nove spretnosti. Programi
izpopolnjevanja izhajajo iz zahtev dela in drugih potreb zaposlenih (Jereb, 1998: 178).
Strokovno izobraZevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje delavcev za ¢im bolj
ucinkovito opravljanje posameznih nalog prispeva k povecanju produktivnosti oziroma k

delu z manj napakami.

»Razvoj kadrov pojmujemo kot sistematicen in nacrtovan proces priprave, izvajanja in
nadzorovanja vseh kadrovsko-izobrazevalnih postopkov in ukrepov, namenjenih
stokovnemu in osebnostnemu razvoju vseh zaposlenih. Temeljna naloga razvoja kadrov
je, da zagotavlja optimalno poklicno-izobrazbeno strukturo in kvalifikacijsko strukturo
vseh zaposlenih, ob hkratnem upoStevanju tako interesov zaposlenih kot tudi interesov

organizacije« (Jereb 1987: 138).

Kadrovsko-razvojni procesi so med seboj povezani in prepleteni sistemi ugotavljanja
kadrovskih virov in potreb, izbire, sprejemanja in uvajanja kadrov, izobraZevanja,

usposabljanja in izpopolnjevanja kadrov ter informiranja kadrov.

3. UGOTAVLJANJE POTREB PO IZOBRAZEVANJU IN
USPOSABLJANJU

Znotraj organizacije lahko prepoznamo ve¢ potreb po ucenju, npr. individualno, ucenje
posameznikov, skupinsko ucenje in ucenje na ravni organizacije. Potrebe po
izobrazevanju ocenjujejo z vidika posameznika ali z vidika zahtev dela. Ljudje smo tako
prisiljeni, da se u¢imo vse zivljenje. Z vidika opravljanja delovnih nalog na delovnem
mestu je vsekakor pomembno, da ima izvajalec SirSo izobrazbo, se pravi ve¢ znanja. To
mu omogoca, da nastajajojce probleme obravnava s SirSega vidika (Florjanci¢ 1999: 124—

126).
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Za organiziranje izobrazevalne dejavnosti v organizaciji, ki bo ustrezala njenim

potrebam, moramo poznati izobrazevalne potrebe.

3.1 Globalne potrebe po usposabljanju

Globalne potrebe po usposabljanju v druzbi so opredeljene s plani potreb po kadrih in s
planom pridobivanja kadrov. Kaksno je potrebno Stevilo delavcev za nacrtovano obdobje,
kaksna je struktura delavcev po poklicih in stopnjah izobrazbe ter sam ¢as pridobivanja
posameznih vrst kadrov. Na podlagi celotnega plana razvoja kadrov lahko mladino in
zaposlene usmerjamo v programe pridobivanja strokovne izobrazbe na srednji in visoki

ravni.

3.2 Diferencirane potrebe po usposabljanju

Diferencirane potrebe se zadovoljuje z usposabljanjem in izpopolnjevanjem zaposlenih.

Obstaja ve¢ metod za ugotavljanje potreb po izpopolnjevanju zaposlenih, in sicer:

- primerjalna analiza vsebine programov z zahtevami delovnih mest,

- primerjalna analiza dejanske usposobljenosti z zahtevami sistematizacije delovnih
mest,

- spremljanje in analiza razvojnih zahtev,

- analiza problemov pri delu,

- odkrivanje interesov zaposlenih,

- delovni sestanki med vodji organizacijskih enot in zaposlenimi, na katerih se
obravnava probleme pri delu, napake, kriti¢ne tocke in dolo¢i mozne resitve,

- pregled realizacije izobrazevalnega plana v preteklem letu,

- analiza pravnih, organizacijskih in drugih predpisov.
Potrebna je izvedba primerjalne analize dejanskih stanj in sposobnosti zaposlenih s

tistimi, ki jih zahtevajo opisi dela. S pomocjo vsakega posameznika lahko analiziramo

probleme pri delu preko anket ali intervjujev ter njihovim opisovanjem problemov.
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3.3 Skupne organizacijske potrebe po usposabljanju

Skupne potrebe so dolocene s poslanstvom organizacije. Gre predvsem za zagotavljanje
pripadnosti organizacijski kulturi in sposobnost organizacije, da zadrzi ustrezno
usposobljene delavce. Ocenjevanje potreb po usposabljanju je potrebno pri dolocanju

strategije privabljanja novih delavcev in usposabljanja pripravnikov.

3.4 Potrebe pozameznih organizacijskih enot po usposabljanju

Potrebe posameznih enot se med seboj razlikujejo glede na svoje funkcije, a vseeno so
lahko nekatere potrebe skupne. Posamezne organizacijske enote resujejo svoje probleme

samostojno z lastnimi viri in neodvisno od drugih enot.

3.5 Poklicne potrebe po usposabljanju

Poklicne potrebe se nanasajo na posamezna delovna podroc¢ja, usmerjene so predvsem k
potrebam dela. Spremembe na poklicnih ravneh sprozajo potrebe po usposabljanju
celotne organizacijske enote in se predvsem nanasajo na organizacijo, njene procese ali

operativne metode.

3.6 Individualne potrebe po usposabljanju

Individualne potrebe se nanaSajo na posameznika. Delovna uspesnost posameznika je
odvisna od njegovega znanja, spretnosti in staliS¢, zato posameznikovo usposabljanje

povecuje njegovo rast glede na dane sposobnosti in mu omogoca karierni napredek.

4. NACRTOVANJE IZOBRAZEVANJA IN USPOSABLJANA

Na podlagi ugotovljenih potreb po izobraZzevanju se zane samo nacrtovanje
izobrazevanja. Kadrovska sluzba ima nalogo izdelave letnega plana izobrazevanja, ki je
vsebinsko in finan¢no sestavni del poslovnega letnega nacrta. S samim planiranjem

izobrazevanja je potrebno opredeliti kadrovsko-izobrazevalno strategijo in cilje ter jih
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vplesti v kratkoro¢ne plane izobrazevanja ali razvoja kadrov. Zaradi omejenih moznosti
lahko potrebe zadovoljujemo postopno s kratkoro¢nimi, srednjerocnimi in dolgoro¢nimi
plani izobraZevanja. Plan izobrazevanja opredeli izobrazevalne programe, nosilce
programov in potrebna sredstva za izvedbo izobrazevalnih aktivnosti, ki jih namerava
podjetje izvesti v doloc¢enem obdobju. Z dolgoro¢nimi plani izobrazevanja podjetja skusa
opredeliti predvsem kadrovsko izobrazevalno politiko in njene cilje, v srednjero¢nih
planih na podlagi te politike in ciljev opredeljuje predvsem taktiko in cilje pri
zadovoljevanju globalnih in diferenciranih izobrazevalnih potreb. Taktiko in cilje

srednjerocnega plana operacionalizira kratkoro¢ni plan izobrazevanja.

Kratkoro¢ni nacrt usposabljanja je sestavljen iz treh komponent:

programska komponenta: dolocitev programov izpopolnjevanja in usposabljanja, s
katerimi bomo zadovoljili izobrazevalne potrebe;

finanéna komponenta: opredelitev cene na izobrazevanca ali skupino ter celotna
sredstva po posameznem programu oziroma opredelitev, koliko bo samo
izobrazevanje stalo;

organizacijska oz. izvedbena komponenta: doloCitev nosilcev in izvajalcev
programov, kraj, trajanje in obseg izobraZzevanja ter dolocitev Stevila izobraZzevancev

ali izobrazevalnih skupin.

Pred samim zacCetkom izvrSevanja plana izobrazevanja mora biti le-ta predstavljen

vodstvu organizacije in Sele potrjen plan je temelj za izvajanje izobrazevalne dejavnosti.

4.1 PROGRAMIRANJE IZOBRAZEVANJA IN USPOSABLJANJA

Plan izobrazevanja je podlaga za delo pri pripravi tako imenovanih internih
izobrazevalnih programov. To so programi, s katerimi organizacija in njeni delavci
zadovoljujejo tiste izobrazevalne potrebe, ki jih ne morejo zadovoljiti niti v okviru
obstojecega sistema strokovnega oziroma poklicnega izobrazevanja, niti v sodelovanju z
zunanjimi ponudniki izobraZevalnih storitev, npr. programi pripravnis$tva (Mozina 2002:

237).

35



Za programiranje usposabljanja skrbijo strokovnjaki na tem podrocju, po treh osnovnih

stopnjah:

1. opredelitev nacrta programa, v katerem je specificirano podrocje izobrazevanja ter
klasificirano znanje, ugotovljeno s preucevanjem potreb po izobrazevanju,
2. podrobna raz¢lenitev posameznih podrocij na tematske celote in osnovne teme,

3. razporejanje vsebin v okviru doloc¢ene teme ali vaje, ki je del programa.

Mozina (2002: 238) nasteva naslednje programe izobrazevanja, ki jih lahko organizacija

pripravi sama z internimi izvajalci ali v sodelovanju z zunanjimi strokovnjaki:

- programi usposabljanja delavcev za samostojno opravljanje dela v okviru poklica
ali stroke, za katere obstojece izobraZevalne institucije ne dajejo vsega potrebnega
znanja,

- programi za izpopolnjevanje obstojecih kadrov z ozirom na nove proizvodne
naloge, ki jih pred organizacije postavljajo organizacijske, tehnoloske in
ekonomske spremembe,

- programi usposabljanja delavcev za primere, ko organizacija vpeljuje nove
tehnike dela, nove delovne metode, nova delovna mesta in podobno,

- programi splosnega izpopolnjevanja in dopolnilnega izobraZevanja delavcev,

- programi za dopolnilno usposabljanje delavcev, pri katerih ugotovimo neustrezno
storilnost ali slabo kakovost dela,

- programi pripravnisStva,

- programi usposabljanja delavcev za enostavna ter manj zahtevna dela in opravila.

4.1.1 Pripravnistvo

Kot posebno obliko izobrazevalnega dela v delovni organizaciji Stejemo tudi
pripravniStvo. Namen organiziranega pripravnistva je nacrtno vkljucevanje delavcev v
delovno okolje, delo samo ter njihovo strokovno usposabljanje za konkretna dela in
naloge v delovni organizaciji. Poteka po posebnem programu, ki ga pripravi kadrovska
sluzba v sodelovanju z vodjo sluzbe. Ta program ima strokovni in splo$ni del, za prvega

je odgovoren mentor, za drugega pa kadrovska sluzba. Mentor delo pripravnika usmerja,
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organizira in nadzoruje ter mu svetuje, prenasa nanj svoje delovne izkusnje in pomaga pri
izvajanju nalog. Po koncanem pripravnistvu, katerega dolzina je po navadi odvisna od
zahtevnosti dela, mora biti pripravnik usposobljen za samostojno opravljanje delovnih

nalog, kar potrdi z uspe$no opravljenim pripravniskim izpitom.

4.2 ORGANIZACIJA IN IZVEDBA IZOBRAZEVANJA IN USPOSABLJANJA

Ugotavljanje izobrazevalnih potreb, planiranje izobrazevanja in priprava izobrazevalnih
programov so osnova za uresni¢evanje osrednje naloge, organizacije in izvedbe

izobrazevalnih programov.

V pripravo izobrazevalnega procesa sodijo priprava izobrazevancev, priprava finan¢nih
in materialnih pogojev, priprava izvajalcev izobrazevalnih programov ter tehni¢na in
administrativna priprava. V okviru samega izobrazevalnega procesa je potrebna dolocitev
izobrazevalnih tehnik in metod, u¢nih sredstev in pripomockov ter doloCitev cCasa

izobraZevanja.

Temeljna naloga izvedbe izobraZevanja je, da s pomocjo uporabe ustreznih u¢nih oblik,

metod, sredstev in pripomockov ¢im bolj u¢inkovito doseZzemo cilje programa.
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Tabela 4.2.1: Organizacija in izvedba izobrazevanja

Interni, eksterni in
kooperativni
izobraZevaini programi
Plan razvoja kadrov Organizacija in Plan izobraZevanja
- izvedba >
izobraZevanja
] Priprava
Pri & zobraZevancev
| | Priprava uliteljev
Priprava materialnih
in finan&nih pogojev
Tehnitno-administra-
| tivna priprava
Izobrazevaine
Potek [ oblike
Upravljanje in izvajanje
i b ": - p‘nu
Cas .| IzobraZevaine
.
Spremljanje in B e
rezultatov pripomotki
izobraZevanja

Vir: Jereb 1998: 95.

4.2.1 Notranja organizacija izobraZevanja:

a.  prednosti notranjih izvajalcev: programi so prilagojeni internim potrebam, vsebine

so uporabne, problemi aktualni, ve¢ja moznost prilagajanja izobraZevalnega procesa
razmeram dela in pogojem podjetja, izobrazevanci se med seboj poznajo, zato je
ugodna klima in boljSa komunikacija med izobrazevanci, tako izobrazevanje je

povezano z nizjimi stroski;

b. slabosti notranjih izvajalcev: pogosto neustrezna usposobljenost uciteljev,

izobrazevalni proces je velikokrat moten, ni moznosti izmenjave izkuSenj z
zunanjimi strokovnjaki, tezko je vzpostaviti izobrazevalno vzdusje, ki je pogosto

pogojeno z medsebojnimi odnosi, slepota za lastne probleme.
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4.2.2 Zunanja organizacija izobraZevanja:

a. prednosti zunanjih izvajalcev: izmenjava izkuSenj z zunanjimi strokovnjaki iz

drugih podjetij, zunanji izvajalec ni obremenjen z vsakodnevnim delom v podjetju,

primerjanje z drugimi podjetji, posredovanje novejsih spoznanj;

b.  slabosti zunanjih izvajalcev: programi so neprilagojeni konkretnim problemom in

razmeram, teZji prenos znanj, izobrazevanci so manj aktivni in manj motivirani,

manj obravnavanja konkretnih problemov, visji stroski izvedbe izobrazevanja.

4.3 SPREMLJANJE IN VREDNOTENJE REZULTATOV

Spremljanje in vrednotenje izobrazevanja sta dejavnosti, s katerima se ugotavlja ucinke in
posledice izobrazevanja, stopnjo do katere so uresniCeni zastavljeni izobrazevalni cilji in
pokrite ugotovljene izobrazevalne potrebe. Vrednotenje izobraZevanja je kontinuiran
proces, prisoten v vseh stopnjah izobrazevalnega cikla. Izhodis¢a spremljanja in
vrednotenja izobrazevanja so razlitna. Ce izobrazevalno dejavnost spremljamo in
vrednotimo predvsem na podlagi u¢inkov, ki se kazejo v rezultatih izobrazevancev med
in po konganem izobraZevanju, govorimo o notranjem vrednotenju izobrazevanja. Ce pa
spremljamo izobrazevanja na podlagi ucinkov in posledic, ki se kazejo v rezultatih
izobrazevanja in v delovnem procesu, govorimo o zunanjem vrednotenju izobrazevanja

(Mozina 2002: 238).

4.3.1 Notranje vrednotenje izobraZevanja

Temeljni kriteriji za notranje vrednotenje izobrazevanja so predvsem rezultati, ki jih
dajejo izobrazevanci. Na podlagi vrednotenja rezultatov je potrebno izboljsati posamezne
stopnje ali pa celotno izobraZevalno dejavnost v organizaciji.

Jereb (1987: 187) navaja notranje kriterije vrednotenja izobrazevanja:

a. Pogoji za izobrazevalno delo: z zagotovitvijo ustreznih delovnih pogojev lahko

pri¢akujemo, da bo izobrazevanje uspesno; temeljni pogoji so:
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b.

organizatorji in izvajalci izobrazevanja,
prostor in oprema,
ustrezna organiziranost,

potrebna finan¢na sredstva.

Realizacija izobrazevalnih programov: v programih se zrcalijo cilji, ki jih

zelimo z izobrazevanjem doseci; vidiki spremljanja izobrazevalnih programov so:

C.

ustreznost vsebin in drugih sestavin izobrazevalnega programa glede na
zastavljene izobraZevalne cilje,
skladnost med nacrtovanim in dejansko potrebnim ¢asom za izvedbo programa,

ustrenost nacrtovanih finan¢nih sredstev za izvedbo programa.

Notranja organizacija izobraZevanja: gre za organizacijo neposrednega

izobrazevalnega dela; glavni kriteriji za oceno ustreznosti notranje organizacije

izobraZzevanja so:

d.

stopnja prilagojenosti vsebin in izobraZevalnega programa predznanju in
predhodnim izkustvom izobraZevanceyv,

ustreznost izbranih uc¢nih metod glede na vsebine in cilje izobraZevalnega
programa ter glede na u¢ne navade izobraZevanceyv,

stopnja prilagojenosti, dostopnosti in raznolikosti u¢nih virov, u¢nih sredstev in
pripomockov glede na zastavljene cilje izobrazevanja in sestav izobrazevancev,
ustreznost artikulacije u¢nega procesa,

ustreznost priprave in ¢asovne razporeditve ucnega procesa.

Odzivi in rezultati izobraZevancev: s spremljanjem odzivov izobrazevancev

ugotavljamo njihova mnenja o temeljnih dejavnikih izobraZevalnega procesa, z

vrednotenjem rezultatov pa ugotavljamo stopnjo dosezenosti zastavljenih ciljev s

posameznimi programi izobrazevanja; kriteriji vrednotenja so naslenji:

mnenja in sodbe izobrazevancev o temeljnih dejavnikih izobrazevalnega procesa,
ki jih ugotavljamo z intervjuji, anketami, lestvicami stalis¢,

stopnja dosezenosti izobrazbenih ciljev,
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- stopnja dosezenosti psihomotori¢nih ciljev,

- stopnja dosezenosti vzgojnih ciljev v ozjem smislu.
4.3.2 Zunanje vrednotenje izobraZevanja
Z zunanjim vrednotenjem izobrazevanja ugotavljamo ucinke in posledice izobrazevanja,
ki se kazejo znotraj delovnega procesa, predvsem kot vec¢ja produktivnost in boljSa
kakovost dela.

Jereb (1987: 189) navaja zunanje kriterije vrednotenja izobrazevanja:

zadovoljitev kadrovsko-razvojnih potreb: potrebe so opredeljene v planu

potreb po kadrih, v planu pridobivanja kadrov, v planu viska kadrov, v planu razvoja

kadrov in v planu izobrazevanja; vidiki, po katerih ocenjujemo vse kadrovske plane:

- stopnja zadovoljitve s planom opredeljenih kvantitativnih in kvalitativnih potreb,
- pravocasnot zadovoljitve planiranih potreb,

- gospodarnost izrabe planiranih sredstev.

usklajenost programov in potreb: glavni namen je zajem ustreznih podatkov za
inoviranje ter dopolnjevanje novih programov; gre predvsem za stopnjo usklajenosti

programov s prakso.

delovna uspeSnost zaposlenih: delovno uspesnost, ki jo kazejo delavci po
koncanem izobrazevanju; lahko merimo na ve¢ nacinov (doseganje nacrtovanih ciljev,

doseganje predpisane kvalitete in kvantitete dela).

prispevek Kk razvoju delovne organizacije: z vrednotenjem prispevka
izobrazevanja ugotavljamo predvsem dolgotrajnejSe vplive in ekonomske ucinke
izobrazevanja; pomembno je, kako izobrazevanje prispeva k celotni poslovni uspe$nosti

organizacije.
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PRAKTICNI PRIMER

AERODROM LJUBLJANA, d. d.

5. PREDSTAVITEV LETALISCA

Letalis¢e Ljubljana je glavno in osrednje letalis¢e Republike Slovenije, ki z opravljanjem
letaliskih in komercialnih storitev pokriva potrebe preteznega dela drzave in obmejnih
obmocij sosednjih drzav. Sam zacetek druzbe sega v leto 1963, ko je na brniskem
letaliScu pristalo prvo letalo. V podjetju je 372 redno zaposlenih delavcev (podatki januar

2007) ter priblizno 100 Studentov.
5.1 Organizacijska struktura

Delniska druzba Aerodroma Ljubljana je od ustanovitve dalje organizirana kot enovita
organizacija. Njena dejavnost je opravljanje storitev zemeljske oskrbe v zratnem prometu
ter opravljanje ostalih spremljajo¢ih dejavnosti na obmocju in izven obmocja
ljubljanskega letalis¢a. Delnisko druzbo vodi uprava druzbe, ki jo sestavljajo predsednik
in dva ¢lana uprave. Upravo delniske druzbe strokovno podpirajo $tiri strokovne sluzbe
uprave: splosno kadrovsko podrocje, pravno podrocje, podroc¢je za varnost in zaS¢ito ter
podrocje notranjega nadzora. Dejavnosti so organizirane v petih sektorjih, in sicer so to
prometno-tehni¢ni sektor, komercialni sektor, finan¢ni sektor, aeroinZeniring ter sektor za

informatiko in organizacijo.
Osnovne dejavnosti letaliSc¢a:

» upravljanje letaliS¢a z zagotavljanjem pristankov in vzletov letal, uporabe
infrastrukture potniskega terminala,

» izvajanje storitev zemeljske oskrbe letal, potnikov in tovora,

» izvajanje raznih komercialnih dejavnosti, kot so =zagotavljanje ustrezne

trgovinske, gostinske in druge ponudbe ter parkiranja osebnih vozil potnikov in
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obiskovalcev letalis¢a, oddajanje poslovnih prostorov in izvajanje skladis¢no-

logisti¢nih storitev.

Tabela 5.1.1.1: Makroorganizacijska shema delniske druzbe Aerodrom Ljubljana

UPRAVA DELNISKE
DRUZBE

Splodno kadrovsko podrogje

Pravno podrocje

Podrogje za varnost in zas¢ito

Notranji nadzor

Prometno-tehni¢ni sektor

Komerecialni sektor

Finan¢ni sektor

Aeroineniring

Sektor za informatiko in
organizacijo

Koordinacija prometa Nabavno-prodajna sluzba

Ragunovodsko-informacijska sluzba

Sluzba /O potnikov Gostinska dejavnost

Finan¢no-analitska sluzba

Sluzba S/O letal

o
Tehni¢no-gasilska sluzba
o
Avioblagovno skladisce
o
Splosno letalstvo
o

Vzdrzevalno-tehni¢na dejavnost

Vir: www.aerodrom.net (intranet).
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6. POSLANSTVO, VIZIJA IN TEMELJNI CILJI DRUZBE

6.1 Poslanstvo druzbe

Poslanstvo Aerodroma Ljubljana, d. d., je, da kot upravljavec letaliS§¢a zagotavlja
izvajanje visoko kakovostnih letaliskih storitev, varnega in rednega letalskega prometa,
obenem tudi izvajanje razli¢nih komercialnih dejavnosti za zadovoljitev potreb potnikov
in poslovnih partnerjev ter da skrbi za razvoj v skladu z rastjo obsega in vrste prometa. Z
nadaljnjim Sirjenjem trga (vzpostavljanjem novih povezav Ljubljane s svetom) se bodo
omogocale hitre povezave narodnega gospodarstva s svetom, njegovo vkljucevanje v
gospodarske tokove, hkrati pa bo z ustvarjeno dodano vrednostjo zagotovljeno

zadovoljstvo zaposlenih, delnicarjev in okolja.
6.2 Vizija druzbe

Poslovna miselnost bo tista, ki bo usmerjala razvoj letalis¢a kot delniske druzbe, kot tudi
vseh drugih udeleZzencev v zracnem prometu, vkljuéno z drzavo oziroma njenimi

predstavniki.

Sprejeti sta strategija razvoja do konca leta 2007 in vizija do leta 2015. Poslovni nacrt je
pripravljen. Globalne in domace razmere v letalskem prometu so se spremenile, zato je
danes klju¢na naloga Aerodroma Ljubljana, d. d., iskanje novih partnerjev, z novimi

pristopi, biti aktiven v vseh delih turisticne ponudbe Slovenije, jo Siriti in tudi spodbujati.
6.3 Temeljni cilji podjetja

Osrednje slovensko letalis¢e je postalo izklju¢no mednarodno letalis¢e. V Stiridesetih
letih se je brnisko letaliS¢e razvilo v uspesno in moderno druzbo, ki je prispevala k
prepoznavnosti Slovenije v svetu. LetaliS¢e je namre¢ povsod po svetu merilec utripa
zivljenja sodobnega c¢loveka, zivljenje na letalis¢ih pa je nedvomno povezano s

svetovnim dogajanjem.

44



Tako so tudi nacrti za naprej ambiciozni in sledijo trendom mednarodnega razvoja.
Razvoj mednarodnega prometa bo potekal v naslednjih smereh: Siritev rednih letalskih
povezav z evropskimi mesti, nove povezave s turisticnimi kraji v juzni Evropi, severni
Afriki in na BliZznjem vzhodu, vzpostavljanje mreZe regionalnega prometa z evropskimi
regionalnimi centri, vkljuevanje v interkontinentalni promet, Siritev prometa sploSnega
letalstva, povezovanje prevoza blaga v evropsko in svetovno mrezo, pospesevanje

prevoza poste, prevoz hitrih posiljk s ciljem, da postane vozlisce za balkansko regijo.

Nadaljnji razvoj je namenjen tudi povezavi med jugovzhodno, centralno, srednjo in
zahodno Evropo ter pridobivanju turistov v Slovenijo z domaco turisti¢no ponudbo in kot
izhodi$¢na tocka za bliznje kraje v sosednjih drzavah; hkrati je treba potnikom v casu

zadrZevanja na letaliS¢u omogociti ¢im boljSo oskrbo in ¢im prijetnejSe bivanje.

Vkljucitev Slovenije v Evropsko skupnost in v zvezi s tem pristop k Schengenskemu
sporazumu zahtevata dodatne organizacijske napore in vlaganja, ki jih poslovanje v
sedanjem obsegu ne pokriva. Zato je delniSka druzba aktivno sodelovala pri kandidiranju

drzave za pridobivanje razvojnih sredstev za investicije, ki jih bodo zahtevali novi pogoji.

Trendi globalizacije in vzpostavljanje nadnacionalnih povezav med letalis¢i zahtevajo od
delniske druzbe, da se vanje aktivno vkljuci, kar predpostavlja pridobivanje strateskih
partnerjev, v dolo¢enem delu pa tudi nastopanje kot strateski partner. Enako pomembna
je kapitalska udelezba v drugih druzbah, katerih dejavnost je neposredno povezana z

opravljanjem storitev na letaliS¢u (Aerodrom Ljubljana, §t. 21; 1/2004).

7. PREDSTAVITEV PROMETNO-TEHNICNEGA SEKTORJA

V okviru prometno-tehni¢nega sektorja se poleg tajnistva sektorja nahajajo:
= operativne aerodromske sluzbe:
0 koordinacija prometa (dispe¢ center),
O sprejem in odprava potnikov (stevardese/stevardi, informacije, klicni

center, oddelek za izgubljeno in najdeno prtljago),
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O sprejem in odprava letal (obremenitev in uravnotezenost letal —
loadcontrol, prtljazni delavci, ¢is€enje letal),
0 tehni¢no-gasilska sluzba (gasilsko-resevalna dela, dela pri tehnicni oskrbi
letal),
O sluzba oskrbe splosnega letalstva,
O avioblagovna sluzba (avioblagovno skladisC¢e, kargo referat, obracun
storitev),
» vodja prometa,
= tehnologija prometa,
» vzdrzevanje:
0 elektrovzdrzevalna sluzba,
0 strojnovzdrzevalna sluzba,

0 gradbeno-komunalna sluzba.

Tabela 7.1: Organigram prometno-tehni¢nega sektorja

Prometno-
tehni¢ni sektor

Tajnistvo Vodje prometa

Tehnologija [_|]

prometa
| 1 1 1 1 |
Koordinacija . Tehni¢no- Avioblagovna 5 . Sluzba oskrbe
prometa S/0 potnikov S/0 letal gasilska sluzba VzdrZevanje splosnega
sluzba letalstva

Vir: Operativni letaliSki priro¢nik, interno gradivo.
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8.

PREDSTAVITEV ODDELKA SPREJEM IN ODPRAVA

POTNIKOYV (S/0 potnikov)

Najstevil¢nejsi del sluzbe sprejema in odprave potnikov na letaliSu predstavljajo

zemeljske stevardese/stevardi, ki opravljajo »check in« oziroma prijavo na let in sprejem

potnikov od vstopa v pristanisko stavbo do vstopa v letalo.

Delovni kolektiv stevardes/stevardov je sestavljen iz redno zaposlenih, zaposlenih za

dolocen cas in Studentk/Studentov, katerih Stevilo se prilagaja obsegu letalskega prometa

skozi vse leto. Delo se deli na posamezne delovne naloge, ki se dolocajo glede na

usposobljenost, znanje in izkuSenost.

8.1 Delovne naloge STW (stevardese/stevarda)

YV V V V

»check in« ali prijava na let na okencu za prtljago, kjer STW sprejema potnike in
njihovo prtljago;

»transfer«, tj. delo na transfernem okencu, kjer sprejema potnike v mednarodnem
prometu, ki pridejo v Ljubljano in nadaljujejo svoje potovanje z letalom na
naslednja letalisca;

»gate« ali izhod je delovno mesto v mednarodnem prostoru, kjer potniki
zapuscajo letalisce in gredo v letalo;

»B/L« (business lounge), bolje re¢eno vhod v poslovni salon, do katerega imajo
pravico potniki, ki poslujejo v poslovnem razredu, ¢lani Diners kluba, imetniki
zlatih in srebrnih Lufthansinih Miles&More kartic za nabiranje tock;

Vodenje potnikov od/do letala;

Informiranje potnikov;

Klicni center — telefonske informacije in informacije preko e-poste;

»Ticketing in passangers service« oz. prodaja vozovnic in potniSki servis za

letalski druzbi Easyjet in Wizzair.

Vsebina dela in delovne naloge zemeljske stevardese/stevarda se locijo glede na stopnjo

napredovanja:
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- Stevardesa/stevard 1: organizira, vodi, razporeja in nadzira delo
stevardes/stevardov v izmeni, ustrezno dokumentacijo in evidenco ter obracune

storitev.

- Stevardesa/stevard II: opravlja registracijo potnikov in prtljage, posreduje
informacije o prometu in posebne objave, vodi ustrezno dokumentacijo in evidenco,
teko¢e informiranje preko semaforja, nudi strokovno pomo¢ podrejenim

stevardesam/stevardom (redno zaposleni za dolocen/nedolocen cas).

- Stevardesa/stevard III: vodi in informira potnike, vodi ustrezno dokumentacijo, pri

bolj usposobljenih pa tudi registracija potnikov in prtljage (Studentje).

- Vodja oddelka za izgubljeno/najdeno prtljago: izpolnjevanje zapisnikov,

postopki s prtljago in izroCanje prtljage lastnikom.

Tabela 8.1.1: Shema sluzbe sprejem in odprava potnikov

Vodja sluzbe S/O
potnikov

Vodja oddelka za
Stevardesa | ™= izgubljeno/najdeno

Stevardesa 11 Stevardesa I11

Vir: www.aerodrom.net (intranet).
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9. NABOR NOVIH KADROV V PODJETJU

9.1 Nabor novih kadrov v sluzbi Sprejem in odprava potnikov

Kadrovska sluzba v sodelovanju z vodjo sluzbe Sprejem in odprava potnikov razpise
novo delovno mesto za stevardeso/stevarda. Potreba po zaposlitvi se pojavi predvsem
zaradi poveCanega obsega prometa (zadnja leta vsako leto za 15-20 %) ali zaradi
nadomescanja delavke, ki je odsotna zaradi porodniskega dopusta, saj je v tem sektorju

vecina zaposlenih zensk.

9.1.1 Pogoji za zaposlitev

Osnovni pogoji za zaposlitev v sluzbi Sprejem in odprava potnikov so naslednji:
- dokoncana srednja Sola,
- aktivno znanje angleskega jezika,
- osnovno znanje ra¢unalnistva,
- potrdilo z dovoljenjem Ministrstva za promet za gibanje in zadrZevanje na javnih

delih letalis¢a Ljubljana.

9.1.2 Metode pridobivanja in izbiranja novih kandidatov

Kadrovska sluzba prijavi potrebo po delavcu na Zavodu za zaposlovanje Republike
Slovenije (ZZZS) z obrazcem PD-1 (glej prilogo 2), ki je v treh izvodih, en del ostane
777S-ju, drugi del gre Zavodu za pokojninsko in invalidsko zavarovanje, tretji del pa v
evidenco kadrovske sluzbe podjetja. ZZZS isti oglas objavi tudi v ¢asopisu Delo. Ker je
podjetje Aerodrom Ljubljana, d. d., eno vecjih v Sloveniji in s tem tudi SirSe
prepoznavno, velikokrat kandidati ze sami posiljajo svoje prosnje brez predhodne objave
o novih delovnih mestih. Gre za t. i. neformalno javljanje delodajalcu. Te prosnje
kadrovska sluzba skrbno hrani in ko se pojavi potreba po dolocenem kadru, poklice na

razgovor tudi te osebe.
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Kandidati, ki ustrezajo pogojem za razpisano delovno mesto, ze pred samim razgovorom
na dom dobijo vprasalnik oziroma obrazec (ki vsebuje osnovne podatke o delavcu,
predhodna znanja, delovne izkusnje), zato se na samem kadrovskem razgovoru

popolnoma osredotocijo na delovno mesto.

Za vecino razpisanih delovnih mest, predvsem v sektorju Sprejem in odprava potnikov, je
kandidatov veliko in tako kadrovska sluzba v sodelovanju z vodjo sluzbe sprva izvede
skupinski intervju oziroma predstavitev same organizacije, delovnega mesta, zahtev in
pricakovanj bodocih delavcev ter Sele nato selekcijski intervju z vsakim kandidatom
posebe;j, kjer vsakega od njih podrobneje spozna. Pri izbiri najprimernejSega delavca si
kadrovska sluzba pomaga z najrazli¢nejSimi testi. Pri stevardesah/stevardih gre predvsem

za test anglesc¢ine, osnov racunalniStva in govornih sposobnosti.

Izbrani kandidati za zaposlitev morajo pred podpisom pogodbe uspesno opraviti tudi
zdravniski pregled, ki ga seveda placa podjetje. Tisti kandidati, ki se prvi¢ zaposlujejo,
najprej podpiSejo Sestmesecno pogodbo za opravljanje pripravniStva, ostali pa
Sestmesecno pogodbo za dolocCen ¢as. V sluzbi Sprejem in odprava potnikov ni v zadnjih

letih nih¢e dobil pogodbe za nedolocen ¢as kot prvo pogodbo.

1. 1. 2005 je bilo v sluzbi Sprejem in odprava potnikov redno zaposlenih 43 oseb, 1. 5.
2007 pa 57 oseb. Stevilo zaposlenih se je v dveh letih in pol tako povisalo za 23 % v
skladu s poveCanimi potrebami v prometu. Na dan 1. 5. 2007 je preko Studentske
napotnice delo stevardese/stevarda opravljalo tudi 33 Studentov, kar je vec kot tretjina

vseh zaposlenih v sektorju.

9.2 Zaposlovanje Studentk/Studentov v sluzbi Sprejem in odprava potnikov

Pogoji za delo preko Studentskega servisa so enaki kot pri zaposlitvi iz zunanjega okolja:
dokoncana srednja Sola, aktivno znanje angleskega jezika, osnovno znanje racunalnistva,

potrdilo z dovoljenjem Ministrstva za promet za gibanje in zadrzevanje na javnih delih

letalisca Ljubljana ter status Studenta.
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Ko se izkaze potreba po novih Studentskih delovnih mestih, organizacija objavi oglas na
Studentskem servisu, ki vsebuje pogoje za opravljanje dela stevardese/stevarda.
Kandidati, ki izpolnjujejo pogoje, najprej opravijo skupinski kadrovski razgovor z vodjo
kadrovske sluzbe, ki predstavi podjetje in samo delovno mesto, nato pa Se individualni
intervju, kjer se jih dodobra spozna. Za Studente organizacija ne izvaja nikakrsnih testov,
saj nekako ze imajo znanje angleSkega jezika in racunalniStva, predvsem zato, ker so

koncali srednjo Solo, kjer je to obvezno.

Studentsko delo v podjetju Aerodrom Ljubljana, d. d., je izredno zaZeleno, zato se
organizacija trudi izbrati najprimernejSe kandidate, saj se ti po dolo¢enem casu velikokrat

tudi redno zaposlijo.

Vecina oseb, ki se na novo zaposli v sektorju, je iz vrst Studentov, ki so prej delo
opravljali preko Studentske napotnice. S strani organizacije je zaposlovanje Studentov
vsekakor najprimernejSa reSitev, ker ze poznajo organizacijo, pogoje ter naravo dela.
Tudi s finan¢nega vidika je tako zaposlovanje bistveno cenejSe kot iskanje nove delovne
sile, zato tudi podjetje ne organizira novega kadrovskega razgovora, razli¢nih testov ali

intervjujev.

Studentje na zacetku opravljajo predvsem lazja dela, kot je podajanje informacij o
prihodih in odhodih letal ter spremljanje mladoletnikov in potnikov s fizi¢nimi ali
psihi¢nimi motnjami do letal. Kasneje se njihove delovne naloge priblizajo nalogam
redno zaposlenih, kot so prijava potnikov na let, delitev sedezev, sprejem prtljage, delo
na izhodnem okencu, delo na transfernem okencu in drugo. Studentje torej Ze v asu dela
preko napotnice opravljajo enaka dela kot redno zaposleni, ¢eprav ne nosijo nikakrSne
odgovornosti za storjene napake. Placani so glede na ure, ki jih opravijo v dolo¢enem

mesecu, urna postavka je 3,33 EUR.
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10. IZOBRAZEVANJE IN USPOSABLJANJE ZEMELJSKIH
STEVARDES/STEVARDOV

V podjetju Aerodrom Ljubljana, d. d., lahko lo¢imo dve vrsti potreb po usposabljanju:

- skupne organizacijske potrebe po usposabljanju, kjer so vsi zaposleni delezni
enakega splosnega izobrazevanja;
- potrebe posameznih organizacijskih enot po usposabljanju; vsak sektor ima

posebne programe izobrazevanja.

10.1 SploSno izobraZevanje

Splosni del programa se realizira z uvajalnim seminarjem in s posredovanjem sploSnih
aktov podjetja, ki so zapisani v kolektivni pogodbi podjetja. Ta pa se glede izobrazevanja
nanasa na SploSno kolektivno pogodbo za gospodarstvo, in sicer na 31., 32., 33. in 34.
¢len oziroma 69. ¢len Podjetniske kolektivne pogodbe, ki je bila sklenjena med Upravo

druzbe Aerodroma Ljubljana, d. d., in Sindikatom Aerodroma Ljubljana, d. d.

Vsebine izvajanja sploSnega programa so naslednje:

- spoznavanje podjetja kot celote (vloga, pomen in polozaj v Republiki Sloveniji),

- dejavnosti podjetja Aerodrom Ljubljana in kraj poslovanja (glavne in stranske
dejavnosti, razvoj druzbe),

- struktura in organizacija dela v delniSki druzbi,

- splosni akti delniske druzbe (statut in podjetniska kolektiva pogodba),

- varstvo pri delu (varstvo pred pozarom — pravilnik o pozarnem redu),

- red in varnost na letali$¢u.

10.2 Posebni programi usposabljanja za delovno mesto STW

Posebni del programa zajema poznavanje stroke, prakticno usposabljanje za delo,

pridobivanje delovnih izkusenj za samostojno opravljanje dela in nalog v okviru poklica
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ali stroke. Posebne programe usposabljanja v podjetju skoraj vedno izvajajo notranji

izvajalci, ali natan¢neje — starejSe/-i stevardese/stevardi usposabljajo mlade Studente:

spoznavanje priro¢nikov in priporocil letalskih prevoznikov na podrocju S/O
(sprejema in odprave) potnikov in letal,

seznanjanje z vsebino in potekom dela na letaliscu pri S/O potnikov in letal,

spoznavanje prevoznih dokumentov (letalske karte, vstopni kuponi),

standardi za registracijo potnikov in prtljage pri sprejemu na let,

delitev sedezev,

sprejem prtljage,

nepravilnosti pri oskrbi s prtljago,

kontrola potnikov na izhodu,

vstop in izstop potnikov v letalo in iz letala,

letaliski informacijski sistem (FIDS, DCS, letaliSka mreza),

informiranje potnikov in zvo¢no objavljanje,

registracija potnikov in kontrola na izhodu s programom DCS,

seznanjanje z nacini komuniciranja v zratnem prometu (SITA),

seznanjanje z zakoni in predpisi RS na podrocju zra¢nega prometa.

Hitro spreminjanje tehnoloskih postopkov, organizacije in metod dela zahteva nenehno

izpopolnjevanje in dopolnjevanje znanja vseh zaposlenih.

10.3 Dodatni izobraZevalni programi za delovno mesto STW

Dodatne izobrazevalne programe v vefini izvajajo zunanji izvajalci. Po koncu
izobrazevanja kadrovska sluzba ugotavlja u¢inke izobrazevanja ter stopnjo, do katere so

uresniceni izobraZevalni cilji s pomo¢jo anket, ki jih reSujejo anketiranci.

» Tecaji tujih jezikov: vodeni s strani jezikovne Sole in se praviloma izvajajo v

ucilnici podjetja. Na tecajih se obravnavajo osnove jezika in slovnica.

» Tecfaj o veljavnosti potnih listin: teCaj se izvaja periodi¢no, izvajalci so

gostujoce osebe iz priseljeniskih uradov celega sveta. Na tecaju se seznanja zaposlene o
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novostih glede potnih listin in veljavnosti dokumentov. Velika pozornost je namenjena
varovalnim oznakam, s katerimi so dokumenti zaSCiteni proti kraji in ponarejanju.
Predvsem pomembno je seznanjanje stevardes/stevardov z veljavnostjo dolocenih

vizumov in drZzavami, ki jih zahtevajo, saj posledice nepravilnosti nosijo sami.

» Tecaj za oddelek »LL« (lost and found) — oddelek za izgubljeno/najdeno
prtljago: obnavljanje znanja in uporabe programa “World tracer”, izpolnjevanje

zapisnikov, postopki s prtljago in izroCanje prtljage lastnikom.

* Varstvo pri delu in poZarna varnost: to so tecaji, ki jih zahtevajo drzavni akti,
in sicer 33. ¢len Zakona o delovnih razmerjih (spostovanje predpisov o varnosti in
zdravju pri delu) in 30. ¢len splosne kolektivne pogodbe za gospodarstvo (varnost in
zdravje pri delu) in jih morajo periodi¢no opravljati vsi zaposleni. Seznanjajo nas o
naravi dela in varnostnih predpisih, ki morajo biti realizirani za varno opravljanje dela.

Tecaj pozarne varnosti se izvaja v podjetju, saj ima aerodrom lastno gasilsko enoto.

= Tecaj o nevarnih predmetih: te¢aj vodi za to usposobljena oseba izven podjetja

in ga je prav tako potrebno periodi¢no obnavljati.

* Govorne vaje: tecaj vodi strokovnjakinja Ajda Kalan in ga je prav tako potrebno

periodi¢no izvajati.

Ko je izobrazevalni plan pregledan ter odobren morebitni tecaj, ki naj bi se v tem letu
izvedel, je potrebno dolociti, kdaj naj bi se izvedel, kdo ga bo izvedel in sredstva, ki jih
bo potrebno vloziti v izobrazevanje. To je naloga, ki zahteva sodelovanje obeh,

kadrovske sluzbe in vodje sluzbe stevardes/stevardov.
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11. RAZISKAVA

V podjetju Aerodrom Ljubljana, natan¢neje v sluzbi Sprejem in odprava potnikov (v
nadaljevanju S/O potnikov), sem med sodelavkami in sodelavci izvedla dve anketi, prvo
med redno zaposlenimi in drugo med Studenti. Raziskava je prispevala vrsto zanimivih

spoznanj, ki so opisana v zakljucku raziskovalnega dela.

11.1 O RAZISKAYVI

Odlocila sem se, da zaradi poznavanja dela in same organizacije naredim raziskavo o
izobrazevanju in naboru novih kadrov v sluzbi Sprejem in odprava potnikov, kjer sem
tudi sama zaposlena ze tri leta; najprej sem delo opravljala preko Studentskega servisa,
zadnjih Sest mesecev sem v rednem delovnem razmerju. S prihodom na delovno mesto
zemeljske stevardese sem se postopoma zacela seznanjati s samo organizacijo, delom in
usposabljanjem, potrebnim za delo. Bila sem presenefena nad velikostjo organizacije,
Stevilom zaposlenih in raznolikostjo dela, ki ga opravljajo posamezne sluzbe. Glede na
smer Studija sem postala pozornejSa na razvoj kadrov in samo izobrazevanje, ki ga

podjetje namenja svojim zaposlenim.

Raziskava je bila izvedena s pomocjo anonimnih anketnih vpraSalnikov, ki so bili
razdeljeni zaposlenim in Studentom v sluzbi S/O potnikov. Na anketo je odgovorilo 35
redno zaposlenih ter 18 Studentov, niso pa odgovorile tiste sodelavke, ki so bile trenutno
odsotne na porodniskem ali letnem dopustu, in Studentje, ki so bili Studijsko odsotni, saj

je moje diplomsko delo nastajalo ravno v ¢asu izpitnega obdobja na fakultetah.

11.2 NAMEN IN CILJI RAZISKAVE

Z anketo sem zelela ugotoviti, kako poteka nacin izobraZevanja in usposabljanja
zemeljskih stevardes/stevardov ter kaks$ni so nacini nabora novih kadrov v sluzbi Sprejem
in odprava potnikov. Cilj raziskave je bil ugotoviti, ali je sedanji sistem izobrazevanja in
usposabljanja ustrezen in ugotoviti mozne spremembe ter obenem raziskati, na kakSen

nacin so se sedanji redno zaposleni in Studentje v podjetju zaposlili. SkuSala bom
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ugotoviti pomanjkljivosti in predlagati lastne predloge za izboljSanje izobrazevalnega

procesa ter procesa samega nabora novih kadrov.

Cilj raziskave je odgovoriti na naslednja vpraSanja:

Kaksen nacin zaposlovanja prevladuje v podjetju?

Ali so zaposleni delo najprej opravljali preko Studentskih servisov in se Sele nato
zaposlili?

Ali so imeli zaposlitvene intervjuje?

Ali zaposleni opravijo predpisano Stevilo ur vsak mesec?

Ali je opaziti teznjo po novem zaposlovanju?

Koliksno $tevilo ur na mesec opravijo Studentje?

Kako odgovorna dela opravljajo Studentje?

Kaks$no mnenje imajo zaposleni o izobrazevanju in usposabljanju?

Katera so tista izobrazevanja, ki bi jih zaposleni potrebovali za boljse, lazje in
kakovostnejse opravljanje dela?

Zakaj nastajajo napake pri delu?

Kaksne so posledice nastalih napak pri delu za redno zaposlene in za Studente?

11.3 POSTAVITEV RAZISKOVALNIH HIPOTEZ

Pri postavitvi hipotez mi je bila deloma v pomoc literatura, deloma izkusnje. V
diplomskem delu zelim ugotoviti, kakSen je nacin pridobivanja novih kadrov v podjetju,
v kak$ni meri Studentsko delo pripomore k pridobivanju novih kadrov, kolikSen delez
delovnih ur opravijo Studentje in koliko redno zaposleni ter kako samo izobrazevanje

vpliva na napake pri delu in posledi¢no nastale stroske.

Na podlagi trenutne problematike razvoja ter nabora novih kadrov, izobraZevanja in

usposabljanja zemeljskih stevardes/stevardov sem postavila naslednje hipoteze:

H1: Studentsko delo je pomemben nadin pridobivanja kadrov v sluzbi Sprejem in

odprava potnikov, kjer se Studentje po dolo¢enem ¢asu redno zaposlijo.
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H2: Studentsko delo ni nadome$canje, ampak dopolnitev rednega dela zemeljskih

stevardes/stevardov.

H3: Pomanjkljivo izobrazevanje Studentske delovne sile ima za posledice napake pri delu

in posledi¢no stroske za podjetje.

11.4 OBLIKOVANJE ANKETNEGA VPRASALNIKA

Anketni vprasalnik sem sestavila iz splosnega dela, kjer so me zanimali naslednji podatki
o anketirancih: spol, starost, izobrazba, trajanje zaposlitve in razlog, zakaj Se vedno
opravljajo to delo. V drugem delu sem sprasevala o zaceteku zaposlitve, zaposlitvenem
intervjuju, mesecu zaposlitve, opravljenem Stevilu ur v zimski sezoni (oktober—april) in
poletni sezoni (maj—september) ter o strinjanju s Studentsko delovno silo. Glede
izobrazevanja me je zanimala predvsem ocena uporabnosti izobrazevalnih programov,
vpliv na izbor izobraZevanja, uporabnost znanja ter moznosti napredovanja po uspesno
zaklju¢enem izobrazevanju, napake pri delu zemeljskih stevardes/stevardov, razlogi ter

posledice za te napake.

Vecina vprasanj je bila zaprtega tipa, kjer so anketiranci izbrali enega ali ve¢ moznih
odgovorov. Pri odprtih vpraSanjih pa so imeli moznost, da so za doloceno podrocje

izrazili svoja mnenja oziroma predloge.

11.5 IZVEDBA ANKETIRANJA

Pred izvajanjem anketiranja sem pridobila dovoljenje vodje kadrovske sluzbe in vodje
sluzbe S/O potnikov. Anketo sem izvajala v obdobju med 25. majem in 10. junijem 2007.
To je obdobje, ko se obseg potniSkega prometa ravno zacne intenzivno povecevati zaradi
poletne sezone in vse bolj Stevilnih Carterskih poletov in je zaradi tega tudi vec

izobrazevanj in usposabljanj novosprejetih delavcev, predvsem Studentov.
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11.6 METODOLOGIJA DELA

Pri raziskavi sem uporabila metodo anketiranja, metodo opazovanja in metodo Studije

dokumentacije.

Metoda anketiranja je bila namenjna pridobitvi podatkov za raziskavo. Da bi dobila ¢im
bolj iskrene odgovore, sem uporabila dva anonimna anketna vprasalnika, enega so
izpolnili redno zaposleni stevardese/stevardi, drugi pa je bil namenjen Studentkam in
Studentom. Anketna vpraSalnika sta priloZzena na koncu diplomskega dela (glej prilogi 1

in 2).

Rezultate sem s pomocjo programa Microsoft Excel prikazala v obliki grafikonov. Vsako

vprasanje sem posebej analizirala in interpretirala.

58



12. REZULTATI IN INTERPRETACIJA

Struktura anketirancev:
delavke za nedoloc¢en ¢as, vodje izmen (STW I): 5 anketirancev,
delavke/-ci za nedoloc¢en ¢as (STW II): 10 anketirancev,
delavke/-ci za dolocen ¢as (STW III): 20 anketirancev,

Studentke in Studenti: 18 anketirancev.

12.1 ANKETA ZA REDNO ZAPOSLENE

Slika 12.1.1: Spol zaposlenih

@ moski

| Zenske

Iz slike 12.1.1 je razvidno, da je med redno zaposlenimi samo 14 % moskih in kar 86 %

zensk.
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Slika 12.1.2: Najvisja dosezZena stopnja izobrazbe

@ |.stopnja (nedokon€ana osnowna
$ola)
| |l.stopnja (dokonéana osnowna
Sola)
11% 0% O lll.stopnja (kon¢ana 2-letna $ola)
6%
0O IV.stopnja (kon¢ana 3-letna
poklicna Sola)

m V.stopnja (kon¢ana 4-letna
srednja $ola)

83% @ Vl.stopnja (vi$ja strokowna Sola)

m Vll.stopnja (Msoka, univerzitetna
Sola)

O Vlil.stopnja (specialist,
magisterij, doktorat)

Glede na izobrazbeno strukturo je iz slike 12.1.2 razvidno, da ima 83 % =zajetih
anketirancev koncano V. stopnjo izobrazbe, ki jo delovno mesto tudi zahteva. Le 6 %

anketirancev ima koncano V1. stopnjo izbrazbe in 11 % VII. stopnjo izobrazbe.

Slika 12.1.3: Delovna doba v podjetju

8%

@0-do4let
m4-do 8 let
08-do 12 let
012 -do 16 let
m 16 - do 20 let
@20 let in ve¢

14% 10%

Slika 12.1.3 prikazuje, da je 40 % vseh redno zaposlenih v sluzbi Sprejem in odprava

potnikov zaposlenih Sele manj kot Stiri leta, 10 % jih je zaposlenih od §tiri do osem let, 14
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% od osem do dvanajst let, samo 5 % od dvanajst do Sestnajst let, 23 % od Sestnajst do

dvajset let in samo 8 % je zaposlenih ve¢ kot dvajset let.

Slika 12.1.4: Zadovoljstvo z delom

100
@ delo mi je vSec
90 85
80 | delo ustreza moji izobrazbi
O nimam druge izbire
70— 9
< 604 60 0O zadowljen/a sem z osebnim
= dohodkom
‘g m ustrezajo mi delowni pogoji
- 50 —
o
> 40 . _—
S 40— 36 @ v kolektiwu se dobro pocutim
30 m tu sem le za€asno in ne
razmisljam o tem
20 A O uzivam v delu z ljudmi
1"
10 +— 8 8 8 m i$Cem drugo zaposlitev
0

Na vpraSanje Zakaj sem v tej sluzbi? je bilo moznih ve¢ odgovorov. Najpogostejsi
razlogi, zakaj zaposleni v sluzbi Sprejem in odprava potnikov radi opravljajo svoje delo,
so: 85 % zaposlenih pravi, da jim je vSec€ delo, 60 % jih uziva v delu z ljudmi, 40 % se jih
v kolektivu dobro pocuti in kar 36-im % ustrezajo delovni pogoji. 11 % jih pravi, da delo
ustreza njihovi izobrazbi, 8 % je med razloge uvrstilo zadovoljstvo z osebnim dohodkom,
le 8 % i8¢e drugo zaposlitev ali je tu le zacasno in ne razmislja o svojem delu ter samo 5

% to delo opravlja zato, ker nimajo druge izbire.

Slika 12.1.5: Oglas za delo v podjetju

@ oglas v medijih (¢asopis, radio,
internet)

% 0% moglas na Zavodu za
5% 0% 23% g

zaposlovanje
O objava na Studentskem senisu

O priporocilo sorodnikov,

8% S
prijateljev, znancev

m neformalno javjanje pri
delodajalcu

@ imel(a) sem kadrovsko
Stipendijo podjetja
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Na vprasanje Kako so izvedeli za to sluzbo? je 52 % anketirancev odgovorilo, da preko
sorodnikov, prijateljev, znancev, kar pomeni, da je v podjetju najpomembnejsa metoda
pri pridobivanju novih kadrov ravno metoda neformalnega pridobivanja. 23 % zaposlenih
pravi, da so za sluzbo izvedeli preko medijev, 12 % zaposlenih je videlo objavo na
Studentskem servisu (tisti, ki so delo najprej opravljali preko Studentske napotnice in se
nato zaposlili), le 8 % je videlo oglas na Zavodu za zaposlovanje in 5 % jih je priSlo na

neformalno poizvedbo k delodajalcu, nih¢e pa ni imel kadrovske Stipendije.

Slika 12.1.6: Zacetek zaposlitve in delo preko Studentske napotnice

40% @ da, najprej sem delo opravijal(a)

preko $tudentskega senisa
B ne, takoj sem se redno
zaposlil(a)

60 % zaposlenih je delo najprej opravljajo preko Studentske napotnice in se kasneje
zaradi vecjih potreb po delu tudi redno zaposlilo, 40 % pa jih pravi, da so se takoj
zaposlili. Glede na to, da je delo preko Studentskih servisov v velikem porastu Sele zadnja
leta, lahko sklepamo, da se je vseh teh 60 % zaposlenih zaposlilo Sele v zadnjih letih,

tistih 40 %, ki so se takoj zaposlili, pa v prejs$njih letih.

62



Slika 12.1.7: Zaposlitveni intervju

@ da, imel(a) sem podroben
intenju z vodjo kadrovske
sluzbe ter vodjo sluzbe za
sprejem in odpravo potnikov

| da, imeli smo skupinski intenju

23%

49%

O ne, imeli smo teste, izbrali so
8% najboljse

20%

O ne, status Studenta so na mojo
Zeljo ter na osnovi
zadowljevanja kriterijev za
zaposlitev spremenili v status
redno zaposlenega

Skoraj polovica vseh zaposlenih, natanc¢neje 49 %, se jih je zaposlilo tako, da so jim
status Studenta na njihovo Zeljo ter na osnovi zadovoljevanja kriterijev za zaposlitev
spremenili v status redno zaposlenega. 23 % jih je pred zacetkom zaposlitve imelo
podroben intervju z vodjo kadrovske sluzbe ter vodjo sprejema in odprave potnikov, 20
% jih je opravljalo teste pred zaposlitvijo in le 8 % anketirancev je imelo skupinski

intervju.

Slika 12.1.8: Delo v zimski sezoni (oktober—april)

31% oda

mne

52%
O delno(odvisno od praznikov in
dopustov mojih sodelavcev)

17%

Kar 52 % vseh anketiranih redno zaposlenih je na vprasanje, ali naredijo dovolj delovnih

ur v sklopu mesecne obveze predpisanih delovnih ur v enem mesecu v ¢asu zimske
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sezone (oktober—april), odgovorilo pritrdilno, 31 % jih pravi delno in da je to odvisno od

praznikov in dopustov sodelavcev, le 17 % jih pravi, da ne naredijo dovolj delovnih ur.

Slika 12.1.9: Nadurno delo v poletni sezoni (maj—september)

20%
0%

oda
mne
O samo asih

80%

80 % vseh redno zaposlenih pravi, da so nadure pogosta praksa v Casu poletne sezone

(med majem in septembrom), ostalih 20 % pa pravi, da dela nadure samo vc¢asih.

Slika 12.1.10: Studentje kot delovna sila

@ da, ampak samo v ¢asu

23% 23% dopustov, praznikov, vikendov,

0% | da, vedno

ane

O delno

54%

54 % vseh redno zaposlenih meni, da so Studentje vedno dobrodosla delovna sila, 23 %
jih je mnenja, da so dobrodosli, a le v ¢asu dopustov, praznikov in vikendov, in 23 % se
jih le delno strinja s Studentskim delom v podjetju, nih¢e pa ne misli, da Studentje niso

dobrodosli.
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Najpogosteje so anketiranci podali naslednje pozitivne plati Studentskega dela:
razbremenitev redno zaposlenih, starostna raznolikost, vse vecje potrebe po delu,
predvsem poleti, moznost izrabe dopusta, dodatna pomo¢ pri delu, premalo redno

zaposlenih, prispevajo k bolj spros¢enemu vzdusju in za opravljanje lazjih del.
Nnapogostejsi razlogi, zakaj se jim zdi, da Studentje niso dobrodosli v sluzbi Sprejem in
odprava potnikov, so: nenehno uvajanje, premalo odgovornosti, premalo znanja in

premalo natanc¢nosti.

Slika 12.1.11: IzobrazZevanje in dodatno izpopolnjevanje

@ da, izobraZevanje je nujno
17% potrebno za uspes$no opravijanje
0% dela

B ne, izobrazevanje je nesmiselno

O po potrebi, izobraZevanje pac¢
83% spada k delowim obveznostim

Anketiranci so na vpraSanje Ali bi se zZeleli izobrazevati oziroma dodatno izpopolnjevati
svoje znanje v podjetjiu? s 83 % odgovorili pritrdilno, saj so mnenja, da je izobrazevanje
nujno za uspeSno opravljanje dela, in s 17 % po potrebi, da izobrazevanje pa¢ spada k
delovnim obveznostim, medtem ko nikalnih odgovorov (izobrazevanje je nesmiselno) ni
bilo.

Dobljeni rezultat pravzaprav ne preseneca, saj je glede na hiter razvoj in spremembe
povsem razumljivo, da se od zaposlenih nenehno zahteva nova in dodatna znanja.
Rezultat pa kaze, da so zaposleni v veliki meri sami motivirani za izobrazevanje in se ne

izobrazujejo pod prisilo.
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Slika 12.1.12: Izobrazevalni programi

o tecaj varstva pri delu

90
80 77 | tecaj vamnosti pri delu
71
70 O tecaj o osebnih listinah (potni
63 listi, vizumi, ponarejeni
] dokumeti)
60 54 O dopolnilni te¢aji DCS
§ programa
S 504 S .
- 43 m dopolnilni teCaj v zvezi s
o postopki sprejema in odprave
S 401 potnikov
S 31 31 o tecaji tujih jezikov
30 —————26
B ogledi in predstavitve drugih
20 - 14 letali$¢ in njihovega dela
10 O prakti€no usposabljanje in
b urjenje komunikacije
0- m delo z osebnim racunalnikom

Pri anketnem vpraSanju Kateri izobrazevalni programi se vam zdijo najbolj uporabni?
sem navedla vrste izobrazevalnih tematik, kjer je bilo mozno odgovoriti oziroma izbrati

ve¢ odgovorov.

Najpogosteje izbran odgovor je Zelja po ogledih in spoznavanju dela na drugih evropskih
letalis¢ih predvsem zaradi posredovanja informacij potnikom (77 %). Sledi Zelja po
teCajih tujih jezikov (71 %), predvsem nemskega, italijanskega, Spanskega, saj neznanje
privede do togega in neprofesionalnega sporazumevanja. Izredno velik odstotek
zaposlenih (63 %) je mnenja, da prihaja do pomanjkanja znanja o predpisanih vizumih in
ostalih osebnih listinah potnikov. Kar 54 % zaposlenih si zeli dodatnega prakti¢nega
usposabljanja in urjenja komunikacije, saj se potniki v primeru velikih zamud neprimerno
obnasajo, so razburjeni in iz tega sledijo razni konflikti, nerazumevanja in izbruhi jeze.
PrecejSen odstotek jih poudarja, da za svoj delovni razvoj potrebujejo dodatna znanja
DCS-programa — programa za »check-in« potnikov in njihove prtljage (43 %), sledijo
dopolnilni te€aji v zvezi s postopki sprejema in odprave potnikov (31 %), dodatna znanja
za delo z osebnim racunalnikom (31 %), tecaj varnosti pri delu (26 %) ter tecaj varstva

pri delu (14 %).
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Slika 12.1.13: Vpliv na izobraZevanje

@da

mne

Odelno

Na vprasanje Ali imate vpliv na izbor izobrazevanja? je kar 69 % zaposlenih odgovorilo,

da nimajo nikakr$nega vpliva, in 31 %, da vendarle imajo vpliv na izobrazevanje.

Slika 12.1.14: Uporabnost pridobljenega znanja

oda

Ene

O delno

66%

Zanimalo me je, ali zaposleni svoje znanje, ki so si ga pridobili z izobrazevanjem,
uporabljajo pri delu, in 66 % vprasanih meni, da pridobljeno znanje vsekakor uporabljajo,
34 % pa, da pridobljeno znanje le delno uporabljajo pri delu. Nihée ni mnenja, da

pridobljenega znanja ne uporablja pri delu.
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Za podjetje je namre¢ dobro in pomembno, da zaposleni pridobljeno znanje uporabljajo
pri svojem delu, saj je cilj vsakega izobrazevanja, da slusatelji dopolnjeno znanje koristno

uporabljajo.

Slika 12.1.15: Moznost napredovanja po uspesno kon¢anem izobrazevanju

@ uspesno koncano izobrazevanje
ne wliva na napredovanje

31% B imam moznosti za napredovanje
Oimam visjo stimulacijo

58% O opravijam tezja in odgovornejsa

8% del
: 3% 0% ela
| nikakrSne

Odgovori na vprasanje Kaksne so vasSe moznosti napredovanja pri delu oziroma na

delovnem mestu v primeru uspesnega izobrazevanja?:

Analiza odgovorov je pokazala, da imajo zaposleni v sluzbi Sprejem in odprava potnikov
tudi po uspesno koncanem izobrazevanju zelo majhne moznosti napredovanja v okviru
svojega dela. 58 % anketiranih meni, da izobrazevanje ne vpliva na napredovanje, 31 %
oseb, vkljuCenih v anketo, kljub izobrazevanju nima nikakr$nih moznosti za
napredovanje, 8 % vprasanih meni, da opravljajo zahtevnejsa dela po uspesno koncanem

izobrazevanju, ter 3 % vprasanih meni, da imajo moznosti za napredovanje.

Motivacija ima pri izobrazevanju velik pomen in zaposleni morajo biti dobro motivirani,
da bo njihovo izobrazevanje ucinkovito. 1z rezultatov ankete lahko sklepamo, da se velik
delez anketirancev izobrazuje predvsem iz lastnega interesa, ker se Zelijo izobrazevati in

nadgrajevati lastno znanje.
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Slika 12.1.16: NajpogostejSe napake pri delu zemeljskih stevardes/stevardov

100
89
90
80 -
@ napaka pri check-inu pri prijavi
70 na let potnika
< 604 60 | nenatancno pregledan
= dokument potnika (viza,
o .
a3 50 4 veljanost dokumenta)
B 0O podajanje napacnih informacij
> h
S 404 potnikom
0O podajanje napacnih informacij
30 h . 5 )
drugim letaliSkim sluzbam in
2 predstawnistvom prevoznikov
11 12
10 —
0

Pri anketnem vpraSanju sem navedla ve¢ moznih napak pri delu zemeljskih
stevardes/stevardov, bilo pa je moZno izbrati ve¢ odgovorov. Najpogosteje izbran
odgovor je napaka pri samem »check-inu« oziroma pri prijavi potnika na let (89 %); sledi
odgovor, da je napogostejSa napaka nenatan¢no pregledan dokument potnika (60 %), nato
odgovora napacno podajanje informacij drugim letaliSkih sluZbam in predstavniStvom

prevoznikov (12 %) ter podajanje napacnih informacij potnikom (11 %).

Slika 12.1.17: Razlogi za napake pri »check-inu«

90
83
80
70
@ nenatan¢nost redno zaposlenih
60 pri delu
- m nenatan¢nost Studentov pri delu
2 50
> O pomanikljivo izobraZzevanje
B 40 a7 redno zaposlenih
\2 0O pomanikljivo izobrazevanje
° Studentov
30 m vse \edji obseg dela
20
10
0

Na vprasanje Kaj so razlogi za napake pri »check-inu« potnikov? je bilo mozno izbrati
ve¢ odgovorov. Najpogosteje izbran odgovor je vse vecji obseg dela (83 %), kar kaze na
to, da je v sluzbi Sprejem in odprava potnikov Se vedno premalo zaposlenih in zaradi vse

vecjega obsega dela delavci manj kakovostno opravljajo svoje delovne naloge. Sledi
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odgovor pomanjkljivo izobrazevanje Studentov (66 %) in nenatancnost le-teh pri delu (54
%). 37 % zaposlenih meni, da so razlogi za napake tudi nenatan¢nost redno zaposlenih
pri delu, samo 6 % jih je mnenja, da so napake posledice pomanjkljivega izobrazevanja

redno zaposlenih.

Slika 12.1.18: Posledice za storjene napake

3% 6% @ zmanj$ana nagrada za delowmno
0% uspesnost (stimulacija)
m prekinitev pogodbe o zaposlitv

O ne ob&utim posledic

O opravijam manj zahtevna dela

91%

Na vpraSanje Kaksna je posledica za zaposlenega za storjeno napako pri delu? je kar 91
% zaposlenih odgovorilo, da imajo zato zmanjSano nagrado za delovno uspeSnost
oziroma stimulacijo, 6 % jih pravi, da zaradi napak pri delu opravljajo manj zahtevna

dela in le 3 % zaposlenih so mnenja, da ne obcutijo posledic, ko storijo napako.
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12.2 ANKETA ZA STUDENTE

Slika 12.2.1: Spol Studentov

17%

@ moski

m Zenske

Slika 12.2.1 kaze, da je spolna struktura med Studenti precej podobna kot med redno

zaposlenimi, saj je kar 83 % Zensk in samo 17 % moskih.

Slika 12.2.2: Zadovoljstvo z delom

100

90 89 @ delo mi je ec

80 m delo ustreza moji izobrazbi

70 | 67 0O nimam druge izbire
< 60 0O zadowljen/a sem z osebnim
2 ] dohodkom
% 50 m ustrezajo mi delowni pogoji
° |
o 44
i: 40 1 @ v kolektivu se dobro pocutim

30 4 28 ® tu sem le zagasno in ne

razmi$ljam o tem
20 - O uzivam v delu z ljudmi
11
10 5 m iS¢em drugo zaposlitev
- °
0

Na vprasanje Zakaj sem v tej sluzbi? je bilo moznih ve¢ odgovorov. Najpogostejsi
razlogi, zakaj Studentje v sluzbi Sprejem in odprava potnikov radi opravljajo svoje delo,
so: 89 % Studentov pravi, da jim je vSe€ delo, 67 % jih uziva v delu z ljudmi, 44 % se jih
v kolektivu dobro pocuti, kar 28-im % ustrezajo delovni pogoji, 17 % je med razloge

uvrstilo zadovoljstvo z osebnim dohodkom, 11 % je tu le zacasno in ne razmislja o
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svojem delu in le 5 % jih pravi, da delo ustreza njihovi izobrazbi. Nih¢e ni izbral

odgovora, da i§¢e drugo zaposlitev ali da to delo opravlja zato, ker nima druge izbire.

Slika 12.2.3: Stevilo opravljenih ur v enem mesecu v zimski sezoni (oktober—april)

1% 0%

@0 -do40ur
m40 - do 80 ur
080 - do 120 ur
0120 - do 160 ur
® 160 - do 200 ur
@ ve¢ kot 200 ur

56%

Med Studenti jih je kar 56 % odgovorilo, da v zimski sezoni opravijo od 80 do 120 ur v
enem mesecu, 33 % jih opravi od 40 do 80 ur ter 11 % od 120 do 160 ur na mesec. 1z
podatkov lahko sklepam, da so tudi v zimski sezoni potrebe po delu tako velike, da tudi

Studentje opravijo precejSnje Stevilo ur.

Slika 12.2.4: Stevilo opravljenih ur v enem mesecu v poletni sezoni (maj—september)

00
o 22%

@0-do40ur
m40 - do 80 ur
080 - do 120 ur
0120 - do 160 ur
m 160 - do 200 ur
@ ve¢ kot 200 ur

50%
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50 % vseh Studentov v ¢asu poletne sezone opravi od 120 do 160 ur na mesec, 28 % jih
opravi od 160 do 200 ur ter 22 % od 80 do 120 mesecno. Nihce pa ne opravi pod 80 ur na
mesec ali ve¢ kot 200 ur. Iz podatkov je razvidno, da so potrebe po dodatni zaposlitvi
izredno velike, saj Studentje opravijo ali celo presezejo Stevilo obveznih delovnih ur za

redno zaposlene.

Slika 12.2.5: Zelja po zaposlitvi v podjetju

@da, na istem delovnem mestu

® da, na drugem delowmem mestu
44% v podjetju

O ne, po kon€anem $tudiju se
Zelim zaposliti vdrugem
podjetju

22%
° 5% one vem

Na vprasanje Ali se v podjetju zelite redno zaposliti? je 44 % vseh Studentov odgovorilo,
da bi se radi zaposlili v podjetju na istem delovnem mestu (stevardese/stevardi), 5 % se
jih Zeli zaposliti v podjetju, a na drugem delovnem mestu, 22 % Studentov se po
koncanem S$tudiju zeli zaposliti v drugem podjetju, 29 % pa jih Se ne ve, kje bi se radi
zaposlili. Iz odgovorov Studentov je razvidno, da Zelja po zaposlitvi v podjetju obstaja,
zato lahko podjetje potencialno novo delovno silo i§¢e med Studenti, saj so ti ze

seznanjeni s samim delom in delovnim okoljem.
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Slika 12.2.6: Oglas za delo v podjetju

0% @ oglas v medijih (¢asopis, radio,
30% internet)
| oglas na Studentskem senvisu

O priporoc¢ilo sorodnikov,
prijateljev, znancev
0% 0O neformalno javjanje pri

delodajalcu

Kar 70 % Studentov je prislo na delo v podjetje zaradi priporocila sorodnikov, prijateljev
ali znancev, ostalih 30 % Studentov pa se je javilo na oglas na Studentskem servisu. Tudi
med Studenti vecinoma prevladuje neformalno pridobivanje novih kandidatov, ki ga

kombinirajo z oglasevanjem na Studentskih servisih.

Slika 12.2.7: Zahtevnost opravljenega dela

40%

@ enako kot redno zaposleni

m dela prilagojena za Studente

60%

Glede na zahtevnost opravljenega dela je 60 % Studentov odgovorilo, da opravljajo enaka
dela kot redno zaposleni, 40 % pa jih pravi, da opravljajo dela prilagojena za Studente. Tu
se poraja vprasanje, kako sploh lahko Studentje opravljajo enaka dela kot redno zaposleni
in ali ne bi morala biti Studentska dela lazja, manj odgovorna kot dela redno zaposlenih,
saj so za enako delo bistveno manj izobrazeni in manj placani. Kje se je izgubilo

zakonsko nacelo »za enako delo enako placilo«?
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Slika 12.2.8: Izobrazevanje za Studente

44% oda

mne

50% 0O samo dolo¢enih

6%

Na vprasanje, ali so delezni enakih izobrazevanj kot redno zaposleni, je polovica (50 %)
odgovorila, da samo dolocenih izobrazevanj, 44 % jih pravi, da so delezni enakih

izobrazevanj kot redno zaposleni, in samo 6 %, da niso delezni enakih izobrazevanj.

Slika 12.2.9: Razlogi za napake pri delu

20% 7%

20%

@ premalo znanja

| premalo izobraZevanja
0O premalo izkuSenj

O nenatanénost

53%

Pri anketnem vprasanju Od cesa so odvisne vase napake pri delu? je bilo mozno izbirati
med ve¢ odgovori. Najpogosteje izbran odgovor, premalo izkuSenj (53 %), je pravzaprav
pricakovan, saj so napake pri delu vedno pogostejSe pri ljudeh z manj izkusnjami. 20 %
Studentov je mnenja, da so delezni premalo izobrazevanj, in enak odstotek jih je mnenja,

da so pri delu premalo natan¢ni, le 7 % pravi, da ima premalo znanja.
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Odgovori so me zelo presenetili, saj kazejo na to, da so pri delu pomembnejse izkusnje
kot pa znanje samo. Studentje si mogode le delajo utvare, da vse znajo in da so njihove

napake le posledica neizkuSenosti.

Slika 12.2.10: Posledice za storjene napake
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odgovorna dela

O ne ob¢utim posledic

95%

Slika 12.2.10 kaze, da kar 95 % Studentov kjub napakam ne obcuti nikakr$nih posledic in
Se vedno opravlja enaka dela kot prej, in le 5 % jih zaradi storjenih napak opravlja manj
zahtevna dela. Tu se poraja vprasanje kakovosti opravljenega dela — ¢e ni nobene

posledice za slabSe opravljeno delo, najverjetneje ne bo dobro opravljeno.
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13. ZAKLJUCEK

13.1 TESTIRANJE HIPOTEZ

Hipoteza 1: Studentsko delo je pomemben nacin pridobivanja kadrov v sluzbi

Sprejem in odprava potnikov, kjer se Studentje po dolo¢enem ¢asu redno zaposlijo.

Iz odgovorov na vprasanje 4 (anketa za redno zaposlene) je razvidno, da se je kar 40 %
vseh anketirancev zaposlilo Sele v zadnjih Stirih letih, 23 % pa je zaposlenih od Sestnajst
do dvajset let, kar nakazuje na to, da je bil letalski promet pred slovensko
osamosvojitveno vojno dokaj velik in usmerjen predvsem na domace linije znotraj bivse
Jugoslavije, zato je bilo tudi zaposlovanje v tistem Casu precejSnje. Po letu 1990 tudi
zaposlovanje pade, a se strmo povzpne v zadnjih nekaj letih. Razlog za kar precejsnje
zaposlovanje v zadnjih Stirih letih v podjetju je zagotovo vstop Slovenije v Evropsko
unijo in s tem vse ve¢ tujih letalskih prevoznikov, ki opravljajo svoje lete med Ljubljano
in evropskimi letali§¢i, odprtje novih letalskih linij domacega letalskega prevoznika ter
izreden porast letalskega turizma ¢ez celo leto po Evropi, Bliznjem vzhodu in severni
Afriki. Zaradi vse moc¢nejSe konkurence je tudi letalski turizem v zadnjih letih postal

cenovno dostopne;jsi.

Slika 13.1.1: Stevilo potnikov na ljubljanskem letalis¢u

STEVILO POTNIKOV NA LIUBLIANSKEM LETALISCU

Stevilo potnikov na ljubljanskem letalis¢u

iz leta v leto bolj naraS¢a, zato so tudi

Aerodrom Ljubljana *
. )
w0 : - + + t + + F = ‘ ¥

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007*

potrebe po novi delovni sili vse vecje.

* tevilo potnikoy v prvih $tirth mesecih; lani v tem éasu jil je bila 326,730
DELD Vir: Aerodrom Ljubljana

Vir: Casopis delo Finanéni tednik, Stevilka 52, 04.06.2007
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Raziskava je pokazala, da se je vecina anketiranih (60 %) zaposlilo tako, da so delo
najprej opravljali preko Studentske napotnice, nato pa so jim status Studenta na njihovo
zeljo ter na osnovi zadovoljevanja kriterijev za zaposlitev spremenili v status redno
zaposlenega. Glede na to, da je delo preko Studentskih napotnic trend Sele v zadnjem
obdobju, lahko sklepamo, da je Studentsko delo kot nacin pridobivanja kadrov v podjetju

pomemben Sele v zadnjih letih.

Iz raziskave je razvidno, da je Zelja po zaposlitvi v podjetju med Studenti zelo velika, saj
se kar 44 % vseh anketiranih zeli zaposliti v tem podjetju in opravljati isto delo, medtem
ko si 5 % anketirancev sicer Zeli zaposliti v podjetju, a na drugem delovnem mestu, 29 %

pa jih o zaposlitvi sploh Se ni razmisljalo in zaenkrat $e ne vedo, kje bi se radi zaposlili.

Glede na to, da so Studentje ze seznanjeni z delom in delovnim okoljem, je za podjetje
pravzaprav najbolj optimalna reSitev, da za zaposlitev sprejme prav njih. Zaposlovanje
Studentov pa je smotrno z vidika varnostnih razlogov, saj mora vsak, ki zeli opravljati
svoje delo na letalis¢u, pridobiti dovoljenje Ministrstva za promet o gibanju in
zadrzevanju na obmocju mednarodnega dela letalisc¢a, kjer se usluzbenci sluzbe Sprejema
in odprave potnikov gibajo vsak dan. Cas, potreben za pridobitev dovoljenja, je nekje od
tri do pet mesecev. Dovoljenje za gibanje morajo imeti vsi zaposleni na obmocju

letalisca, torej tudi Studentje.

Na osnovi povedanega lahko prvo hipotezo potrdim.

Hipoteza 2: Studentsko delo ni nadomesc¢anje, ampak dopolnitev rednega dela

zemeljskih stevardes/stevardov.

Raziskava je pokazala, da so potrebe po delu pravzaprav celo leto in ne gre samo za
sezonsko delo, saj v ¢asu zimske sezone (oktober—april) kar 52 % redno zaposlenih
opravi zadostno Stevilo delovnih ur na mesec, 31 % jih pravi, da delno opravijo zadosti ur
ter da je to odvisno od praznikov in dopustov sodelavcev, in le 17 % anketirancev pravi,
da ne opravijo predpisanih delovnih ur v posameznem mesecu. V ¢asu poletne sezone
(maj—september) kar 80 % vseh zaposlenih dela nadure, saj so potrebe po delu prevelike

za trenutno Stevilo zaposlenih, in 20 % jih pravi, da dela nadure samo vcasih.
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Odgovori na anketno vprasanje 9 (anketa za Studente) so pokazali, kaksno je Stevilo
opravljenih ur v enem mesecu v zimski sezoni (oktober—april) za Studente. 56 % jih je
odgovorilo, da opravijo od 80 do 120 ur v enem mesecu, 33 % jih opravi od 40 do 80 ur
ter 11 % od 120 do 160 meseé¢no. Studentje opravijo povpreéno 100 ur na mesec v zimski
sezoni. Tu se poraja vprasanje, zakaj potem tistih 17 % redno zaposlenih ne opravi

zadostnega Stevila ur na mesec v zimski sezoni.

Odgovori na anketno vprasanje 10 (anketa za Studente) pa prikazujejo opravljeno Stevilo
ur v enem mesecu v poletni sezoni (maj—september) za Studente. Kar 28 % anketiranih je
odgovorilo, da opravi od 160 do 200 ur na mesec, 50 % vseh Studentov opravi od 120 do
160 ur ter 22 % od 80 do 120 mesecno. Glede na to, da je za letosnje poletje napovedano
precejsnje Stevilo poletov z ljubljanskega letalisca, se lahko Stevilo opravljenih ur v enem

mesecu za Studente Se rahlo povzpne.

Kar 54 % redno zaposlenih sicer meni, da so Studentje vsekakor dobrodosla delovna sila,
in 23 % jih je mnenja, da so dobrodosli, a le v ¢asu dopustov, praznikov ali vikendov.
NapogostejSi navedeni razlogi, zakaj so Studentje dobrodosla delovna sila, so:
razbremenitev redno zaposlenih, vse vecje potrebe po delu, moznost izrabe dopusta,

dodatna pomo¢ pri delu in za opravljanje lazjih del.

Iz zgoraj napisanega torej lahko sklepamo, da Studentsko delo v sluzbi Sprejem in
odprava potnikov ni samo dopolnitev rednega dela stevardes, saj Studentje opravljajo
precejSnje Stevilo delovnih ur v enem mesecu. Predvsem v poletni sezoni opravijo
tolikSno Stevilo ur na mesec, kot je predpisano za redno zaposlenega. Na osnovi tega

lahko hipotezo 2 zavrnem.

Hipoteza 3: Pomanjkljivo izobraZevanje Studentske delovne sile ima za posledice

napake pri delu in posledi¢no stroske za podjetje.

Pri vprasanju Stevila 22 (najpogostejeSe napake pri delu stevardes/stevardov) so
anketiranci lahko izbrali ve¢ odgovorov in najpogosteje izbran odgovor je bil napaka pri

samem »check-inu« oziroma pri prijavi potnika na let (89 %), sledil je odgovor
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nenatancno pregledan dokument potnika (60 %) ter napacno podajanje informacij drugim

letalskim sluzbam in potnikom.

Najpogostejsi razlog za napake po mnenju anketirancev je vse vecji obseg dela, kar kaze
na to, da je v sluzbi Sprejem in odprava potnikov premalo zaposlenih in tako delavci
prehitro in premalo kakovostno opravljajo svoje delo, sledi pomanjkljivo izobrazevanje
Studentov ter nenatanc¢nost Studentov pri delu. Posledice za storjene napake pri delu so pri
redno zaposlenih v kar 91 % zmanjSana nagrada za delovno uspesnost (anketno vpraSanje
23), studentje pa so v vecini mnenja, da ne obcutijo posledic za nastale napake pri delu

(anketno vprasanje 17).

Vprasanji 13 in 14 (anketa za Studente) prikazujeta, da kar 60 % Studentov opravlja enaka
dela kot redno zaposleni, in le 44 % jih pravi, da so delezni enakih izobrazevanj kot redno
zaposleni, ostali (50 %) so delezni samo dolocenih izobrazevanj ali sploh niso delezni
enakih izobrazevanj (6 %). Studentje so v veéini mnenja, da imajo premalo izku$enj za
delo, ki ga opravljajo, saj je enako kot delo redno zaposlenih, ostali pa menijo, da so

delezni premalo izobrazevanj ali da so premalo natancni.

Na osnovi odgovorov lahko potrdim tretjo hipotezo.

Odgovori na anketno vpraSanje 17 (anketa za redno zaposlene) kaZejo, kateri
izobrazevalni programi se stevardesam/stevardom zdijo najuporabnejSi. Najpogosteje
izbran odgovor je zelja po ogledih in spoznavanju drugih letali§¢, predvsem zaradi
posredovanja informacij potnikom (77 %). Sledi Zelja po tecajih tujih jezikov (71 %),
predvsem nemskega, italijanskega, Spanskega, saj neznanje privede do togega in
neprofesionalnega sporazumevanja. Izredno velik odstotek zaposlenih (63 %) je mnenja,
da prihaja do pomanjkanja znanja o predpisanih vizumih in ostalih osebnih listinah
potnikov. 54 % zaposlenih si Zeli dodatnega prakti¢nega usposabljanja in urjenja
komunikacije, saj se potniki v primeru velikih zamud neprimerno obnaSajo, so
razburjeni in iz tega sledijo razni konflikti, nerazumevanja in izbruhi jeze. PrecejSen
odstotek jih poudarja, da za svoj delovni razvoj potrebujejo dodatna znanja DCS-
programa (43 %), sledijo dopolnilni tecaji v zvezi s postopki sprejema in odprave

potnikov (31 %), dodatna znanja za delo z osebnim racunalnikom (31 %), tecaj
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varnosti pri delu (26 %) ter te¢aj varstva pri delu (14 %). Stevardese/stevardi v vecini

priznavajo, da nimajo vpliva na izbor izobrazevanja.

Vsi zaposleni, ki opravljajo enako delo, morajo biti delezni enakega izobrazevanja in

uvajanja ter nositi enako odgovornost za napake nastale pri delu.

Prilogi 3 in 4 prikazujeta, kako odgovorno je delo zaposlenih v sluzbi S/O potnikov, saj
kadar stevardesa/stevard sprejme na let potnika brez ustreznih dokumetov, letalski
prevoznik placa kazen drzavi, v katero pripelje potnika brez ustreznih dokumentov (npr.
vize). Primer iz Timatica (programa, v katerem so zapisane vse drzave sveta ter pogoji za
vstop vanje) dokazuje, da je taka kazen za prevoznika lahko ogromna (od priblizno 1.000
poslovna skrivnost, so podatki o tem, kaksno placilo terja prevoznik od letalisca (letalisce

je tisto, ki je potnika prijavilo na let), zaupni in za mojo diplomsko delo nedosegljivi.

9.2 PREDLOGI ZA RAZRESITEV PROBLEMATIKE IZOBRAZEVANJA IN
USPOSABLJANJA TER NABORA NOVIH KADROV V PODJETJU

Na podlagi posameznih elementov, s katerimi sem poskusala prouciti oziroma oceniti
posamezne lastnosti dela in kriticne komponente nabora in izobrazevanja kadrov, s
katerimi se zaposleni v sluzbi Sprejem in odprava potnikov srecujejo, podajam naslednje

predloge:

DOLOCITI ZA STUDENTE PRIMERNA DELA

Delo zemeljske stevardese/stevarda postaja Cedalje odgovornejse in zato so napake pri
delu vse prej kot dopustne. Studentska dela so v sluzbi S/O potnikov glede obsega in
odgovornosti dosegla raven dela redno zaposlenih. V sklopu nalog, ki jih opravljajo
zaposleni, bi se moralo dolociti, za katere naloge se potrebuje doloceno znanje. Torej, ve¢
znanja ima$, kompleksnejSe naloge lahko opravljas, in glede na to, da Studentje ob
prihodu na delo v organizacijo nimajo nikakrSnega znanja, ne bi smeli opravljati enakih

nalog kot redno zaposleni. Za Studente naj se dolo¢ijo manj odgovorne in manj zahtevne
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naloge, saj se s tem razbremeni redno zaposlene, da teh nalog ne opravljajo in se lahko

posvetijo kompleksnejSim.

IZBOLJSATI KAKOVOST DELA Z DODATNIMI IZOBRAZEVALNIMI
PROGRAMI

Kakovost izobrazevanja izhaja iz dejstva, da izobrazevanec, ki opravlja konkretne naloge
in dela, dejansko tudi preizkusi znanje in sposobnosti, ki si jih je pridobil pri
izobrazevanju. Temeljno vpraSanje, na katerega po vsakem konCanem izobrazevanju

skusamo dobiti odgovor, je, v kolik$ni meri smo dosegli zastavljene izobrazevalne cilje.

Pri izobrazevanju stevardes/stevardov bi bilo potrebno prisluhniti njihovim potrebam in
raz$iriti izobrazevalne tematike, dati vecji poudarek na tiste, ki si jih zelijo oziroma jim
omogocajo kakovostnejSe delo. NajpomembnejSe se mi zdi, da bi moralo biti
izobrazevanje enako dostopno vsem, ki opravljajo enaka dela, pa naj bodo to redno

zaposleni ali Studentje.

Za vse novozaposlene (tudi Studente) v sluzbi S/O potnikov bi se pred samim zacetkom
dela morali organizirati intenzivni te€aji »check-ina« oziroma prijave potnika na let in ne
le tisti tecaji, ki so z vidika varnosti ali zakonodaje nujno potrebni pred zacetkom
opravljanja dela. Ob zakljucku tecajev bi le 100% opravljen test omogocil opravljanje

dela.

POVECATI ZAPOSLOVANJE V SLUZBI SPREJEM IN ODPRAVA
POTNIKOV

Rast letalskega prometa na ljubljanskem letalis¢u je vsako leto priblizno 20%, predvsem
na racun Ccarterskih poletov, vsakoletnega odprtja novih linij domacega letalskega
prevoznika, porasta nizkocenovnih prevoznikov ter prihoda tujih prevoznikov na
slovenski trg. Glede na povecanje prometa naj podjetje Aerodrom Ljubljana, d. d., vsako
leto zaposli toliko novega kadra, da potrebe po delu ne bodo prevelike za zdajSen kader,
da nadure ne bodo prepogosta praksa ter da bo delo kakovostnejSe opravljeno, saj je vse

vecji obseg dela nemalokrat vzrok prepogostih napak. PoveCanje zaposlovanja naj ne gre
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le na racun Studentov v poletni sezoni, ker delo v podjetju zadnja leta ni ve¢ omejeno le

na poletne mesece, ampak vse bolj razporejeno preko celega leta.

Le majhen del Studentov naj opravlja delo zemeljske stevardese/stevarda in Se to samo
med pocitnicami, vikendi, prazniki ali v ¢asu dopustov zaposlenih, torej le kot dopolnitev
in ne kot nadomescanje rednega dela. Raziskava je pokazala, da Studentje vcCasih celo
presezejo meseCno obvezo ur redno zaposlenih, kar nakazuje, da so potrebe po

zaposlovanju Se kako velike.
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14. SKLEP

Globalne in domace razmere v letalskem prometu so se spremenile. Verjetno ni treba
posebej poudarjati, da je letalstvo ena tistth panog, kjer se dandanes uporabljajo
najmodernejse tehnologije s ciljem, da se zagotovi boljsi, hitrejsi, ucinkovitejsi, varnejsi
in nenazadnje prijaznejsi potniski servis. Ves trud je zaman, ¢e letalis¢a in letalske druzbe
nimajo dovolj usposobljenega kadra, ki ima znanje za obvladovanje nasodobnejsih

tehnologij in naprav. Torej je ¢lovek, delavec, nepogresljiv sestavni del vsakega podjetja.

V obravnavanem podjetju sem tudi sama zaposlena in lahko reCem, da imam
vsakodnevno moznost spremljati, kaj se dogaja s podjetjem in kadri. V druzbi se v tem
trenutku ne zavedamo, da se z nacrtovanjem razvoja vsakega posameznika razvijejo tudi
njegove sposobnosti, ki se jih ob primerni motiviranosti in znanju lahko uporabi v prid

druzbi in Se izboljSanemu poslovanju.

Delo stevardese/stevarda zahteva urejeno in odgovorno osebo z veseljem do dela z
ljudmi. Samo delo posledicno zahteva znanje Stevilnih postopkov, zakonov in predpisov,
zato je znanje, pridobljeno s posameznimi izobrazevanji in uvajalnimi tecaji, izredno
pomembno; tu pa se zacne proces nadgradnje, obnavljanja znanja ter pridobivanja vedno

novih informacij.

Kadrovska sluzba Aerodroma Ljubljana si mora s podporo vrha druzbe in ostalega
vodstva prizadevati, da pridobi najboljSe kadre, jih zadrzi, jim ponudi dobre delovne
pogoje, napredovanje ter omogoci razvoj poklicne kariere. Raziskava je pokazala, da je
sistem razvoja kadrov v tem podjetju v osnovi sicer ustrezen, vendar so na posameznih
segmentih vidne Stevilne pomanjkljivosti oziroma neustreznosti. Predvsem bi morali
namenjati ve¢ finan¢nih sredstev izobraZevanju delavcev, tudi Studentov, najpomembneje
pa je, da se Stevilo zaposlenih za¢ne prilagajati potrebam po delu, saj preobremenjenost
vseh zaposlenih privede k nezadovoljstvu delavcev, napakam pri delu, nekakovostno

opravljenemu delu ter vse ve¢jemu absentizmu zaposlenih.
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Prilogal: Anketna vpraSalnika

- VPRASALNIK I (za redno zaposlene)

Pred vami je anketni vpraSalnik, katerega odgovore bom uporabila v raziskovalne
namene mojega diplomskega dela. Anketa je anonimna.
Za vase odgovore in ¢as, ki ga boste porabili pri izpolnjevanju anketnega vprasalnika, se

iskreno zahvaljujem.

VPRASALNIK I (redno zaposleni)

SPLOSNI DEL

N«

1. Spol: M

2. Starost: let

3. Dokonéana izobrazba:

a. [ stopnja (nedokoncana osnovna $ola),

s

II. stopnja (dokoncana osnovna $ola),

II1. stopnja (koncana 2-letna Sola),

o o

IV. stopnja (kon¢ana 3-letna poklicna Sola),
V. stopnja (kon¢ana 4-letna srednja Sola),
VL. stopnja (visja strokovna Sola),

VII. stopnja (visoka, univerzitetna Sola),

5 @ oo

VIIL. stopnja (specialist, magisterij, doktorat).

4.V podjetju Aerodrom Ljubljana, d. d., sem zaposlen(a):

a. od0do4 leta,
b. od4 do 8 let,
c. od8do12 let,
d. od 12 dol6 let,
e. od 16 do20 let,
f. 20 let in vec.
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5.V podjetju Aerodrom Ljubljana, d. d., sem zaposlen(a):
redno, za nedoloCen ¢as,
redno, za dolocen cas,

kot pripravnik(ca).

6.V tej sluzbi sem zato, ker:
(moznih je ve¢ odgovorov)

delo mi je vsec,

o ®

delo ustreza moji izobrazbi,

nimam druge izbire,

a o

zadovoljna sem z osebnim dohodkom,
ustrezajo mi delovni pogoji,
v kolektivu se dobro pocutim,

tu sem le zacasno in ne razmisljam o tem,

= 0 oo

uzivam v delu z ljudmi,

—

iS¢em drugo zaposlitev,

j. drugo (napisi):

A. Nabor kadrov

7. Kako ste izvedeli za to sluzbo?

a. oglas v medijih (Casopis, radio, internet),

b. oglas na Zavodu za zaposlovanje,

c. objava na Studentskem servisu,

d. priporocilo sorodnikov, prijateljev, znancev,
e. neformalno javljanje pri delodajalcu,

f. imel(a) sem kadrovsko Stipendijo podjetja.

8. V katerem mesecu v letu ste se zaposlili?

9. Ste delo opravljali najprej preko Studentskega servisa in se nato zaposlili?

a. da, najprej sem delo opravljal(a) preko Studentskega servisa,

91



b. ne, takoj sem se redno zaposlil(a).

10. Ali ste pred zacetkom zaposlitve imeli zaposlitveni intervju?
a. da, imel(a) sem podroben intervju z vodjo kadrovske sluzbe ter vodjo sluzbe
Sprejem in odprava potnikov,
b. da, imeli smo skupinski intervju,
ne, imeli smo teste, izbrali so najboljse,
d. ne, status Studenta so na mojo zeljo ter na osnovi zadovoljevanja kriterijev za

zaposlitev (zahtevano znanje, ves¢ine) spremenili v status redno zaposlenega.

11. Ali so potrebe po delu v zimski sezoni (oktober—april) dovolj velike, da opravite
predpisano Stevilo delovnih ur v mesecu?

da,

ne,

delno (odvisno od praznikov in dopustov mojih sodelavcev).

12. Ali so nadure pogosta praksa v poletni sezoni (maj—september)?
a. da,
b. ne,

¢. samo vcasih.

13. Ali se vam zdi, da so Studentje dobrodosla delovna sila?
da, ampak samo v ¢asu dopustov, praznikov, vikendov,
da, vedno,
ne,

delno.

14. Ce je odgovor na zgornje vprasanje DA, napiSite zakaj:

15. Ce je odgovor na zgornje vprasanje NE, napiSite zakaj:
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B. Izobrazevanje

16. Ali bi se Zeleli izobraZevati ali dodatno izpopolnjevati svoje znanje v podjetju?

da, izobrazevanje je nujno potrebno za uspesno opravljanje dela,
ne, izobrazevanje je nesmiselno,

po potrebi, izobrazevanje pac¢ spada k delovnim obveznostim.

17. Kateri izobraZevalni programi se vam zdijo najuporabnejsi?

(moznih ve¢ odgovorov)

a.

s

°o a o

)

teCaj varstva pri delu,

tecaj varnost pri delu,

teCaj o osebnih listinah (potni listi, vizumi, ponarejeni dokumenti ...),

dopolnilni tecaji DCS-programa,

dopolnilni tecaj v zvezi s postopki sprejema in odprave potnikov,

teCaji tujih jezikov, napiSite, kateri so po vaSem mnenju najpomembnejsi za vase

delo: ,

ogledi in predstavitve drugih letalis¢ in njihovega poteka dela,
prakti¢no usposabljanje in urjenje komunikacije,
delo z osebnim racunalnikom (Microsoft Office),

drugo (napisi)

18. Ali imate vpliv na izbor izobraZevanja?

a.
b.

C.

da,
ne,

delno.

19. Ali svoje znanje, ki ste ga nabrali pri izobrazevanju, uporabljate pri delu?

a.
b.

C.

da,
ne,

delno.
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20. Kaksne so vase moznosti napredovanja pri delu oziroma na delovnhem mestu v

primeru uspesSnega izobraZevanja?

a.
b.

C.

d.

c.

uspesno koncano izobrazevanje ne vpliva na napredovanje,
imam moznosti za napredovanje,

imam vi$jo stimulacijo,

opravljam tezja in odgovornejsa dela,

nikakrsSne.

21. Katere so po vaSem mnejenju najpogostejSe napake pri delu zemeljskih

stevardes/stevardov?

(moznih ve¢ odgovorov)

a.

b.

napaka pri »check-inu« oz. pri prijavi potnika na let,

nenatan¢no pregledan dokument potnika (viza, veljavnost dokumenta),

podajanje napac¢nih informacij potnikom,

podajanje napacnih informacij drugim letaliSkim sluzbam in predstavniStvom
prevoznikov,

drugo (napisi)

22. Kaj so razlogi za te napake pri »check-inu« potnikov?

(moznih ve¢ odgovorov)

nenatanc¢nost redno zaposlenih stevardes/stevardov pri delu,
nenatanc¢nost Studentov pri delu,

pomanjkljivo izobrazevanje redno zaposlenih,
pomanjkljivo izobrazevanje Studentov,

vse vecji obseg dela,

drugo (napisi)

23. KakSne so posledice za vas kot zaposlenega za storjene napake pri delu?

a.

b.

zmanjSana nagrada za delovno uspesnost (stimulacija),
prekinitev pogodbe o zaposlitvi,

ne obcutim posledic,

opravljam manj zahtevna dela,

drugo (napisi)
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- VPRASALNIK II ( za Studente)

Pred vami je anketni vprasalnik, katerega odgovore bom uporabila v raziskovalne
namene mojega diplomskega dela. Anketa je anonimna.

Za vase odgovore in ¢as, ki ga boste porabili pri izpolnjevanju anketnega vprasalnika, se
iskreno zahvaljujem.

VPRASALNIK II (itudentje)

1. Spol: M Z

2. Starost: let

3. Dokonéana izobrazba:

a. L. stopnja (nedokoncana osnovna $Sola),

s

I1. stopnja (dokoncana osnovna Sola),

II1. stopnja (koncana 2-letna $ola),

a o

IV. stopnja (koncana 3-letna poklicna Sola),
V. stopnja (kon¢ana 4-letna srednja Sola),
VL. stopnja (visja strokovna Sola),

VII. stopnja (visoka, univerzitetna Sola),

= @ oo

VIIL. stopnja (specialist, magisterij, doktorat).

4. Smer Studija:

5. Koliko ¢asa Ze delate preko napotnice v podjetju Aerodrom Ljubljana, d. d.?

6. V katerem mesecu ste zaceli delati v podjetju Aerodrom Ljubljana, d. d.?

95



7.V tej sluzbi sem zato, ker:
(moznih je ve¢ odgovorov)

delo mi je vsec,

o ®

delo ustreza moji izobrazbi,

nimam druge izbire,

o o

zadovoljna sem z osebnim dohodkom,
ustrezajo mi delovni pogoji,
v kolektivu se dobro pocutim,

tu sem le zacasno in ne razmisljam o tem,

5 @ oo

uzivam v delu z ljudmi,

—

i8¢en drugo zaposlitev,

j. drugo (napisi):

8. Ali je vas program Studija skladen s potrebami po delu?

a. da,
b. ne,
c. delno.

9. Koliko delovnih ur priblizno opravite v enem mesecu v zimski sezoni (oktober—

april)?
a. od 0do40 ur,
b. 0d 40 do 80 ur,
c. od 80do 120 ur,
d. od 120 do 160 ur,
e. od 160 do 200 ur,
f. vec kot 200 ur.

10. Koliko delovnih ur pribliZzno opravite v enem mesecu v poletni sezoni (maj—
september)?

od 0 do 40 ur,

od 40 do 80 ur,

od 80 do 120 ur,

od 120 do 160 ur,
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

od 160 do 200 ur,
ved kot 200 ur.

Ali se v podjetju Zelite redno zaposliti?

a. da, na istem delovnem mestu,

b. da, na drugem delovnem mestu v podjetju,

c. ne, po koncanem S$tudiju se zelim zaposliti v drugem podjetju,

d. ne vem.

Kako ste izvedeli za to sluzbo?
oglas v medijih (Casopis, radio, internet),
oglas na Studentskem servisu,
priporocilo sorodnikov, prijateljev, znancev,

neformalno javljanje pri delodajalcu.

Kako zahtevno delo opravljate?
a. enako kot redno zaposleni,

b. dela prilagojena za Studente.

Ali ste delezni enakih izobraZevanj kot redno zaposleni?
a. da,
b. ne,

c. samo doloc¢enih.

Ali kdaj delate napake pri delu?
da,
ne,

obcasno.

Od cesa so odvisne vase napake pri delu?
(moznih ve¢ odgovorov)
a. premalo znanja,

b. premalo izobrazevanja,
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c. premalo izkuSenj,
d. nenatancnost,

e. drugo

17. Kaks$ne so posledice za vas kot Studenta za storjene napake pri delu?
a. zmanj$ajo mi urno postavko,
b. opravljam manj zahtevna in odgovorna dela,
c. ne obcutim posledic,

d. drugo
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Priloga 2: Obrazec PD-1

PD-1: Prijava potrebe po delavcu [ ] oz. prlpravnlku =]

FH 74870

Regist. &t. prijave

1. Naslov delodajalca:

E.MaliCnastevilkaFHS:L ! " A | L ‘

3. Sifra dejavnosti SKD: L_‘_..L‘_‘_[ 4. Upravna enota prostega delovnega mesta: | P 1

5. Na delovno mesto na obmogju navedene upravne enote, ki je v nadaljevanju opisano

in opredeljeno s pogoji za zasedbo, Zelimo zaposliti naslednje 3tevilo delavcev / pripravnikov: 1 2 3 4 5 oz.
B Wasy ter opls dé] Tn RaloE PrOStOTIa CRIOVTIOHIE FIBBIAY . ussssisiisssasoisiomi i o A RS S R AT b b398 S
sipel o o, ey |
7. Tarifni razred prostega delovnega mesta: I 1. 1. IV. V. VI VL. VIl X
8. Zahtevana poklicna / strokovna izobrazba: S a—
Alternativna poklicna / strokovna izobrazba: ... P E—
Zahtevana Nacionalna poklicna kvalifikacija (certifikat): ===, S v, |
9. Vrsta polrebe 10. Trajanje zaposiitva 11. vrsta zaposlitve | 12. Delovno mesto je prosto 13. Okvirna meseéna neto placa
1 2 3. 1. 2. doloten as 1 2 1 2. 3.
skrajsani i a5 | v SIT
dodatna | nado- |sezonska |nadoloten 81 oz. patni del. tas takoj, po od dne
mastna tas mesecev defovni | urdeden | poizteku | dogovoru
tas rol
L 1Ll | o | prijave (T T || (valuta)
14. Urnik dela 15. Poskusno delo| 16. Zahtevane delovne izkusnie | 17. Z telesne 18. Druge sposobnosti 19, Soravan vozpexl
1 2 3 4 1. 2 1. 2 T 2 3 1 a 3 4 ABC D
eng- dvo deljen gibljiv / NE DA NE DA oster roéne fiziéna argani- | komuni- | vodenj voden,
Izmdarllskn ali v::k- delovni e 5t leta mesec vid |spretnosti, mod ua]sk-b; kativnost r:kw;h ;:I-: EF G H
ela zme {+] 5 urmi 1 Sposol upin upin
lo | ) nosti
20. Zahtevano znanje jezika/ov: Stopnja zahtevanega znanja 21. Zahtevana racunalniska znanja: osnovno zahtevno
dobro  |zelo dobro| 1ekode Urejevainik besedil 1 2
1 2 3 & 5 Delo s preglednicami 1 2
Ratunainisko oblikovanje 1 2
L 2 3 4 § Delo z bazami podatkov 1 2
1 2 3 4 5 Programiranje 1 2
Po & ratunalniskih omrazij 1 2
1 2 3 4 5 Poznavanje operacijskih sistemav 1 2

22. Drugi pogoji / znanja / ve&éine — navedite:

23. Rok za prijavo kandidatov, v dnevih:
V primeru, da boste objavo tega delovnega mesta zagotovili e sami v sredstvih javnega obveséanja, navedite datum izida objave: T Sl (e
24, Posebne namere delodajalca pri iskanju kandidata oz. kandidatov za zaposlitev:
1 —nimamo posebnih namer
— iskanje primernih kandidatov tudi na sirsem obmoéju EU
3 —iskanje primernih kandidatov tudi na obmoéju naslednje drzave oz. drzav EU (navedite): ...

4 - zelimo zaposliti delavca iz cbmoéja zunaj EU (tujci iz t.i. tretjih drzav): [ ] Nova zaposlitev tujca

[] Obnova delovnega dovolienja

25. Sodelovanje zavoda za zaposlovanje pri iskanju kandidatov: 26. g'r'aﬁgtidm“’ tega
1. DA, 2elimo sodelovanje (usirezno oznatite 2 X) 2. NE, ne 2elimo sodelovanja (ustrezno oznadita 2 X) e (i ¥ :‘m}dmh
Drugo (&e 2elita, navadita)
L neposredno nnpolovanie L1 neposredno napotovanie iz L_| 2elimo L] vioge |L__| pred oddajo 1 2
primernih kand ih evidenc predhodni tetefon-| kandidatov | viog naj kandidati
avidanc (napalnlr:a) 55 " ski tHogovor sprejemamo | navelejo stik DA NE
stavila | ] sw‘::ml?‘m?naﬂ:m deska) zzavodom | neposredno 2 nami
Kontaktna oseba delodajalca - samo za stike z zavodom:
Ime in priimek T i S e s reisssisaatn B st e s VTRV o
Ce zelite, navedite tudi kontaktno osebo za zainteresirane kandidate:
1. Isti podatki kot zgoraj
2. Ime in pHIMOK. ... tal. ... o SRR IIRIRYY socasscionzs st MO SR i e G S e ik



Priloga 3: Timatic — primer 1

TIMATIC-2 / 13JUNO7 / 0711 UTC

NEED EM TO CHECK HEALTH - WILL CHECK VISA ONLY

NATIONAL BOSNIA HERZEGOVINA *BA*

DESTINATION SLOVENIA *SI*

VISA DESTINATION SLOVENIA *SI*

...... NORMAL PASSPORTS ONLY ......

PASSPORT *MUST BE VALID FOR AT LEAST THE PERIOD OF INTENDED

STAY* REQUIRED.

|VISA REQUIRED]

HOWEVER- VISA NOT REQUIRED FOR:

1. A MAX. STAY OF 15 DAYS- PROVIDED HOLDING /TYPE C/ VISA WHICH
IS VALID FOR ALL SCHENGEN STATES *SEE: TIRGL/SCHS * AND
VALID FOR MORE THAN 15 DAYS ON DAY OF ENTRY. OR

2. THE PURPOSE OF TRANSITING THROUGH THE TERRITORY OF SLOVENIA-
FOR A MAX. TRANSIT PERIOD OF 5 DAYS- PROVIDED HOLDING:

- A VALID SCHENGEN TYPE B- C- OR D VISA. OR
- VISA FOR BULGARIA- CYPRUS- CZECH REP.- ESTONIA- HUNGARY-
LATVIA- LITHUANIA- MALTA- POLAND- ROMANIA OR SLOVAK REP..

VISITOR IS RECOMMENDED TO HOLD:

- ALL DOCUMENTS REQUIRED FOR NEXT DESTINATION. AND/OR

- SUFFICIENT FUNDS *ADULTS AT LEAST EUR 70.- AND MINORS UNDER

18 YEARS OF AGE AT LEAST EUR 35.- OR EQUIVALENT IN ANY HARD
CURRENCY PER DAY OF STAY*,

NON-COMPLIANCE WITH ENTRY REGULATIONS *INCL. FORGED DOCUMENTS*

WILL RESULT IN FINES|FOR CARRIER BETWEEN EUR 900.- UP TO EUR]

(2-500.= gEE:EASSENGER.lDEPORTATION OR INDEFINITE DELAY

*DETENTL COSTS* ASSENGER AT POINT OF ENTRY ARE AT

CARRIER S EXPENSE.

CHECK TINEWS/N4 - GREEK PASSPORTS

SCAN COMPLETE
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Priloga 4: Timatic — primer 2

TIMATIC-2 / 13JUNO7 / 0708 UTC

NEED EM TO CHECK HEALTH - WILL CHECK VISA ONLY
NATIONAIL SLOVENIA *SI*

DESTINATION RUSSIAN FEDERATION *RU*

VISA DESTINATION RUSSIAN FEDERATION *RU*
...... NORMAL PASSPORTS ONLY ......

PASSPORT REQUIRED.
VISA REQUIRED) VISAS IN EXPIRED PASSPORTS ARE NOT ACCEPTED.

IF ARRIVING AT SHEREMETYEVO- VISA CAN BE OBTAINED ON ARRIVAL:

- PROVIDED PRIOR APPROVAL HAS BEEN OBTAINED FROM THE MINISTRY
OF FOREIGN AFFAIRS. OR

- IN THE CASE OF A TECHNICAL FAILURE WITH AN ALREADY ISSUED
VISA.

FEE: USD 75.- TO USD 150.-- DEPENDING ON CIRCUMSTANCES.

ALL VISITORS ARE STRONGLY RECOMMENDED TO HAVE SUFFICIENT

HEALTH/TRAVEL INSURANCE TO COVER ANY MEDICAL EXPENSES.

PASSENGER MUST HOLD IMMIGRANT CARD- OBTAINED FREE OF CHARGE ON

BOARD OR ON ARRIVAL.

IF STAYING LONGER THAN 3 DAYS- PASSENGER MUST REGISTER THE

IMMIGRANT CARD AND VISA THROUGH HOTEL OR SPONSOR.

IF VISITING RELATIVES:

PASSENGER MUST REGISTER WITH LOCAL POLICE UPON ARRIVAL AND

HAVE REGISTRATION ENTERED IN THEIR VISA. IF STAYING IN HOTEL-

THIS WILL BE ARRANGED BY THE HOTEL.

IF STAYING LONGER THAN 3 DAYS- PASSENGER MUST REGISTER THE

IMMIGRANT CARD AND VISA THROUGH HOTEL OR SPONSOR.

NON-COMPLIANCE WITH ENTRY REGULATIONS MAY RESULT IN FINES FOR

CARRIER VARYING FROM A MIN. OF USD 1-800.- TO A MAX. OF USD

3~600.—|OR THE EQUIVALENT IN LOCAL CURRENCY PER PASSENGER-

AND IN EITHER DEPORTATION BY SAME AIRLINE ON FIRST AVATLABLE

FLIGHT OR AN INDEFINITE DELAY FOR PASSENGER AT POINT OF ENTRY.

IF CARRIER CAN PROVE THAT AT BOARDING POINT PASSENGER HAD

PROPER DOCUMENTS TO ENTER OR TRANSIT TERRITORY OF RUSSIAN

FED.- PASSENGER MAY BE FINED FOR USD 160.- OR THE EQUIVALENT

IN LOCAL CURRENCY.

CHECK TINEWS/N4 - GREEK PASSPORTS

SCAN COMPLETE

101



